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This research had the objectives to study 1) the level of transformational 

leadership of administrators in schools under the auspices of Bangkok Metropolitan 

Administration; 2) the level of effectiveness of educational institutions under the 

jurisdiction of Bangkok Metropolitan; 3) transformational leadership of administrators 

affecting the effectiveness of schools under the auspices of Bangkok Metropolitan 

Administration. Using Krejcie and Morgan sampling technique at 95% confidence level, 205 

out of 437 schools were selected and then stratified by sizes. The study utilized 

questionnaires and the data was analyzed using Percentage (%), Mean (X), Standard 

Deviation (S.D.), Pearson Product Moment Correlation, and Simple Regression Analysis. 

Results of the study were as followings: 

1) Level of transformational leadership of administrators was at a high level in 

overall and in each aspect. It was also found that idealized influence or charismatic 

leadership was at the highest level while inspirational motivation was at the lowest level; 

2) Level of effectiveness of schools was at a high level with solving schools' 

problems at the highest level and developing positive attitude for the students at the 

lowest level; 

3) Relationship between transformational leader~hip of administrators and the 

effectiveness of educational institutions was found to be positive with an average 

correlational coefficient of .857 at .05 statistically significant; 



4) With regards to the analysis of relationship between transformational leadership 

of administrators and the effectiveness of educational institutions, it was found that 

individualized consideration has the highest regression coefficient (~ = .344). 

Keyword: Transformational leadership, Administrators, Effectiveness 
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บทท่ี1 
 

บทน ำ 
 

 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ในปัจจุบันความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศได้พัฒนา การติดต่อสื่อสาร

แลกเปลี่ยนข้อมูลและเรียนรู้ซึ่งกันและกันท าได้โดยไม่มีขอบเขตจ ากัด การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
ในยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  มีการแข่งขันเพ่ือสร้างข้อได้เปรียบ ต่างก็ส่งผลกระทบต่อ
วงวิชาชีพโดยเฉพาะด้านการศึกษา ผู้น าจึงต้องน าพาองค์กรสู่การเรียนรู้และปรับตัวให้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลง จะต้องมีการบริหารและการจัดการศึกษาเพ่ือให้เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพ เพ่ือให้
การศึกษาด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยบรรลุจุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษา การด าเนินการดังกล่าว
จ าเป็นต้องมีผู้น าที่มีความสามารถ  มีประสบการณ์ในการท างาน เป็นบุคคลที่มีวิสัยทัศน์และใช้ภาวะ
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  เพ่ือที่จะบริหารงานของสถานศึกษาเป็นไปได้อย่างดีมีการกระจายความ
รับผิดชอบอย่างเป็นธรรมไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงานของตน ใช้อ านาจและหน้าที่อย่างเป็น
ทางการก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กรในสังคมที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง โดยผู้น าจะมองว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาส ทราบ
วิธีการค้นหาการเปลี่ยนแปลงที่ถูกต้อง วิธีที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผลทั้งจาก
ภายนอก ภายในองค์กร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีความส าคัญต่อการ
ขับเคลื่อนภารกิจต่างๆของสถานศึกษา ให้ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้บริหาร
ในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ต้องแสดงออกซึ่งภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์ คน เวลา 
สถานที่ ตลอดจนสภาพแวดล้อม ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะสะท้อนให้เห็นว่าสถานศึกษาเป็นสถาบัน
ทางสังคมในการสร้างและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ  อันจะน าพาไปสู่การ
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้การที่สถานศึกษาจะสามารถด าเนินงานให้เกิด
ประสิทธิผล 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและความส าเร็จในการบริหาร ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถและทักษะในการบริหารเป็นส าคัญ แสดงให้ เห็นว่ าผู้ บริหารสถานศึกษา                       
มีความส าคัญต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา กล่าวได้ว่า สถานศึกษาจะมีคุณภาพหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับ
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส าคัญยิ่งในสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลง คุณภาพและประสิทธิผลของ
การศึกษาไทยจะสัมพันธ์และผันแปรไปตามผู้น า ซึ่งในระดับสถานศึกษา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา                          
(วรภัทร ภู่เจริญ : 2547) ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคใหม่จึงต้องมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ประสบการณ์ทางการบริหารการศึกษาเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาให้ทันสมัย เหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ เสมอ ดังนั้นการที่จะบริหารสถานศึกษาให้สอดคล้องและเหมาะสม                
ผู้บริหารจะต้องปรับตัวและพัฒนาภาวะผู้น าให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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สถานศึกษาในฐานะที่เป็นหน่วยงานทางการศึกษา เป็นองค์กรที่มีความส าคัญสูงสุดและถือ
เป็นหน่วยที่ก่อให้เกิดผลทางการศึกษาที่มีคุณภาพทั้งในด้านปัจจัยน าเข้า (Output) กระบวนการ
จัดการ (Process) และด้านผลผลิต (Input)  สถานศึกษาต้องมีการปรับเปลี่ยนระบบให้เป็นไปตาม
กระแสของการเปลี่ยนแปลง จึงจะท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด และปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิ
ผลของสถานศึกษา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา การบริหารงานจะประสบความส าเร็จได้ผู้บริหารจะต้อง
ท าหน้าที่เป็นผู้น า เป็นตัวอย่างในด้านพฤติกรรมภาวะผู้น า เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา 
ความเชื่อมั่น และความเลื่อมใสในตัวผู้บริหาร ประสิทธิผลของสถานศึกษาเกิดจากการที่สถานศึกษา  
มีสภาพทางสังคม บรรยากาศ และสิ่งแวดล้อมรอบๆตัวผู้เรียน ที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้อย่าง
เหมาะสม มีความพร้อมในด้านทรัพยากรต่างๆ เอกสาร สื่อวัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีที่เหมาะสม มี
งบประมาณ ทรัพยากรมนุษย์เพียงพอ มีการบริหารจัดการควบคุมเพ่ือให้งานทั้งหมดเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างเต็มที่ ฉะนั้นประสิทธิผลของสถานศึกษา ถือเป็นผลสืบ
เนื่องมาจากการพัฒนาหน่วยงานโดยผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถบริหารจัดการทรัพยากรทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาจนเกิดผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานร่วมกัน ตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจน ส่งผลต่อสถานศึกษาให้เกิดความมั่นคง และเกิดผลผลิตเป็นที่ยอมรับและตรงความต้องการ
ของสังคม การพิจารณาสถานศึกษามีประสิทธิผลหรือไม่นั้น มอท (Mott,1985 cited in Hoy and 
Miskel,1991) ได้ระบุว่า โรงเรียนจะมีประสิทธิผลพิจารณาได้จาก 1.การผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง 2. การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก และ 3.การปรับเปลี่ยนและพัฒนา
โรงเรียนให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม 4.การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา นอกจากนี้การที่สถานศึกษาจะมี
ประสิทธิผลหรือประสบความส าเร็จนั้นต้องอาศัยความทุ่มเท ความพยายามในทุกด้านจากบุคคลที่
เกี่ยวข้อง ต้องอาศัยความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันต้องอาศัยทรัพยากรที่เพียงพอ และมีคุณภาพ  
รวมถึงภาวะความเป็นผู้น าของผู้บริหาร ดังนั้นประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาย่อมขึ้นอยู่กับ
ผู้บริหารเป็นส าคัญ  เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษามีฐานะเป็นนักบริหาร มีหน้าที่ท าให้สถานศึกษา
บรรลุวัตถุประสงค์ มีหน้าที่ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และสร้างแรงจูงใจเพ่ือ
ก่อให้เกิดผลในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างความก้าวหน้าของสถานศึกษาให้มีประสิทธิผลภาพและ
ประสิทธิผลตามนโยบายที่ก าหนดไว้ จึงกล่าวได้ว่าภาวะผู้น าส่งผลให้สมาชิกในองค์กรเกิดความ
ศรัทธา ให้การยอมรับ พร้อมที่จะปฏิบัติงานต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จ  ภาวะผู้น าจึงเป็นส่วนส าคัญ
ที่จะท าให้การบริหารมีความเติบโต ก้าวหน้า ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาและน าองค์กรให้
บรรลุสู่จุดมุ่งหมายและมีประสิทธิภาพ 

  กรุงเทพมหานครมีอ านาจในการจัดการศึกษา ในระดับก่อนประถมศึกษา ระดับ
ประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย มีสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัด
กรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 437 โรงเรียน แบ่งออกเป็นกลุ่มเขต แบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม คือ1) กลุ่ม
กรุงเทพกลาง มีโรงเรียนในสังกัดจ านวน 41 โรงเรียน 2) กลุ่มกรุงเทพใต้ มีโรงเรียนในสังกัดจ านวน 
58 โรงเรียน  3) กลุ่มกรุงเทพเหนือ มีโรงเรียนในสังกัดจ านวน 46 โรงเรียน 4) กลุ่มกรุงเทพตะวันออก 
มีโรงเรียนในสังกัดจ านวน 131 โรงเรียน  5)กลุ่มกรุงธนเหนือ มีโรงเรียนในสังกัดจ านวน 91 โรงเรียน  
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6) กลุ่มกรุงธนใต้ มีโรงเรียนในสังกัดจ านวน70 โรงเรียน ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร , 2562 
[ออนไลน์]) ในการจัดการศึกษาของส านักการศึกษาได้ระบุว่าจุดแข็งและโอกาสของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร คือ กรุงเทพมหานครในฐานะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษมีอิสระสูงใน
การบริหาร มีการส่งเสริมการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาในการบริหารและการเรียน
การสอน การใช้อินเทอร์เน็ตความเร็วสูงในการสืบค้นข้อมูล และจากภาวะเศรษฐกิจโลกที่ตกต่ าท าให้
ผู้ปกครองสนใจที่จะน าบุตรหลานมาเรียนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครเพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากการ
ย้ายมาท างานตามผู้ปกครองเข้ามาท างานในเมืองหลวง และโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครมีนโยบาย
เรียนฟรี เรียนดี อย่างมีคุณภาพ และจากผลการประเมินของส านักการศึกษา ได้รายงานผลการจัด
การศึกษาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 437 โรงเรียน โดยมีผลการประเมินตามสภาพจริง 
ด้านการจัดการศึกษาซึ่งมีปัญหาด้านคุณภาพการจัดการศึกษา ดังนี้ ด้านผู้เรียน พบว่า ปัญหาคุณภาพ
การจัดการศึกษา มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ด้านครู มีครูสอนไม่
ตรงตามวิชาเอกหรือความถนัดของตนเอง ด้านการก ากับติดตามและประเมินผล พบว่า คุณภาพ
การศึกษายังมีความแตกต่างกันตามขนาดของสถานศึกษา ท าให้ผู้ปกครองขาดความเชื่อมั่นในการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา มีสถานศึกษาเพียงบางแห่งที่เป็นสถานศึกษาที่มีคุณภาพและผู้ปกครอง
นิยมน าลูกหลานเข้าเรียน และด้านผู้บริหารซึ่งเป็นด้านที่ส าคัญ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน
หนึ่งขาดความรู้ความเข้าใจในการบริหารจัดการ การพัฒนาระบบ การน าระบบสารสนเทศไปใช้ใน
การบริหาร และขาดความจูงใจแก่ครูในการปฏิบัติงาน  

จากปัญหาดังกล่าว  ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  จ านวน 437 แห่ง  เพ่ือที่             
จะพัฒนาการบริหารจัดการให้บรรลุตามนโยบายและเป้าหมายการศึกษา เพ่ือจะได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์และน าผลการศึกษาวิจัย ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน ส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับผู้บริหารสถานศึกษารุ่นใหม่ที่เข้ารับต าแหน่งในฐานะผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร และเพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปใช้ประโยชน์  ในการเตรียม
ความพร้อมเพ่ือพัฒนาบุคลากรหรือหน่วยงานอ่ืนๆ  ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาทั้งในส่วน
ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครและโรงเรียนอื่นๆ ต่อไป 

 
ค ำถำมของกำรวิจัย 

1. ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่            
ในระดับใด  

2. ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับใด 
3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัด       

      กรุงเทพมหานครอย่างไร 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของโรงเรียนสังกัด 

กรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 3.  เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา  
               ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 
   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  จ านวน 437 
โรงเรียน 
 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
   โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 437 โรงเรียน 
 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
      ศึกษาข้อมูลหลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
และขอบข่ายประสิทธิผลของสถานศึกษา จากนักวิชาการ ดังนี้ 
   1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 องค์ประกอบ คือ     
     1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
     1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
     1.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา   
     1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   2. ประสิทธิผลของสถานศึกษา 4 ด้าน ได้แก่  
     2.1 การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น  
     2.2 การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
     2.3 การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า 
     2.4 การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
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กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
  
 งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
 

ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการ
สร้างบารมี  
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา   
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 
 
 
 

ประสิทธิผลของสถำนศึกษำ 
1.การผลิตนักเรียนให้มผีลสัมฤทธิ์                      
ทางการเรียนที่สูงขึ้น   
2. การพัฒนานักเรียนให้มี                     
มีทัศนคติทางบวก 
3.การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา.
ให้มีความก้าวหน้า   
4.การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 

 
 

ภาพ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 1. ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่สร้างแรงบันดาลใจและ
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานสามารถคิดและตัดสินใจด้วยตนเอง กระตุ้นจูงใจผู้ร่วมงานให้กระท ามากกว่าที่
คาดหวังไว้ สร้างความผูกพันต่อองค์กร มีวิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถกระตุ้นการคิดสร้างสรรค์หาทาง 
เลือกหรือวิธีการใหม่ๆ การแก้ปัญหาในการท างาน สามารถเผชิญปัญหา และ  คุณลักษณะที่เป็น
แบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม ส่งผลให้องค์กรได้รับการพัฒนาเท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมใน 
4 องค์ประกอบ ดังนี้  
  1.1 กำรมีอิทธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์หรือกำรสร้ำงบำรมี  หมายถึง การที่ผู้บริหาร
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อมั่น 
ศรัทธา ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร ยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ 
โดยผู้บริหารจะมีการประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน เสียสละเพ่ือผลประโยชน์แก่ส่วนรวม 
เน้นความส าคัญเรื่องค่านิยม ความเชื่อ และการมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะ
อุปสรรค ผู้บริหารจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ ไปยัง
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ
  
     1.2 กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีความสามารถในการสื่อสารเป็น
อย่างสูง สามารถสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศ
ตนเพ่ือกลุ่มและผลประโยชน์ของส่วนรวม ผู้บริหารแสดงออกถึงความเชื่อมั่นว่าผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารจะแสดงออกถึงความตั้งใจแน่วแน่ในการท างาน มีการให้
ก าลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งส าคัญยิ่ งขององค์กร โดยผู้บริหารจะมี
ลักษณะที่ส าคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างานเพ่ือองค์กร มีการ
สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 
    1.3 ก ำ รกระตุ้ น กำ ร ใช้ ปัญญำ  หมายถึ ง  การที่ ผู้ บ ริ ห ารมีพฤติ กรรมที่ เ ป็ น                         
การกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นถึงวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาถึงการ
ปรับเปลี่ยนวิธีการท างานแบบเก่าๆ ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น มองเห็นปัญหาใน
แง่มุมต่างๆมีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผล มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้ บริหารจะมี
คุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และจูง
ใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้คิดวิเคราะห์และคิดสร้างสรรค์ 
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  1.4 กำรค ำนึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการท างาน 
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา  ดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
รายบุคคล ท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญเสมอ มีการมอบหมายงานโดย
ค านึงถึงความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล สร้างบรรยากาศในองค์กรให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี        
ปฎิสัมพันธ์ระหว่างกัน ผู้บริหารจะมีพฤติกรรมเป็นพ่ีเลี้ยง สอนและให้ค าแนะน า ส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเอง มีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความ
ยุติธรรม และแสดงความยอมรับ ชื่นชมผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการกล่าวชมเชย  
 
 2. ประสิทธิผลของสถำนศึกษำ หมายถึง ผลลัพธ์ของการที่สถานศึกษาสามารถด าเนิน
กิจกรรม จนบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษาโดยพิจารณาจากองค์ประกอบ                           
4 ด้าน ดังนี้ 

        2.1 กำรผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทำงกำรเรียนที่สูงขึ้น หมายถึง การด าเนินงาน
ของสถานศึกษาในด้านการบริหาร การจัดการเรียนการสอน การจัดบรรยากาศและทรัพยากรอย่าง
เหมาะสม เพ่ือเอ้ือให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้น สามารถเข้าเรียนต่อในระดับที่สูงขึ้นได้ นักเรียน
ได้รับรางวัลจากการเข้าร่วมประกวดกิจกรรมวิชาการกับหน่วยงานราชการ มีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ตามหลักสูตร มีมีทักษะในการแสวงหาความรู้ รักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
และรู้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงและใช้เทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม 
        2.2 กำรพัฒนำนักเรียนให้ มีทัศนคติทำงบวก  หมายถึง การด าเนินงานของ
สถานศึกษาในการด าเนินงานในโรงเรียนด้านการบริหารและการอบรมพัฒนาคุณธรรมนักเรียนให้มี
ทัศนคติทางบวก มีความกระตือรือร้นต่อการศึกษา ประพฤติตนตามระเบียบวินัยของโรงเรียน มีส่วน
ร่วมในการท างาน มีจิตใจเข้มแข็งอดกลั้นและสามารถเผชิญหน้ากับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม รู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความเอ้ืออาทรต่อ
เพ่ือนมนุษย์ มีเหตุผลและยอมรับกฎกติกาของสังคมท่ีก าหนดขึ้น ยอมรับเคารพหน้าที่ต่อส่วนรวม  
                  2.3 กำรปรับเปลี่ ยนและพัฒนำสถำนศึกษำ ให้ มีควำมก้ำวหน้ำ  หมายถึง                                 
การด าเนินงานของสถานศึกษาในการปรับเปลี่ยนการด าเนินงานด้านการบริหาร น าเทคโนโลยี
ทางการเรียนการสอนใหม่ๆ มาใช้ มีการพัฒนาปรับปรุงวิธีการด าเนินงานในทุกๆ ด้าน สามารถ
ปรับตัวทันต่อการเปลี่ยนแปลงได้ ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
สามารถปรับตัวให้สถานศึกษามีความก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบัน
ได้อย่างรวดเร็ว 
      2.4 กำรแก้ปัญหำภำยในสถำนศึกษำ หมายถึง การด าเนินงานของสถานศึกษา                                
ในการช่วยแก้ปัญหา เช่น ด้านการใช้หลักสูตรสถานศึกษา การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน หรือ
พฤติกรรมนักเรียน กฎระเบียบวินัยของโรงเรียน มีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างเหมาะสมและ
ต่อเนื่อง สามารถวางแผนกลยุทธ์และบริหารสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและก่อประสิทธิผล                             
มีความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน เพ่ือเป็นการลดช่องว่างในการท างาน ส่งเสริมการมีส่วนร่วม                      
ของชุมชนและท้องถิ่นในการแก้ปัญหาและพัฒนาสถานศึกษา เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน
ที่ก าหนดไว้ 
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
  1.ได้ข้อมูลในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาเละผู้ที่
เกี่ยวข้อง สามารถน าข้อมูลของผลการวิจัยมาปรับใช้ในการพัฒนาในการบริหาร และน าไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาตนเองได้ 
              2.ผลที่ได้จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลขอสถานศึกษา สามารถน าข้อมูลของผลการวิจัยไปพัฒนาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกและส่งผลต่อประสิทธิผลขอสถานศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมายต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 



 
 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ของโรงเรียนสังกัดกรุง เทพมหานคร ผู้ วิจัยได้ค้นคว้า แนวคิด และรวบรวมทฤษฎีต่างๆ                              
จากเอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
  1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  2.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 3.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

    3.1 ความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษา 
    3.2 ความส าคัญของประสิทธิผลของสถานศึกษา 

  3.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
  3.4 องค์ประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
1.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
  ผู้น าและภาวะผู้น าเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งส าหรับมนุษย์ที่หลายคนปรารถนา ถือได้
ว่าเป็นบุคคลมีความส าคัญที่สุดกับความส าเร็จหรือความล้มเหลวในองค์กร เป็นผู้ประสานความ
ต้องการของบุคคล งาน การมอบหมายงานและความต้องการของบุคคล การมอบหมายงานและความ
ต้องการขององค์กรเข้าด้วยกัน เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร  นักวิชาการได้ให้ความหมาย
ของภาวะผู้น าไว้แตกต่างกัน ดังนี้     
  ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์ (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ 
โน้มน้าวให้บุคคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ 
  วิเชียร วิทยอุดม (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะหรือคุณสมบัติของบุคคล 
ที่ช่วยส่งเสริมในด้านการด าเนินการของหมู่คณะให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ 
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  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถที่ผู้ใช้อ านาจ               
ที่มีในการชักจูงให้กลุ่มมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ 
  ธร สุนทรายุทธ (2551) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง อ านาจหรืออิทธิพลเหนือบุคคล
แสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพและอ่ืนๆ  ที่มีอ านาจ
เหนือบุคคลนั้นๆอ านาจดังกล่าวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุ้นภายในกลุ่ม สามารถ
เปลี่ยนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
   ชลธนวรรณ ศรียพงษ์  (2553) กล่าวว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการควบคุมหรือ
ประสานงานให้ภารกิจส าเร็จลุล่วง 
   พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันทน์ (2555) กล่าวว่า ภาวะผู้น า เป็นการแสดงออกทางภาวะผู้น า           
ที่ไม่จ าเป็นต้องคงตัวตลอดเวลา เพราะภาวะผู้น าจะมาหรือน้อยขึ้นอยู่กับภาวะผู้ตามและสถานการณ์
ในขณะนั้น ในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ผู้ตามที่แตกต่างกัน ผู้น าอาจจะต้องแสดงภาวะผู้น า                                
ที่แตกต่างกันหรือในสถานการณ์หนึ่งบุคคลหนึ่งอาจแสดงภาวะผู้น า เมื่ออยู่ในอีกสถานการณ์หนึ่ง 
บุคคลนั้นอาจอยู่ในฐานะผู้ตามก็ได้ 
    ราชบัณฑิตยสถาน (2555) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะบารมี คุณธรรม ความ
เชี่ยวชาญและประสบการณ์ของบุคคลหรือต าแหน่งที่มีอิทธิพลเชิงสร้างสรรค์ต่อผู้อ่ืน ท าให้เกิดความ
ร่วมมือยินยอมโดยใช้การบริหารการเปลี่ยนแปลงและด าเนินกิจกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือ
องค์กร 
  กาญจนา ศิลา (2556) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรือ
อิทธิพลจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุวัตถปุระสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2557) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง สภาพหรือการแสดงออกของ
บุคคลที่เป็นผู้น าที่มีพ้ืนฐานความคิดเพ่ือบรรลุความส าเร็จด้วยคนอ่ืน และฐานความคิดเพ่ือการ
แลกเปลี่ยนเพ่ืออนาคตที่ดีกว่า 
  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2557) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนให้มี
พฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล (2559) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนในกลุ่ม 
เป็นผู้ที่มีความสามารถในการจูงใจ มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มีความรับผิดชอบใน
หน้าที่ ช่วยเหลือส่งเสริม เห็นอกเห็นใจผู้ร่วมงาน ร่วมแรงร่วมใจกันท างาน มีความพากเพียร อดทน 
กล้าตัดสินใจ สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขสิ่งบกพร่องต่างๆอยู่เสมอ 
  Bass (1994) ให้แนวคิดว่ า  ภาวะผู้ น า  หมายถึ ง  ก ระบวนการในการมี อิทธิพล                                                 
ต่อกิจกรรมกลุ่มเหนือความคาดหวัง 
  Fiedler (1998) ให้แนวคิดว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการที่ใช้ควบคุมหรือประสานงาน
ต่างๆ ให้ภารกิจของกลุ่มส าเร็จลุล่วง 
  ดังนั้น ภาวะผู้น าเป็นคุณสมบัติส่วนบุคคลที่มีความสามารถในการให้บุคคลอ่ืนแสดง
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การที่ก าหนดไว้ 
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 1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  ทฤษฎีภาวะผู้น า มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารงานต่างๆในทุกองค์กร โ ดยมี
นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
  ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551) ได้ศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าของเพลโต ซีซาร์ นักปราชญ์คน
ส าคัญได้มีการพูดถึงผู้น าในอุดมคติด้านต่างๆ และนักวิชาการแต่ละคนต่างศึกษาผู้น าไปตามแง่มุม                          
ที่ตนเองถนัดหรือสนใจ  แต่การศึกษาในยุคก่อนไม่ได้มีการวางหลักเกณฑ์และรวบรวมข้อมูล                                 
อย่างเป็นทางการ จนกระทั่งถึงช่วงต่อระหว่างปลายศตวรรษที่19 กับต้นศตวรรษที่ 20 จึงได้เริ่ม                     
มีความสนใจทีจ่ะศึกษาถึงแนวความคิดเรื่องภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ แบ่งออกเป็น 3 แนวทาง ดังนี้ 
      1) ลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait theory) เป็นแนวคิดเรื่องของผู้น าและภาวะผู้น าอย่าง
เป็นระบบ มีความเชื่อว่าผู้น าที่ดีจะมีคุณสมบัติเฉพาะที่ต่างกับบุคคลทั่วไป หรือเกิดขึ้นมาเพ่ือจะเป็น
ผู้น าหรือปกครองผู้อื่น 
      2) ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral theory) เป็นแนวคิดที่ศึกษาพฤติกรรมการแสดงออก
ผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
      3) ทฤษฎีสถานการณ์ (Situational theory) ศึกษาความส าคัญของปัจจัยแวดล้อมที่มี
ผลต่อการแสดงออกของผู้น า โดยผู้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับข้อก าหนดของ
สถานการณ์ กล่าวว่า สถานการณ์สร้างวีรบุรุษแต่บางครั้งวีรบุรุษก็ต้องสร้างสถานการณ์ 
  ธร สุนทรายุทธ (2551) ได้ศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น า และได้น าเสนอไว้ ดังนี้ 
     1) ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait theories of leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกันว่า
คนเป็นผู้น าจะมีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และจิตใจ ความต้องการ  แรงขับ                                
และค่านิยมที่แตกต่างกับคนที่ไม่เป็นผู้น า โดยคุณลักษณะที่มักพบในตัวผู้น า ได้แก่ ความมีพลังและ
ความทะเยอทะยาน ความต้องการน าผู้อ่ืน ความซื่อสัตย์ มีจริยธรรม ยึดมั่นหลักการ ความเชื่อมั่น                  
ในตนเอง ความเฉลียวฉลาด และความรอบรู้ในงาน อย่างไรก็ตามยังไม่มีข้อประกันว่าคุณลักษณะ
อย่างใดอย่างหนึ่งมีผลต่อความส าเร็จของผู้น าเสมอไป 
 2) ทฤษฎีผู้น าเชิ งพฤติกรรม (Behavioral theories of leadership) การเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิผลนั้น จ าเป็นต้องมีพฤติกรรรม ทักษะ และเจตคติท่ีเหมาะสม โดยจ าแนกพฤติกรรมที่ผู้น าใช้
ในการบริหารงานออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมที่มุ่งงานกับพฤติกรรมที่มุ่งคน และจากพฤติกรรม
ทั้งสองด้านสามารถจ าแนกออกเป็นแบบของผู้น าได้หลายแบบ ผู้น าแต่ละแบบจะมีความเชื่อและ
มุมมองต่อผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกัน แต่เชื่อกันว่า แบบของผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงสุดมีพฤติกรรม
ที่มุ่งงานและมุ่งคนสูงทั้งสองด้าน 
 3) ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency theories of leadership) แนวความคิดนี้            
เชื่อว่าแม้คุณลักษณะของผู้น าก็ดี พฤติกรรมซึ่งสะท้อนออกมาในแบบของผู้น าก็ดี จะมีผลต่อความ           
มีประสิทธิผลของผู้น าก็ตาม แต่สถานการณ์เป็นองค์ประกอบส าคัญที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ                        
ของผู้น า ได้มีผู้เสนอแนวคิดทฤษฎีในด้านนี้ขึ้นหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีสถานการณ์ของFiedler                    
ซึ่งเน้นการจับคู่ระหว่างแบบภาวะผู้น ากับตัวแปรเฉพาะทางสถานการณ์ กล่าวคือ ต้องปรับเงื่อนไข
ของสถานการณ์ให้สอดคล้องกับแบบภาวะผู้น า ส่วนทฤษฎีวิถีทาง เป้าหมายจะเน้นความสัมพันธ์
ระหว่างแบบผู้น ากับลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชาและลักษณะของงาน เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับความ
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คาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ คนเหล่านี้จะเกิดแรงจูงใจก็ต่อเมื่อตน เชื่อว่ามีความสามารถ
พอที่จะท างานนั้นได้ หรือเมื่อเชื่อว่าการใช้ความพยายามของตนในการท างานจะประสบความส าเร็จ
แน่นอนหรือได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า ดังนั้น ผู้น าจึงต้องใช้แบบผู้น าที่เหมาะสมในการสร้างแรงจูงใจการ
ขจัดอุปสรรคขัดขวาง ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือต่างๆ  แก่ผู้ ใต้บั งคับบัญชา จนเกิด                           
ความพึงพอใจในงานและม่ันใจต่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้น 
          4) ทฤษฎีผู้น าเชิงความสามารถพิเศษ (Charismatic theories of leadership) แนวความคดิ 
นี้เชื่อกันว่า ผู้น าเป็นผู้มีความสามารถในการท างานมากหรือความสามารถในการท านายเหตุการณ์ใน
อนาคตได้อย่างถูกต้อง มีความสามารถด้านวาทะในการจูงใจผู้อ่ืนให้คล้อยตามเลื่ อมใสศรัทธา เป็น
แบบอย่างในการวางตนได้เหมาะสม มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและรู้จักสร้างบริบทที่เหมาะสมในการท าให้
วิสัยทัศน์ของตนสอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ผู้ตามจึงรู้สึกไว้วางใจและผูกพันทั้งต่อตัวผู้น า
และต่อวิสัยทัศน์ของผู้น า 
 5) ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational theories of leadership) แนวความคิดนี้เชื่อ
กันว่า ผู้น าเชิงปฏิรูปจะมุ่งการกระท าต่างๆที่ให้เกิดการปฏิรูปการเปลี่ยนแปลงที่ดีใหม่ๆและการสร้าง
ความมีชีวิตชีวาใหม่ให้แก่องค์กร มีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล
การสร้างแรงดลใจแก่ผู้ตามและการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผู้น าเชิงปฏิรูปจึงแตกต่างกับทฤษฎีภาวะ
ผู้น าอ่ืนๆที่มุ่งเน้นกระบวนการแลกเปลี่ยน โดยเมื่อผู้ตามปฏิบัติภารกิจส าเร็จก็จะได้รับผลตอบแทน 
ผู้น าเชิงปฏิรูปจึงมีแนวโน้มด้านความมีประสิทธิผลสูงและเป็นที่นิยมมากในปัจจุบัน 
  จอมพงศ์  มงคลวนิช (2555) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น า สามารถแบ่งตามระยะ                      
การพัฒนาแบ่งได้เป็น 4 ระยะ คือ  
  1)  ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า แนวคิดหลักมาจากทฤษฎีมหาบุรุษที่เชื่อว่า ภาวะผู้น า
เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือเกิดมาโดยก าเนิดไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาได้ 
  2)  ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า แนวคิดหลักคือ พิจารณาสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติและเห็นว่าผู้น าและ                        
ผู้ตามต่างมีอิทธิพลต่อกัน  
  3)  ทฤษฎีตามสถานการณ์ แนวคิดหลักคือ ความส าเร็จของผู้น าหรือผู้บริหารขึ้นอยู่กับ
สิ่งแวดล้อม รูปแบบภาวะผู้น าควรปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ และ 
  4)  ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป แนวคิดหลักคือ ผู้น าเชิงปฏิรูปต้องมีการสร้างแรงจูงใจ
และมีการเปลี่ยนแปลงเป็นพลวัตตามบริบทที่เปลี่ยนไป พร้อมทั้งตอบสนองความต้องการของผู้ตาม
และพัฒนาผู้ตามข้ึนอยู่กับผู้น าเพื่อให้งานประสบความส าเร็จและต่อเนื่องมากท่ีสุด 
 รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล (2559) ได้เสนอว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเป็นการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
พฤติกรรมและลักษณะผู้น าแบบต่างๆดังนี้คือ  
 1) ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ  
 2) ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม 
 3) ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์  
 4) ทฤษฎีผู้น าเชิงความสามารถพิเศษ 
  5) ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป 



13 
 

  ผู้น าต้องเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมหรือภาวะผู้น ามาปฏิบัติอย่างเหมาะสมภายใต้ข้อจ ากัด
ของสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม เพ่ือที่จะน ามาซึ่งการบรรลุเป้าหมายของหมู่คณะได้ตาม
ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 
  กล่าวโดยสรุป แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น า  สามารถแบ่งได้  5 กลุ่มทฤษฏี                                
คือ 1)ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ 2)ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม 3)ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ 4)ทฤษฎี
ผู้น าเชิงความสามารถพิเศษ 5)ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป  ซึ่งภาวะผู้น าสามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนาได้ 
ความส าเร็จของผู้น าหรือผู้บริหารขึ้นอยู่กับการเรียนรู้ การปรับตัวกับสิ่งแวดล้อม                        ภาวะ
ผู้น าที่ดีจึงควรสามารถปรับเปลี่ยนการคิด การตัดสินใจ การบริหารตามสถานการณ์หรือผู้น า           
ต้องเลือกที่จะแสดงพฤติกรรม น าภาวะผู้น ามาปฏิบัติอย่างเหมาะสมภายใต้ข้อจ ากัดของสถานการณ์
และสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมเพ่ือให้ทีมงานหรือผู้ตาม สามารถท างานต่างๆให้บรรลุเป้าหมาย ได้ตาม
ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
  พิมพ์อร สดเอ่ียม (2552) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าว่าเป็นปัจจัยส าคัญ                          
อย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโรงเรียน เป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพของโรงเรี ยน                              
ที่ด าเนินการ โดยผ่านเครือข่ายบุคคลและตามบทบาทหน้าที่ขององค์กร ภาวะผู้น าเป็นความสามารถ
ในการริเริ่มโครงสร้าง เพ่ือสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวม มีการร่วมคิดและร่วมรับผิดชอบ                          
เป็นคุณลักษณะของผู้น าที่พยายามให้เหตุผล เพ่ือให้ผู้ตามยินยอมท าตามผลของการปฏิบัติงานของ
องค์กรเป็นผลจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้น า 
     ศักดิ์ ซุ่นกลาง (2552) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า คือ การท าให้สมาชิก                            
ในองค์กรเกิดความศรัทธา ให้การยอมรับ พร้อมที่จะปฏิบั ติกิจกรรมให้ประสบความส าเร็จ                                                               
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าให้เกิดความพอใจของเพ่ือนร่วมงาน 
  สราญรัตน์ จันทะมล (2553) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าใน 3 ประเด็น คือ                           
1) ผู้บริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจภาวะผู้น าเป็นกุญแจส าคัญในการพัฒนา ทักษะภาวะผู้น า                      
จึงเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้การบริหารมีความเติบโตก้าวหน้าหากต้องประสบผลส าเร็จก็จะต้องพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น า 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานว่าจะดีหรือไม่ดี                             
3) คนเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารเพ่ือความส าเร็จ หากไม่มุ่งพัฒนาคน ไม่มุ่งพัฒนาภาวะผู้น า แม้มี
เทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด ก็ไม่อาจเติบโตก้าวหน้าได้จะเห็นได้ชัดว่าภาวะผู้น ามีความส าคัญและ
จ าเป็นต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน ความอยู่รอด ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กร 
  กาญจนา ศิลา (2556) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีผลกระทบต่อผู้ร่วมงาน องค์กรสิ่งแวดล้อม         
ในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพหรือความล้มเหลว เป็นคุณสมบัติส าคัญที่ผู้บริหารพึงมี ผู้ที่มีภาวะ
ผู้น าจะเป็นผู้สร้างบรรยากาศการท างาน ท าให้กลุ่มคนรวมตัวกันได้ ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน                   
มีความพึงพอใจในการท างานเป็นทีม ซึ่งส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ 
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  วรัญญา ทิวาวงษ์ (2558) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าจะต้องผ่านกระบวนการ
หรือกิจกรรมต่างๆ ภาวะผู้น ามีความส าคัญในการคิดกลวิธี หรืออุบายที่จะรับมือกับความเปลี่ยนแปลง
ที่จะเกิดขึ้นในองค์กร ผู้น าต้องอาศัยหลักการและความสามารถในการตัดสินใจเพ่ือน าองค์กรให้บรรลุ
สู่จุดมุ่งหมาย 
  Wright and Noe (1996) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์กร
เพราะจะเพ่ิมเสริมความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว งานของภาวะผู้น าจึงไม่ใช่เป็นการด าเนินงาน
ตามกรอบงานประจ า แต่จะเป็นการด าเนินงานให้เกิดผลที่สร้างสรรค์ต่อองค์กร ใช้แนวคิดหรือทฤษฎี
ใหม่เพ่ือพัฒนาองค์กรภายใต้สถานการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลง 
  กล่าวโดยสรุป องค์กรจะมีประสิทธิภาพต้องขึ้นกับผู้น า โดยผู้น าต้องมีการพัฒนาตนเอง 
ต้องอาศัยหลักการและความสามารถในการตัดสินใจการร่วมคิดและร่วมรับผิดชอบ เป็นผู้สร้าง
บรรยากาศการท างาน ท าให้กลุ่มคนรวมตัวกันได้ ส่งผลให้สมาชิกในองค์กรเกิดความศรัทธา ให้การ
ยอมรับ พร้อมที่จะปฏิบัติงานต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าจึงเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้การ
บริหารมีความเติบโต ก้าวหน้าเพ่ือน าองค์กรให้บรรลุสู่จุดมุ่งหมายและมีประสิทธิภาพ 
 
  
2.แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยจะน าเสนอเกี่ยวกับ
ความหมาย ความส าคัญ และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
  2.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  Bass (1985) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่า
ความสนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามที่
เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์การบรรลุแห่งตนและองค์กรที่ดี 
  Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้
น าเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามใหสูงขึ้นจากความพยายามที่คาดหวังเป็นผลให้ปฏิบัติงานเกิน
ความคาดหวัง โดยผู้แสดงบทบาทท าให้ผู้ตามมีความรูสึกไววางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือ ท าให้ผู้
ตามกลายเป็นผู้มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนา เป็นผู้เสริมแรงไดด้วยตนเอง ซึ่งผู้น าจะต้องยกระดับความรู
สึกความส านึกของผู้ตาม ให้ความส าคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ขององค์การ และวิธี การที่จะบรรลุถึง
ผลลัพธ์ที่ ต้องการองการ ท า ให้ผู้ ตามไม่ค านึ งถึ งประโยชน์ส่ วนตนแต่ อุทิศ เ พ่ือองค์การ
 กระทรวงศึกษาธิการ (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การให้
ความส าคัญของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่  โดยมีการสร้างแรงบันดาลใจ                  
การกระตุ้นทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและ
อุดมการณ์ของผู้ตาม กระตุ้นชี้น า และมีส่วนร่วมในการพัฒนาความสามารถของผู้ตามและผู้ร่วมงาน 
ไปสู่ระดับความสามารถท่ีสูงขึ้น มีศักยภาพมากข้ึนน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น 
  วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ลักษณะ
ของผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวังปกติ มุ่งไปที่ภาระงาน
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อย่างกว้างด้วยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน และมุ่งให้บรรลุความต้องการในระดับสูง ประกอบด้วย
แบบอย่างของพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ การมุ่งความสัมพันธ์ในฐานะ
เอกบุคคล การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล 
  ศศิ พิมพ์ อร่ ามพิบูลกิจ  (2550) กล่ าวว่ าภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลง หมายถึ ง                                    
มีความสามารถท าให้บุคคล กลุ่ม และองค์กรเห็นคล้อยตามแนวความคิดของตนและส่งผลให้ผู้อ่ืนเกิด
เปลี่ยนแปลงวิธีคิดและวิธีปฏิบัติตามได้ 
  ไผท แถบเงิน (2552) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น า
องค์กร ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถแสดง
พลังแห่งความมุ่งมั่น จริงจัง จริงใจ เต็มศักยภาพของแต่ละคน มุ่งหวังให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระดับสูง 
     ชญาดา พันธ์ยาว(2553)กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรม                    
ที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลง  พัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานสู่ระดับที่ดีขึ้น  มีศักยภาพมากขึ้นซึ่งกระบวนการผู้น าที่มีอิทธิพล                                                           
ต่อผู้ร่วมงานจะประกอบด้วยพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ ด้านการสร้างบารมี ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  ผกาพรรณ์ เชื้อเมืองพาน (2553)กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
หรือกระบวนการที่ผู้น า ใช้การปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในการสร้างความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจของ
ผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น จนส่งผลให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงความส าคัญ และรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน 
  สุจิตราภรณ์ ส าเภาอินทร์ (2553)กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง                       
พฤติกรรมการบริหารองค์กรของผู้บริหาร ที่ท าให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถมากกว่าที่ตั้งใจไว้ตั้งแต่ต้น ส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนาทันความเปลี่ยนแปลงของสังคม 
     ขวัญตา เกื้อกูลรัตน์ (2554) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมของผู้บริหารให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการ เปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้การปฏิบัติงานเกิดความ
คาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้น โดยผู้บริหารแสดงบทบาทท าให้
ผู้ร่วมงานรู้สึกไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดีและจูงใจผู้ร่วมงาน                       
ให้มองไกลเกินกว่าความสนใจของตน ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุประสิทธิผลขององค์กร 
  วัชระพงษ์ แพร่หลาย (2554) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึงการแสดง
พฤติกรรมของผู้น าที่สามารถเป็นผู้เปลี่ยนแปลงผู้ร่วมงานและผู้ตาม ท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมอง
ตนเองและมองงานในแง่มุมใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ ในเรื่องวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 
ชักน าผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของเฉพาะตนเพ่ือไปสู่จุดที่ดีทั้งของตนเอง        
ผู้อื่นและสังคม 
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  เทวา ตั้งวานิชกพงษ์ (2555) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
กระตุ้นความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้การปฏิบัติงานเกิน
กว่าความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นโดย
ผู้บริหารแสดงบทบาท ท าให้ผู้ ร่ วมงานรู้สึ กไว้วางไว้  ตระหนักรู้ ในภารกิจและวิสัยทัศน์                                          
มีความจงรักภักดี และเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนเอง                         
เพ่ือน าไปสู่ประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
  จิตรา  ทรัพย์โสม (2556) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้ซึ่งสามารถน ามาเพ่ือ
การเปลี่ยนแปลง ความเชื่อ ทัศนคติ การริเริ่มและความรวดเร็วในการด าเนินงานของผู้น า                            
ให้มีวุฒิภาวะที่สมบูรณ์ถ่ายทอด โน้มน้าวความคิดกระตุ้นทางด้านความคิดต่างๆให้กับผู้ตามอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่องเพ่ือให้การท างานเกินเป้าหมายที่ต้องการทั้งยังก่อให้เกิดประโยชน์ขึ้นอีกด้วย 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรม
ที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการ ที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดย
การเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน
ภารกิจและพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
  เอกวุฒิ ไกรมาก (2556) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นพฤติกรรมของผู้น า                             
ที่แสดงออกถึงการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการ เพ่ือกระตุ้นค
วามพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ และศักยภาพไปสู่ระดับที่
สูงขึ้น ซึ่งผู้น าต้องแสดงบทบาทให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความ
จงรักภักดี และจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองการณ์ไกลกว่าความสนใจของตนเอง 
    นภัสนันท์  เบิกสีใส (2557) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม                    
ที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นในการบริหารงานหรือการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการ                       
ที่ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา ให้มีความต้องการ และมีความพึงพอใจมากกว่าที่มีอยู่                          
โดยจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองให้ไกลกว่าความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของสถานศึกษา                  
เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ผู้บริหารต้องแสดงวิสัยทัศน์ ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความมุ่งมั่นและ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ กล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน         
มีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลายและสร้างสรรค์ สามารถวิเคราะห์
ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล และมี
เทคนิคในการมอบหมายงานที่ดี 
 วิโรจน์  นามโส (2557) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณสมบัติของผู้น าที่มุ่ง
เปลี่ยนแปลงสถานศึกษาให้ดีขึ้น ด้วยการพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามใน
การเปลี่ยนแปลงด้วยวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของสถานศึกษา โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลง
ความพยายามของผู้ร่วมงานในภารกิจและวิสัยทัศน์ที่มีเป้าหมายสูงกว่าปกติ 
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 วิจักษณ์ สุวรรณเจริญ (2558) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือ
ความสามารถในการบริหารของผู้บริหาร ที่จะน าพาให้ผู้ร่วมงานมีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถมากกว่าที่ตั้งไว้แต่ต้น  ส่งผลให้องค์กรได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา                          
ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมของประเทศและของโลก 
  Griffith (2004) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  พฤติกรรมของผู้น า                                  
ที่ด าเนินการเหนือความคาดหวังปกติ โดยการถ่ายโอนความรู้สึกต่อพันธกิจ การกระตุ้นประสบการณ์
เรียนรู้ การดลใจให้ใช้วิธีการใหม่ 
  Lunenburg and Irby (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้น าที่กระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้กระท ามากกว่าที่คาดหวังไว้ 
  Yukl (2010) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การสร้างความผูกพันต่อ
จุดประสงค์ขององค์กรและเพ่ิมพลังอ านาจให้แก่ผู้ตาม เพ่ือที่จะท าให้ประสบความส าเร็จตาม
จุดประสงค์ 
  Northhouse (2013) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงตัวบุคคลจากแบบหนึ่งไปสู่อีกแบบหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องอารมณ์ความรู้สึก ค่านิยม 
จริยธรรม มาตรฐาน และเป้าหมายในระยะยาว รวมไปถึงเป็นกระบวนการกระตุ้นแรงจูงใจของผู้ตาม 
การตอบสนองความต้องการและการดูแลผู้ตามในฐานะที่เป็นเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน 
 กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ท าให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จโดยเฉพาะผู้น าที่ท างานท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลง โดยมีการวางเป้าหมายที่ชัดเจน 
รวมทั้งการสร้างวินัยในตนเองในการวางแผนและประเมินการท างาน ก าหนดผลส าเร็จของงาน สร้าง
ความมั่นใจในคุณค่าของงาน มีการยกย่องชมเชยและท าให้เกิดการยอมรับและด าเนินการบริหารงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ผูน้ ำการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่มีความความส าคัญต่อการบริหารการจัดองค์การอย่างยิ่ง เพราะ
ผู้น าที่มีทักษะการบริหารงานท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และสร้าง
ความเข้มแข็งใหเ้กิดกับองค์การ จนท าให้องค์ การประสบความส าเร็จ  ดังนั้นผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึง
มีความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารองค์การ ซึ่งมีแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 
    เสน่ห์  จุ้ยโต (2552) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อองค์กร ดังนี้   
   1) เป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ และความสามารถในตัวผู้บริหารออกมาใช้ ถึงแม้ว่าผู้บริหาร
จะมีความรู้ และประสบการณ์มากเพียงใดก็ตาม ถ้าหากขาดภาวะผู้น าแล้ว ความสามารถดังกล่าว         
จะไม่ถูกน าออกมาใช้ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อ่ืนคล้อยตาม และปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ตั้งไว้  
  2) ประสานความขัดแย้งในหน่วยงาน หากผู้บริหารมีภาวะผู้น าจะสามารถประสานหรือ
ช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มได้ จะท าให้องค์กรเกิดเอกภาพเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน  
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   3) โน้มน้าวจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ ความสามารถให้แก่องค์กร และส่งผลให้
บุคลากรในองค์กรเกิดการยอมรับศรัทธา และเชื่อม่ันในการบริหารองค์กรของผู้น า 
      4) เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อเผชิญกับภาวะคับขัน ภาวะผู้น าของผู้บริหารจึงเป็นสิ่ง
ส าคัญให้บุคคลได้ยึดเหนี่ยว พ่ึงพิง และร่วมมือช่วยเหลือกัน  
     5)  สามารถน าพาองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศ และความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2553) กล่าวว่า ความส าคัญที่ผู้น าจะต้องมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง คือ การเปลี่ยนแปลงองค์กรจากสภาพปัจจุบันอย่างมีระบบเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรที่ก าหนดไว้ในอนาคตโดยมีการวางแผนด าเนินงานการสนับสนุนให้สมาชิกในองค์กร                       
เกิดการปรับตัวยอมรับวิธีการใหม่ มาปฏิบัติใช้ในองค์กรให้ได้ประสิทธิภาพเพ่ิมมากยิ่งขึ้น 
  กุลชลี  จงเจริญ (2556) กล่าวว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นปัจจัยส าคัญ                                     
ในการบริหารงานสู่ความส าเร็จ ซึ่งหากผู้บริหารได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพ                         
จะสามารถชักจูงให้ผู้อ่ืนคล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้   รวมทั้งตัดสินใจที่จะ
เปลี่ยนแปลงสภาพต่างๆในองค์กร  เพ่ือการบริหารการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กรที่รับผิดชอบ
ไปสู่ความส าเร็จ  
  เอกวุฒิ ไกรมาก (2558) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้
การด าเนินงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
สูงสุด  ตามภารกิจขององค์กรท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในตนเอง  มีความสุขในการท างาน                            
ขององค์กรไม่มีความขัดแย้งองค์กร สามารถปฏิบัติหรือด าเนินภารกิจได้ทันกับความเปลี่ยนแปลงของ
สภาวะแวดล้อมตามบริบทการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
  รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล(2559) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญในการ
บริหาร ผู้บริหารทางการศึกษาที่ประสบความส าเร็จในการบริหารองค์กรนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมี
คุณลักษณะ มีความสามารถ เป็นผู้ริเริ่ม สร้างสรรค์ เป็นผู้น าทางการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้มุ่งพัฒนา
บุคลากรและพัฒนาตนเองเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
  Dinham (2005) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ต้องมีคุณลักษณะของบุคคลในการ
ท างานร่วมกับบุคคลและกลุ่มบุคคลในการเปลี่ยนแปลงการสอนการเรียนรู้และผู้น าจ าเป็นต้องเข้าใจ
ถึงธรรมชาติของมนุษย์หากต้องการประสบความส าเร็จในการบริหาร 
  กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญหลายประการ เนื่องจากภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนหนึ่งที่ดึงดูดความรู้ความสามารถต่างๆในตัวผู้บริหารออกมาใช้ในการ
บริหารงานในองค์กร เพ่ือกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วาง
ไว้ ช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์โดยการชักจูง ประนีประนอม หรือ
ประสานประโยชน์เพ่ือให้บุคคลต่างๆในหน่วยงานมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และร่วมกันฟันฝ่า
อุปสรรคเพื่อให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า 
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 2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีดงันี้ 
 Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยมีองค์ประกอบ 4 ประการ ดังนี้  
   1) การสร้างบารมี 
   2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
   3) การกระตุ้นทางปัญญา 
   4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   
 ธีระ รุญเจริญ (2550) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 
    1) การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม 
    2) การสร้างแรงดลใจ 
   3) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
   4) การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน 
   5) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
   6) การด ารงไว้ซึ่งอ านาจระหว่างบุคคล 
  สิริรักษ์  นักดนตรี (2554) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
กระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนมีอิทธิพลต่อครูโดยจะกระท าผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ                        
4 ประการ คือ  
   1) การสร้างบารมี  
   2) การสร้างแรงบันดาลใจ  
   3) การกระตุ้นทางปัญญา  
   4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล 
  เล็ก  นักเบศร์  (2555) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
องค์ประกอบอยู่ 5 ประการ ดังนี้  
   1) การสร้างและการสื่อสาร 
   2) วิสัยทัศน์  
   3) การสร้างบารมี การกระตุ้นทางปัญญา  
   4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
   5) การสร้างแรงบันดาลใจ 
  รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล (2559) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                              
มีองค์ประกอบอยู่ 5 ประการ คือ  
   1) การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
   2) การกระตุ้นทางปัญญา 
   3) การสร้างบารมี 

      4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
      5) การสร้างแรงบันดาลใจ 
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 House (1977) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 
   1)  มีความม่ันใจในตัวเอง 
   2)  เป็นแบบอย่างแก่ลูกน้อง 
   3)  สร้างความประทับใจในความสามารถและความส าเร็จ 
   4)  มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน 
   5) มีความคาดหวังสูงมีความมั่นใจว่าผู้ตามสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
   6)  สร้างแรงจูงใจในการท าให้พันธกิจบรรลุเป้าหมาย 
 
 Schieltz (2019) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
        1) การสร้างบารมี (Idealized Influence of leaders) 
          2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  
        3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation)  
   4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized c
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จากแนวคิดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักวิชาการแหล่งต่างๆข้างต้น ผู้วิจัยจึงน ามาสังเคราะห์เป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการวิจัยครั้งนี้  ดังแสดงตารางที่ 2.1  

 
ตารางที่ 2.1  การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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1.  การกระตุ้นทางปัญญา                                             11    1 

2.  การสร้างบารมี                                          10    2 

3.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล                                               9    3 

4.  การสร้างแรงบันดาลใจ                                       8    4 

5.  การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม                                 6  

6.  การระบุวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน                            4   
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ตารางที่ 2.1  (ต่อ) 
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7.  การกระจายอ านาจ/การติดต่อสื่อสาร                      3   

8.  การคาดหวังผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ                       3   

9.  การเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายกลุ่ม                       3   

10.  การด ารงไว้ซึ่งอานาจส่วนบุคคล                   2   

รวม 10 องค์ประกอบ    6     4     4    4    6     6     4    5    3    5     7    4     4 (59)  
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     การสังเคราะห์แนวคิดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักวิชาการแหล่งต่างๆ  ผู้วิจัยเลือก                                                                                                                
องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่มีนักวิชาการเสนอตรงกัน ความถี่สูง 4 อันดับแรก คือ 1) การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   
    
  2.3.1 องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
      (Idealized influence of charisma leadership) 
     มีนักวิชาการได้ให้ข้อมูลเพ่ิมเติมถึงองค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ดังนี้ 
  สิริรักษ์  นักดนตรี (2554) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
หมายถึง การที่ผู้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่างส าหรับครู ผู้บริหารจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ 
ศรัทธา ไว้ใจ และท าให้ครูเกิดความภาคภูมิใจ  เมื่อได้ร่วมงาน สามารถควบคุมอารมณ์ได้  ใน
สถานการณ์วิกฤต เป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้ที่มีศีลธรรมจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะ
ใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพ่ือประโยชน์ของ
กลุ่ม แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี สมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความ
แน่วแน่ในอุดมการณ์ ผู้บริหารจะเสริมความ ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความม่ันใจของครู ท าให้
ครูมีความเป็นพวกเดียวกัน โดยอาศัยการมีวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้บริหารจะสร้าง
ความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
  เล็ก นักเบศร์ (2555) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
หมายถึง พฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารในเรื่องการน าโดยการกระท า การแสดงความมี
พลัง และความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นถึงความตั้งใจที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ของนวัตกรรมใหม่ๆ การออกแบบ และเป็นแบบอย่างในการใช้เทคนิคการแก้ปัญหา ทั้งยังเป็น
สัญลักษณ์ของความส าเร็จ เปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียนได้ปฏิบัติตามเป็นแบบอย่าง ท าให้ครู
นักเรียน มีความไว้วางใจ เลื่อมใส ศรัทธา ให้ความนับถือต่อผู้บริหาร  
  รัตติกรณ์  จงวิศาล (2556) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ของผู้น าที่มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์มีความชัดเจน
ในการปฏิบัติงาน กล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ๆโดยมีความเป็นมิตร จริงใจ มีคุณธรรมมีความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน กล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ๆโดยมีความเป็นมิตร จริงใจ มีคุณธรรม น าทีมงานไปสู่ความส าเร็จ
ที่ตั้งไว้ ผู้ตามมีความศรัทธาเลื่อมใส ภักดี ผู้ตามที่ผู้น าตั้งความคาดหวังไว้ 
  รวิษฎา  ถิรวัชรภูวดล (2559) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้าง
บารมี หมายถึง พฤติกรรมที่ดีของผู้บริหารสถานศึกษา ในการแสดงออกถึงการมีเป้าหมายในการ
ท างานที่ชัดเจน มีวิสัยทัศน์ ในการท างาน  มีจริยธรรมในการท างาน โดยหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนตน กระท าตนเพ่ือให้ประโยชน์แก่ส่วนรวม เป็นแบบอย่างที่ดีของครูผู้สอนในเรื่อง
ค่านิยม สร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ให้อิสระในการตัดสินใจ
แก่ผู้ร่วมงานมากกว่ายึดกฎระเบียบ 
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 House (1993) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หมายถึง การที่
ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ 
ศรัทธาไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติ
ปฏิบัติเหมือนกันกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึง
คุณสมบัตินี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ ผู้น าเป็นผู้ไว้วางใจได้ว่า
จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดีและความม่ันใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า  โดยอาศัย
วิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจ  ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน
เพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความ
มั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน
ในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์กร 
 Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง เป็นที่เคารพ ศรัทธาไว้วางใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง 
เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติเพ่ือให้
เกิดประโยชน์ส่วนรวม ผู้น าแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดสมรรถภาพ ความตั้ งใจ การเชื่อมั่นใน
ตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยมของผู้น าจะเสริมสร้างความภาคภูมิใจ ความ
จงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ร่วมงาน ท าให้ผู้ตามเป็นหนึ่งเดียวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์ และ
การมีส่วนร่วม 
  Schieltz (2019 ) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หมายถึง 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงท าหน้าที่เป็นแบบอย่างและแสดงบุคลิกภาพที่มีเสน่ห์ที่มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนเพ่ือ
ต้องการเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ ผู้น าจะเป็น                          
ผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ
ประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ของกลุ่ม 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษา องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการ
สร้างบารมี ได้แก่ ผู้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา แสดงออกให้
ผู้ ใต้บังคับบัญชา มีการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา เสริมสร้างความภาคภูมิใจ และไว้วางใจใน
ความสามารถ ประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม มีวิสัยทัศน์และถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญ
ไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา เสริมสร้างความภาคภูมิใจศรัทธา และความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงาน และสร้าง
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
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   2.3.2 องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
     มีนักวิชาการได้ให้ข้อมูลเพ่ิมเติมถึงองค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจ ดังนี้ 
 สิริรักษ์  นักดนตรี (2554) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารจะ
ประพฤติตน  ในทางที่จูงใจให้ครูเกิดแรงบันดาลใจภายใน  สร้างให้เกิดความหมายและความท้าทาย
ในการท างาน โดยการกระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม ท างานอย่างมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในทางบวก ผู้บริหารจะต้องสร้างภาพของ
อนาคตที่ดี เพ่ือสื่อความหวัง ที่ต้องการอย่างชัดเจน ผู้บริหารจะต้องแสดงถึงความผูกพันต่อเป้าหมาย 
และวิสัยทัศน์ร่วมกัน แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้ เห็นความตั้ งใจอย่างแน่วแน่  ที่จะใช้
ความสามารถของทุกคนร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้ 
   เล็ก  นักเบศร์ (2555) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมการสร้างความมั่นใจ 
ความเชื่อมั่น ความคาดหวังว่าจะท างานได้ส าเร็จ การสร้างความคิดหวังที่สูงให้ครูเป็นมืออาชีพ และ
เป็นนักนวัตกรรมที่มีประสิทธิผล ที่สามารถน านวัตกรรมมาปรับใช้ในการจัดกระบวนการเรียน       
การสอนได้อย่างมีประสิทธิผล การโน้มน้าวจิตใจให้ครูเปลี่ยนแปลงความสนใจในการกระท าเพ่ือ
ตนเองไปสู่การท าเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม โดยการใช้วิธีการพูดที่โน้มน้าวจิตใจในการท างาน รวมทั้งหา
วิธีการกระตุ้นจูงใจครูให้ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการความส าเร็จ ความต้องการอ านาจ และ
ความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation: IM) 
หมายถึง  การให้ก าลังใจยกย่อง ชมเชยผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดง
ความสามารถ  สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก สนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 
ทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่าง  เต็มศักยภาพ คอยให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงาน เมื่อต้องเผชิญกับ
ปัญหาอุปสรรค  สร้างความเชื่อมั่นแก่ผู้ร่วมงานที่อุทิศตนให้กับงานว่าจะได้รับการตอบแทนที่
เหมาะสม  สนับสนุนผู้ร่วมงานที่อุทิศตนให้กับงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน ผู้ร่วมงานสามารถ
ใช้ทักษะและความสามารถในการท างานเพ่ือความส าเร็จของโรงเรียน 
    รวิษฎา  ถิรวัชรภูวดล (2559) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ดีของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการให้ก าลังใจ ยกย่อง ชมเชย ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอสร้างเจตคติที่ดีต่อ
ผู้ร่วมงานโดยยึดประโยชน์ส่วนรวม จูงใจผู้ร่วมงานให้ทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่างเต็ม
ศักยภาพ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานท างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม
ในการวางแผนปฏิบัติงานด้วยตนเอง  เพ่ิมค่าตอบแทนที่สูงขึ้น ส าหรับผู้ร่วมงานที่อุทิศตนให้กับงาน            
มีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามท่ีก าหนดเป้าหมายไว้ 
  Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติ
ไปในทางท่ีจูงใจ ท าให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย 
และท้าทายในเรื่องงานต่อผู้ร่วมงาน ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม โดยการสร้างเจตคติที่ดีในแง่
บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น า
ต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ผู้น าจะช่วยให้ผู้ร่วมงานมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตน ช่วยให้ผู้ร่วมงานพัฒนาความผูกพันของตนเอง
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ต่อเป้าหมายในระยะยาว และช่วยให้ผู้ร่วมงานจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมสร้างความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ 
  Schieltz (2019) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการ
สร้าง แรงบันดาลใจ ความมั่นใจแรงจูงใจในการท างานร่วมกัน ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องแสดง
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายที่วางไว้  และจะต้องสร้างภาพของอนาคต         
ที่ดี เพ่ือสื่อความหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน ส่งผลให้ผู้ร่วมงานน าทักษะและความสามารถท่ีมีมาใช้ใน
การท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ตามต้องการ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษาองค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ได้แก่
ผู้บริหารสร้างและส่งเสริมให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามองเห็นเป้าหมายในการท างาน ส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความส าคัญของการปฏิบัติงานตามภารกิจร่วมกัน สร้างขวัญและก าลังใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันอุทิศตนเพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพและสร้างเจตคติที่ดีในการ
ท างาน 
 
    2.3.3 องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) 
     มีนักวิชาการได้ให้ข้อมูลเพ่ิมเติมถึงองค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา ดังนี้ 
 สิริรักษ์  นักดนตรี (2554) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหาร มีการ
กระตุ้นครู ให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในโรงเรียน ท าให้ครูมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ 
มาแก้ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ที่สร้างสรรค์ โดยผู้บริหารมีการคิด
และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ การ
มองปัญหาและการเผชิญกับปัญหาด้วยวิถีทางแบบใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ 
ในการพิจารณาปัญหาและหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจครูให้พยายามหาทางแก้ปัญหา ด้วย
วิธีการใหม่ มีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของครู แม้ว่า
จะแตกต่างไปจากความคิดของตน ผู้บริหารท าให้ครูรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทายและเป็น
โอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้บริหารจะสร้างความเชื่อมั่นแก่ครูว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีการ
แก้ไข ผู้บริหารจะแสดงให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา ความสามารถ
ของครูในการตระหนักเข้าใจ และสามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง 
 เล็ก  นักเบศร์ (2555) กล่าวว่า การกระตุ้นการปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารใน
การท าให้ครูเกิดมุมมองใหม่ๆ และเลือกใช้วิธีการต่างๆ เพ่ือน ามาจัดการเรียนการสอน ปฏิบัติงาน 
และแก้ปัญหา สร้างความท้าทายให้ครู มีความอยากรู้ อยากซักถาม พิสูจน์ ตรวจสอบค่านิยม และ
ความเชื่อพ้ืนฐานต่างๆ ทราบแนวความคิดใหม่ ผู้บริหารเองก็ประดุ จแหล่งทรัพยากร ส าหรับ
แนวความคิดใหม่ๆ ในการพัฒนาวิชาชีพของครู โดยการกระตุ้นให้ครูได้เกิดแนวคิด เพ่ือพัฒนางานที่
ส่งถึงนักเรียน การสนับสนุนครูให้พัฒนาตนเองจากการพัฒนาวิชาชีพ ให้ก้าวหน้า สนับสนุนครูให้
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยตนเอง ให้เกิดการอภิปรายประเด็นความคิด เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติตาม
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ทิศทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษา และการอ านวยการช่วยเหลือบุคลากรในการเรียนรู้ร่วมกัน 
และเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
  รั ตติกรณ์  จงวิศาล  (2556)  กล่ าวว่ า  การกระตุ้ น การใช้ ปัญญา ( Intellectual 
stimulation: IS) หมายถึง  การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความคิดสร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีการคิดค้นหาวิธีใหม่ในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเปลี่ยน
กรอบการมองปัญหาและมีการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ สนับสนุนให้ก าลังใจผู้ร่วมงานในการพยายาม
หาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้นในโรงเรียน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้ใช้หลักการ
เหตุผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึกตนเอง สร้างความมั่นใจแก่ผู้ร่วมงานว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่ง
ทีท่้าทายความสามารถ 
  รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล (2559) กล่าวว่า  การกระตุ้นการใช้ปัญญา ( Intellectual 
stimulation) หมายถึง พฤติกรรมที่ดีของผู้บริหารสถานศึกษาในการกระตุ้นและสนับสนุนให้
ผู้ร่วมงานใช้ความคิดสร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรมใหม่ๆจูงใจให้ผู้ร่วมงานคิดวิธีใหม่ๆในการแก้ปัญหา
ด้วยตนเองส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานเปลี่ยนแปลงมุมมองของปัญหาและมีการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ เปิด
โอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือแก้ไขปัญหา  เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความ
คิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้หลักการเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่า
ความรู้สึกตนเองใช้วิธีการตั้งค าถามกับผู้ร่วมงานเพ่ือน าไปสู่การแสดงความคิดเห็น 
    Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น า
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานกันหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา ท าให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ และ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิด และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ผู้น าแสดง
ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากการร่วมมือร่วมใจกันของผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานจะ
ได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี ซึ่งเป็นการพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
    Schieltz (2019) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และความเป็นอิสระทางความคิดในหมู่ผู้ร่วมงาน 
ผู้น าจะท าหน้าที่สนับสนุน ผู้ตาม โดยให้พวกเขามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานมีความคิดสร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมมากที่สุดเท่าที่จะท าได้  เพ่ือระบุวิธีแก้ปัญหาด้วย
เหตุนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่   
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้หลักการและเหตุผลในการแก้ไขปัญหา ซึ่งช่วยให้ผู้ร่วมงานเห็นภาพรวมและ
ประสบความส าเร็จในการท างานของพวกเขา 
       ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษาองค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ได้แก่ ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวิธีการ หรือแนวทางใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน สามารถ
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นได้  กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองปัญหาในหลายแง่มุม    
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลมากกว่าความคิดส่วนตัว มีกระบวนการคิด
และแก้ปัญหาอย่างมีระบบ และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
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   2.4.4 องค์ประกอบด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล                        
                           (Individualized  consideration) 
     นักวิชาการได้ให้ข้อมูลเพ่ิมเติมถึงองค์ประกอบด้านการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล ดังนี้ 
  สิริรักษ์  นักดนตรี (2554) กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้บริหารจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้ให้การดูแลเอาใจใส่ครูเป็นรายบุคคล และท าให้ครูรู้สึก
มีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้บริหารจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Adviser) ของครูแต่ละ
คน ผู้บริหารจะเอาใจใส่กับความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความส าเร็จและการเติบโตของแต่ละ
คน จะพัฒนาศักยภาพของครูให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้บริหารจะปฏิบัติต่อครูโดยการให้โอกาสในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน มีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการเอา
ใจเขามาใส่ใจเรา มีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาครู เปิดโอกาสให้ครูได้ใช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้บริหารจะดูแลครูว่า
ต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่โดยเน้น
ว่าไม่ให้ครูรู้สึกว่าถูกตรวจสอบ  ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการรับรู้ความแตกต่างของความ
ต้องการ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ของครูแต่ละคน เพ่ือที่จะได้เลือกสิ่งจูงใจที่
เหมาะสม การที่ผู้บริหารจะรับรู้ความต้องการหรือความรู้สึกของครูได้นั้น ผู้บริหารจะต้องสร้ าง
ความคุ้นเคย เอาใจใส่ คอยให้การสนับสนุน ส่งเสริม และช่วยเหลือเท่าที่จ าเป็น เพ่ือให้ผู้ตามได้เกิด
การพัฒนาความสามารถด้วยตนเอง ให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆและใช้ความรู้ความสามารถนั้น ใน
การท างานอย่างเต็มที ่
  เล็ก  นักเบศร์ (2555) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่สนใจ
ครูแต่ละคน ให้ความสนใจต่อความเป็นอยู่ของครู ผู้บริหารจะท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง พัฒนา ส่งเสริม ให้
ครูได้พัฒนาความสามารถเป็นรายบุคคล ยกระดับคุณภาพของครูให้สูงขึ้น ท าหน้าที่จัดเตรียม
ทรัพยากรที่จะสนับสนุนช่วยเหลือครูอย่างใกล้ชิด ในการพัฒนาวิชาชีพของครูแต่ละคน การน า
ความคิดของครูแต่ละคนไปสู่ระดับการพิจารณา และน าความคิดนั้นไปใช้ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ
ของสถานศึกษาต่อไป การสนับสนุนครูให้มีความพยายามในการปฏิบัติงาน โดยวิธีการใหม่ๆ ตาม
ความสนใจของครู การปฏิบัติต่อครูแต่ละคนอย่างเท่าเทียมกัน ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อการ
สนับสนุน และช่วยเหลือของสถานศึกษา ท าให้เกิดมูลค่าเพ่ิมทางศีลธรรมแก่ครู 
  รัตติกรณ์  จงวิศาล (2556) กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล ( Individualized 
consideration : IC) หมายถึง การมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานตามความรู้ความสามารถของตน มีการ
ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ใช้วิธีจูงใจ สนองความต้องการของผู้ร่วมงาน
แตกต่างกัน ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล การให้โอกาสท างานที่ท้าทายและให้ผู้ร่วมงานได้
รับผิดชอบเพ่ิมขึ้น  การสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น มี
การแนะน าให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ความ
ช่วยเหลือรับฟังปัญหาทั้งเรื่องส่วนตัว  และเรื่องการปฏิบัติงาน มีการติดต่อสื่อสารโดยตรงแบบตัวต่อ
ตัวอย่างเปิดเผยเอาใจใส่ผู้ร่วมงานในกรณีที่มีปัญหาพิเศษ 
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  รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล (2559) กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ดี
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่จะสามารถท าความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคล มอบหมายงานให้
ผู้ร่วมงานตามความรู้ความสามารถของแต่ละคน  เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆตามความ
ต้องการ ตอบสนองความต้องการของผู้ร่วมงานแต่ละคน รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานแต่ละ
บุคคลมุ่ง สร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลบนพ้ืนฐานของความไว้วางใจและให้
ค าแนะน าเก่ียวกับการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 
  Bass and Avolio (1994) กล่ าวว่ า  การค านึ งถึ งปั จ เจกบุ คคล หมายถึ ง  ผู้ น ามี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น า ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล และท า
ให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้ การสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ าเป็น การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจ และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้น าจะ
รับฟังผู้ร่วมงาน มีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน
ได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ 
  Schieltz (2019) กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้ติดตามหรือสมาชิก 
ในกลุ่มแต่ละคนมีความต้องการหรือความต้องการเฉพาะ ตัวอย่างเช่น บางคนมีแรงจูงใจจากเงินใน
ขณะที่คนอ่ืนๆ มีแรงจูงใจจากการให้ก าลังใจ เป็นต้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องตระหนักถึงความ
ต้องการเหล่านี้ และผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนในทีมเข้ารับการฝึกอบรม
ในสิ่งที่ตนสนเองสนใจ ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้จะช่วยให้สมาชิกในทีมเติบโตและพัฒนาศักยภาพของตนให้
สูงขึ้น 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษาองค์ประกอบด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ได้แก่  
ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญเสมอ 
มอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถของแต่ละบุคล  สร้างบรรยากาศในองค์กรให้
ผู้ร่วมงานมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เป็นพี่เลี้ยงให้ค าแนะน า ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเอง 
ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม และแสดงการยอมรับและชื่นชมต่อผู้ร่วมงาน โดยการ
กล่าวยกย่องชมเชย 
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3.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 3.1 ความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษา 
  นักวิชาการได้ให้ความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษาไว้ ดังนี้   
   จันทรานี สงวนนาม (2552) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง  ่การที่องค์กร 
หรือสถานศึกษาสามารถน าทรัพยากรมาใช้ด าเนินงานขององค์กรหรือสถานศึกษาได้บรรลุเป้าหมายที่
วางไว้ โดยเฉพาะประสิทธิผลของสถานศึกษาที่จะต้องค านึงในด้านผลผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง มีเจตคติที่ดี มีความสามารถในการปรับตัวเข้าสิ่งแวดล้อมภายใต้ความสามารถของ
สถานศึกษาในการแกปัญหาต่างๆท าให้เกิดความพึงพอใจ 

  นงลักษณ์ วิรัชชัย (2552)  กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง  ่ ความสามารถ
ของผู้บริหารและครูในสถานศึกษาที่ท างานร่วมกันจนสามารถท าให้นักเรียนใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหา
ความรู้ด้วยตนเอง ความพึงพอใจในการท างานของครู ความสามารถในการใช้สื่อนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีของครู ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ  ความสามารถในการ
ปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบภายในและภายนอก 
             ภารดี  อนันต์นาวี (2553) กล่าวว่า ประสิทธิผลของในสถานศึกษา หมายถึง การที่องค์กร
ได้ด าเนินการใดๆโดยใช้ทรัพยากรต่างๆจนเกิดผลส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ 
             วรนารถ แสงมณี (2553) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง การที่องค์กรได้
บรรลุเป้าหมายรวมถึงการค้นคว้าวิจัยและประสบการณ์ของผู้บริหารซึ่งสามารถดูความส าเร็จได้จาก
ความอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์กร 
       กมลวรรณ ชัยวาณิชศิริ (2536 อ้างถึงใน สมโชค โพธิ์งาม,2550หน้า 29) ได้ให้แนวคิดและ
ความหมายของประสิทธิผลว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนไม่น่าจะหมายถึงผลสัมฤทธิ์ของการเรียนของ
นักเรียน หรือความพึงพอใจในการท างานเพียงอย่างใดอย่างหนึ่ง แต่ประสิทธิผลของโรงเรียน 
หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  และสามารถพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ตลอดจนให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานโดยเป็น
การมองประสิทธิผลของทั้งระบบ 

   Mott (1985 cited in Hoy & Miskel,1991 อ้างถึงใน วันเพ็ญ ผลชล ,2551 หน้า 30) 
กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง การที่ผู้บริหารการศึกษาจัดการศึกษาแล้วท าให้ครูและ
นักเรียนเกิดความพึงพอใจ เป็นผลท าให้การด าเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิผลสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

  Dissler (1986 อ้างถึงใน วันเพ็ญ ผลชล, 2551 หน้า 35) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล
ของสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวเปลี่ยนแปลง พัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และความสามารถในการประสานสัมพันธ์ของสมาชิกในโรงเรียน เพ่ือรวมพลัง
ให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจของโรงเรียน 

 Hoy&Miskel (1991 อ้างถึงใน ขวัญใจ ศรีทาพักตร์, 2548 หน้า36) ได้รวบรวมความคิด 
ของนักการศึกษาที่ให้ความหมายประสิทธิผลของสถานศึกษาว่า หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการหรือ
ความพึงพอใจในการท างานของครูหรือขวัญสมาชิกโรงเรียน 
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จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา โดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และเกิดจากประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาทีสามารถ ใช้ความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ในการบริหารงานเพ่ือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติงานให้
เกิดผลตามเป้าหมายที่วางไว้ และประสิทธิผลของสถานศึกษายังรวมถึงความสามารถในการพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ตลอดจนความสามารถในการปรับสถานศึกษาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาได้ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการมองประสิทธิผลในภาพรวมทั้งระบบ 
 
 

3.2 ความส าคัญของประสิทธิผลของสถานศึกษา 
นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของประสิทธิผลในการของสถานศึกษาไว้ว่า  

ประสิทธิผลของสถานศึกษามีความส าคัญ ดังนี้ 
สมบูรณ์ พรรณนาภพ (2550) กล่าวว่า ความส าคัญของประสิทธิผลของสถานศึกษา เป็น

ความส าเร็จของสถานศึกษาสามารถท าหน้าที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ทั้งนี้เกิดจากประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่สามารถใช้ ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการบริหารงาน 
เพ่ือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้เกิดผลตามเป้าหมายทีว่างไว้  

บรรยงค์ โตจินดา (2550) กล่าวว่า ความส าคัญของประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็นผลที่เกิด
จากการก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติของสถานศึกษาที่ท าให้นักเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลง ในด้าน
พุทธศึกษา จริยศึกษาและการปฏิบัติ ส่งผลให้นักเรียนเกิดการพัฒนาทักษะทางทางร่างกาย อารมณ์ 
สังคม สติปัญญา และลักษณะนิสัย มีทักษะ มีบุคลิกภาพและมีเจตคติท่ีเหมาะสมกบการด ารงชีวิต อยู่
ในสังคมได้อย่างปกติสุข  ่  

บุษรา เขินอ านวย (2551) กล่าว่า ความส าคัญของประสิทธิผลของสถานศึกษา  ่ หมายถึง 
ประสิทธิผล คือ ผลส าเร็จหรือผลที่เกิดข้ึนของงาน ส่วนประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถทีท่ างาน
ให้เกิดความส าเร็จ การที่จะกล่าวว่าองค์กรจะมีประสิทธิผลโดยค านึงถึงแต่ผลส าเร็จที่เกิดขึ้นของงาน
เพียงอย่างเดียวย่อมไม่ถูกต้อง จะต้อง พิจารณาลึกลงไปอีกว่าผลส าเร็จของงานนั้นสนองตอบหรือ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือไม่ เพราะบางครั้งพบว่าองค์การประสบความส าเร็จหรือมีผลงาน
ชัดเจน แต่ปรากฏว่าผลส าเร็จนั้น มีการใช้ทรัพยากรทังในด้านเงินลงทุน ระยะเวลา และบุคลากร 
มากเกินความจ าเป็น 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็นตัวก าหนดความส าเร็จของ
สถานศึกษาที่สามารถท าหน้าที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ทั้งนี้เกิดจากประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการบริหารงาน  เพ่ือโน้มน้าวให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้เกิดผลตามเป้าหมายที่วางไว้จนเกิดความพึงพอใจ ในงานทีป่ฏิบัติ 
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3.3 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
นักวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษาไว้  ดังนี้   

มอทท์  (Mott,1972,cited in Hoy & Miskel,2001,p.306)  ไ ด้ เ สนอแนวคิ ด เกี่ ย วกั บ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยพิจารณาจาก 
                    1.การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนทีสู่งขึ้น 
                    2.การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
                    3.การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า 

          4.การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
เอดมอนส์ (Edmonds. 1979: 85; อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี . 2548: 47) ได้กล่าวถึง 
แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา ไว้ว่า 

1. ผู้บริหารจะต้องมีภาวะความเป็นผู้น าสูงโดยเฉพาะในด้านการเรียนการสอน 
2. เน้นการพัฒนาทักษะพ้ืนฐานของนักเรียน 
3. ตั้งความคาดหวังในความส าเร็จของนักเรียนไว้ในระดับสูง 
4. มีการประเมินผลนักเรียนอย่างเป็นระบบและสม่ าเสมอ 
5. มีสภาพแวดล้อมที่เป็นระเบียบเรียบร้อย 

สมิทและเพอร์เก้ (Smith and Purkey. 1983: 54; อ้างถึงใน สมเดช สีแสง. 2548: 47) 
 ได้กล่าวถึง แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา ไว้ว่า 

1. ผู้บริหารมีภาวะความเป็นผู้น าทางด้านการเรียนการสอน 
2. มีหลักสูตรที่มีจุดมุ่งหมายและได้รับการวางแผนไว้อย่างดี 
3. มีเป้าหมายของสถานศึกษาท่ีชัดเจนและมีความหวังสูง 
4. มีการท างานตรงตามเวลา 
5. ส านึกถึงความส าคัญของการบรรลุผลส าเร็จด้านวิชาการ 
6. มีบรรยากาศท่ีเป็นระเบียบเรียบร้อย 
7. มีส านึกความเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 
8. มีการพัฒนาบุคลากร 
9. ส่งเสริมสวัสดิการและความม่ันคงกับบุคลากร 
10. มีระบบการวางแผนแบบมีส่วนร่วม 
11. มีการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ 
12. ผู้ปกครองเข้ามามีส่วนร่วม 
13. การได้รับสนับสนุนโดยตรง 

         ดูบรินและไอร์แลนด์ (Dubrin and Ireland. 1994: 63; อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์วา
นิช.2549: 43) ได้กล่าวถึง แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา ดังนี้ 
                     1. ทักษะด้านการรู้คิดหรือความเข้าใจ เป็นทักษะที่ผู้บริหารสามารถใช้การคิด
แก้ปัญหาโดยเข้าใจโครงสร้างของปัญหา และมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งแวดล้อมกับปัญหาแล้ว
สามารถแก้ปัญหา ผู้น าที่มีประสิทธิผล ต้องมีทักษะด้านการรู้คิดหรือความเข้าใจที่เหมาะสม                                    
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ซึ่งประกอบด้วยทักษะ 3 ทักษะด้วยกัน คือ ความสามารถในการแก้ปัญหา ความสามารถหยั่งรู้ตัว
บุคคลและสถานการณ์ และความสามารถด้านเทคนิค 

          2. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ เป็นความสามารถในการส่งเสริมให้ผู้บริหารประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะเหล่านี้ ได้แก่ ความเชื่อมั่นในตนเอง แรงจูงใจด้านอ านาจ 
ความต้องการประสบความส าเร็จ อารมณ์ขัน ความกระตือรือร้น และการแสดงออกท่ีเหมาะสม 

         3 .มนุษย์สัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าที่มีประสิทธิผลต้องเป็นคนที่มีมนุษย์
สัมพันธ์ที่ดี ไม่ถือตัวและพบปะพูดคุยกับผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เป็นนิจ รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีต่อพนักงาน
และต่อผู้อื่น 

         4. ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้น าที่ท ากิจกรรมซึ่งต้องสัมพันธ์กับบุคคล หรือ
กลุ่มที่มีอยู่ในและนอกองค์กร เช่น ผู้จัดการฝ่ายการตลาดขอข้อมูลด้านก าลังคน จากผู้จัดการฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นการติดต่อประสานงานกันภายในองค์กร ติดต่อสื่อสารกับพนักงานขาย
บริษัทอ่ืนก็ถือว่าเป็นการประสานงานกันภายนอกองค์กร เป็นต้น 

        5. เป็นตั วอย่ า งที่ ดี  ผู้ บริ หารที่ จะ เป็ นผู้ น าที่ ตั ว เป็นตั วอย่ า ง ในแง่บวกแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา ในด้านความซื่อสัตย์ การท างานเป็นทีม ความระมัดระวังในการท างาน ความรอบรู้
ทั้งในงานและสิ่งแวดล้อมรอบตัว 

        6. สัมผัสที่ อ่อนไหว เป็นความคล่องตัวหลากหลาย สามารถเข้าถึงหรือรู้จิตใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนการหลีกเลี่ยงการใช้ถ้อยค าในลักษณะถากถางเยาะเย้ยผู้ใต้บังคับบัญชา 
การแสดงพฤติกรรมข่มขู่ 

        7. ความคาดหวังสูงที่คงเส้นคงวา ผู้น าที่มีความคาดหวังสูงอยู่ตลอดเวลา ในทางที่
เจริญก้าวหน้ารักษาความคาดหวังที่สูงไว้ เพ่ือก้าวไปสู่จุดหมาย ไม่ท างานไปวันๆโดยปราศจากความ
คาดหวัง จะน าไปสู่ความเป็นผู้น าที่เปี่ยมไปด้วยประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

        8. สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ผู้น าที่แสดงความเอาใจใส่ต่อความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาสนับสนุนให้แสดงออกหรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเป็นทีม รู้จักใช้กลยุทธ์ในการจูง
ใจให้คนอ่ืนท างานให้กับองค์กรด้วยความเต็มใจหรือจูงใจ โดยการกระตุ้นและให้ค าชมเชยเพ่ือ
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 

เรณู  คุปตัษเฐียร (2552 ) ได้กล่าวถึงแนวคิดของประสิทธิผลของสถานศึกษาไว้ว่า 
1. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสถานศึกษากับชุมชน 
2. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
3. ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
4. ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในสถานศึกษา 
5. ด้านการประกันคุณภาพการศึกษา 
6. ด้านการก าหนดมาตรฐานด้านวิชาการ 
7. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
8. ด้านการบริหารจัดการทรัพยากร 
9. ด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 
10. ด้านหลักสูตรสถานศึกษา 
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11. ด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้ 
12. ด้านการนิเทศภายใน 

เรด และฮอลลี่ (Reid & Holly,1988, p.5) ไดศึกษาและสอบถามความคิดเห็นของครูที่มี
ประสบการณ และครูใหญ่ที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาโททางการศึกษา พบว่า แนวคิดเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา ความสามารถของนักเรียนที่จะบรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ในขณะที่ 
บางคนเห็นว่าประสิทธิผลทางการเรียน หมายถึง ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากร ให้แก่สมาชิก 
 

3.4 องค์ประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา  
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่างๆพบว่า นักวิชาการหลายท่านได้จัด 

องค์ประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
มอทท์ (Mott,1972,cited in Hoy & Miskel,2001,p.306) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยพิจารณาจาก 
1. การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนทีสู่งขึ้น 
2. การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 

          3. การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า 
4. การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
ภารดี  อนันต์นาวี  (2553) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษาพิจารณาได้จาก                                   

แนวทางการพัฒนาเป้าหมาย แนวทางเชิงระบบ แนวทางเชิงกลยุทธ์ และต่อมาได้พัฒนารูปแบบ
บูรณาการ ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ 

1.การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น หมายถึง การที่ผู้บริหารและครูใน
สถานศึกษา สามารถด าเนินงานในสถานศึกษา ทั้งการบริหารการจัดการเรียนการสอน จนสามารถท า
ให้นักเรียนในสถานศึกษา ส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี ซึ่งพิจารณาได้จากเกรดเฉลี่ยโดยรวม
ของนักเรียน จ านวนร้อยละของนักเรียนที่สามารถศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นไป ความสามารถทางด้าน
วิชาการของนักเรียน และความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู 

2.การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง การที่ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา 
สามารถด าเนินงานในสถานศึกษา ทั้งการบริหารและการอบรมคุณธรรมของนักเรียนนอกจากการ
เรียนการสอน เพ่ือให้นักเรียนเป็นผู้ที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัยที่ดีและท าให้นักเรียนรู้จัก
พัฒนาตนเองมีเจตคติท่ีดีต่อการศึกษาเล่าเรียน เป็นที่พอใจของผู้ปกครอง 

3.การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า หมายถึง การที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูในสถาน ศึกษาร่วมกันพัฒนาปรับเปลี่ยนแปลงวิธีด าเนินงานทั้งด้านวิชาการการ
เรียนการสอนเพ่ือให้โรง เรียนมีความก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป โดยพิจารณาจาก
ลักษณะการยอมรับของครูต่อการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ทั้งการบริหารและการเรียนการสอน 
ความรวดเร็วของครูต่อการ พัฒนาหรือปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินการของตนเองความกระตือรือร้น
ของครูที่จะปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน   
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 4. การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง การที่ผู้บริหารและครูในสถานศึกษาที่ร่วมมือ 
กันในการแก้ปัญหาต่างๆทั้งด้านการเรียนการสอน ฝ่ายปกครองนักเรียน และงานรับผิดชอบอื่นๆ 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 

ฮอยและ เฟอร์กูสัน(Hoy & Ferguson,1985,p.68) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
สถานศึกษาโดยศึกษาใน 5 องค์ประกอบ คือ 

1.ความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเองของนักเรียน 
2.ความพึงพอใจในการท างานของครู 
3.ความสามารถในการใช้สื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีของครู 
4.ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

           5.ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและ
ภายนอก 

 Caldwell&Spinks (1990) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของประสิทธิผลของ
สถานศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 
              1.เน้นเรื่องการเรียนการสอน โดยผู้บริหารจะต้องมีความเป็นผู้น าทางการศึกษามา 
              2.ความสามารถได้รับการตรวจสอบได้ทั้งจากท้องถิ่น จากรัฐหรือส่วนกลาง ทั้งนี้เนื่องจาก
สถานศึกษาจะต้องบริหารภายใต้กรอบของท้องถิ่น ของรัฐ หรือของส่วนกลาง ซึ่งอาจอยู่ในรูปของ
กฎระเบียบ นโยบาย หรือการจัดล าดับความส าคัญ 
              3.การมีส่วนร่วมอย่างเหมาะสมจากครู ผู้ปกครองและนักเรียน 
              4.การมีแผนงานที่พัฒนาในวิชาชีพเนื่องจากการบริหารแบบกระจายอ านาจต้องการให้
บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และทัศนคติในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในการก าหนดจุดหมายของ 
สถานศึกษา ก าหนดนโยบาย การจัดล าดับความส าคัญ การจัดสรรทรัพยากร กระบวนการเรียนการ
สอนและประเมินผลที่เหมาะสม 

Lunenburg & Ornstein (1999) ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษาจากโครงการ 
(Connecticut School Effectiveness Project) และสรุปลักษณะของการบริหารมีลักษณะ7
องค์ประกอบ ดังนี้ 

1.มีสภาพแวดล้อมเป็นระเบียบและปลอดภัยไม่เป็นปัญหาอุปสรรคส าหรับการเรียนการสอน 
2.พันธกิจของสถานศึกษามีความชัดเจน บุคลากรมีส่วนร่วมในภาระผูกพันของเป้าหมายการ

เรียนการสอนและกิจกรรมต่างๆที่สามารถตรวจสอบได้ 
3.มีภาวะผู้น าทางวิชาการ โดยที่ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจและประยุกต์ใช้คุณลักษณะของ

งานวิชาการท่ีมีประสิทธิผล 
4.มีบรรยากาศของความคาดหวังที่สูง โดยที่อาจารย์ต้องสามารถแสดงออกถึงความรอบรู้ ใน

ทักษะเบื้องต้นให้นักเรียนเห็นได้ 
5.ทุ่มเทเวลาในการท างาน เพ่ือวางแผนกิจกรรมการเรียนการสอนและพัฒนาทักษะ 
6.มีการตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือน าผลมาปรับปรุงต่อไป 
7.มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผู้ปกครอง โดยที่ผู้ปกครองสนับสนุนพันธกิจของสถานศึกษา

และช่วยเหลือส่วนที่ท าให้เกิดความส าเร็จ 
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 Glickman Gordon & Ross Grodon (2000) กล่าวว่า องค์ประกอบของสถานศึกษา
ประสิทธิผลหรือสถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จดังนี้ คือ 

1. ผู้บริหารมีความหลากหลายของภาวะผู้น าซึ่งรวมถึงภาวะผู้น าของครูด้วย 
2 .ตระหนักถึงสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมของสถานศึกษา 
3. การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง 
4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 
5. ได้รับการสนับสนุนทั้งจากภายนอกและภายในสถานศึกษาในเรื่องเวลาเรียน การจัด

กิจกรรมด้านวิชาการและคุณธรรมจริยธรรม 
6. เน้นที่การเรียนการสอน 
7. มีการพัฒนาที่ต่อเนื่อง เช่น การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันของสถานศึกษา 
8. มีแผนการสอนที่ดีดังนั้นบทบาทของครูจึงต้องปรับเปลี่ยนตามไปด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการน าและใช้สื่อนวัตกรรมตลอดจนเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนการสอนให้มาก
ขึ้น ครูในยุคของการปฏิรูปการศึกษาเป็นครูที่จะต้องสร้างและใช้สื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี และใน
ปัจจุบันสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีมีอิทธิพลสูงมากในการส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ที่
หลากหลาย จึงเป็นเรื่องที่ครูจะต้องให้ความสนใจเพ่ือการสร้างและการใช้สื่อการเรียนรู้ที่เหมาะสม
และมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยควรท าความเข้าใจในบทบาทของสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีกับ
เนื้อหาและวัตถุประสงค์ของการจัดการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับผู้เรียนและกิจกรรม 

9. ความใฝ่รู้รักการอ่านแสวงหาความรู้ด้วยตนเองของนักเรียน การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็น
กระบวนการที่ผู้เรียนวิเคราะห์ความต้องการในการเรียนรู้ของตนเอง ตั้งเป้าหมายในการเรียน 
แสวงหาผู้สนับสนุนแหล่งความรู้ สื่อที่ใช้ในการเรียนรู้และการประเมินผลการเรียนรู้ด้วยตนเอง ทั้งนี้
ผู้เรียนอาจได้รับหรือไม่ได้รับความช่วยเหลือจากผู้อื่นในการก าหนดพฤติกรรมตามกระบวนการ 

10. ครูมีความร่วมมือกัน 
11. มีการศึกษาวิจัยเพ่ือหาข้อมูลในการสร้างรูปแบบของสถานศึกษา 
12. มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการพัฒนาปรับปรุงสถานศึกษา 
13. ใช้วิธีหลากหลายเพื่อพัฒนาปรับปรุงสถานศึกษา 

 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ มอทท์  (Mott,1972,cited in 

Hoy & Miskel,2001,p.306) ในการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา ได้แก่ การผลิต 
นักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนทีสู่งขึ้น  การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก การปรับเปลี่ยน 
และพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า  และการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา โดยแต่ละ
องค์ประกอบ มีดังนี้  

1) การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น  หมายถึง คุณภาพของนักเรียน 
หากสถานศึกษามีนักเรียนเข้าเรียน มีปริมาณมากและมีคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูง โดย
ดูจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ความสามารถในการศึกษา ต่อในสถาบันชั้นสูงจ านวนมาก 
สถานศึกษาที่มีความพร้อมทางด้านวัสดุ อุปกรณ์ สิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ อาคารสถานที่ 
บรรยากาศ สิ่งแวดล้อมท่ีเหมาะสม มีบุคลากรที่มีคุณภาพ 
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การที่ผู้บริหารเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการบริหารงานอย่างมีประสิทธิผล และมองเห็น
ถึงความส าคัญของงานสถานศึกษาอย่างแท้จริง หาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนางานให้มีคุณภาพ
ได้มาตรฐานเป็นไปตามความคาดหวังของรัฐ ผู้ปกครองและชุมชน สร้างบรรยากาศในการท างานที่
ก่อให้เกิดประสิทธิผล ครูอาจารย์รู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองอยู่
เสมอ วางแผนพัฒนาการเรียนการสอน ตลอดจนปรับพฤติกรรมการสอนให้มีความทันสมัยทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงและความเจริญในทุกด้าน เชื่อได้ว่าสถานศึกษานั้นจะต้องบรรลุวัตถุประสงค์เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อผู้เรียนและองค์กร 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษาองค์ประกอบด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนที่สูงขึ้น ได้แก่ นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในกลุ่มสาระต่างๆสูงขึ้น สามารถ                                                                                                                                      
สอบเข้าศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น  ได้รับรางวัลจากการเข้าร่วมประกวดกิจกรรมวิชาการ มีคุณลักษณะ
ที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร มีทักษะในการแสวงหาความรู้ รักการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องและมีความเท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงและใช้เทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม 

2) การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง การที่นักเรียนมีพฤติกรรมของผู้ที่
ได้รับ การศึกษาแสดงออกในทางที่ดีงามสมเหตุสมผลและสอดคล้องกับความต้องการของสังคม มี
ความใฝ่เรียนรู้ รู้จักคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลและมีความคิดสร้างสรรค์สังคม สามารถน าความรู้
ความสามารถและทักษะอันจ าเป็นไปใช้ในการด ารงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวัฒน์อย่างมีความสุข รู้จัก
เหตุผล มีวินัย คุณธรรม จริยธรรม อย่างเหมาะสมและดีงาม ทัศนคติทางบวกจะเป็นผลที่เกิดข้ึนจากผู้
ที่ได้รับการศึกษาอย่างครบถ้วนแล้ว ผู้ที่มีทัศนคติทางบวกจะเป็นผู้ที่มีความรู้และแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมต่างๆเป็นที่พึงประสงค์ของสังคมโดยส่วนรวม มีจิตใจกว้าง ไม่ท าตนต่อต้านหรื อถอยหนี
สังคม มีความมั่นคงทางใจ มีเหตุผลและยอมรับกฎกติกาของสังคมที่ก าหนดขึ้น ยอมรับ เคารพความ
เป็นส่วนรวม เห็นความส าคัญและคุณค่าของการอยู่ร่วมกันในสังคม ให้ความร่วมมือร่วมใจต่อการ
ปฏิบัติภารกิจของส่วนรวมให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี เป็นผู้มีจิตใจเข้มแข็งอดกลั้นและสามารถเผชิญหน้า
กับสถานการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสม ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม รู้จัก
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือนมนุษย์ 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษาองค์ประกอบด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ
ทางบวก ได้แก่ นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรมที่พึงประสงค์ตามที่สถานศึกษาก าหนด มีความ
รับผิดชอบในด้านการเรียนและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  ให้ความร่วมมือร่วมใจต่อการปฏิบัติภารกิจ
ของส่วนรวมให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี มีจิตใจเข้มแข็งอดกลั้นและสามารถเผชิญหน้ากับสถานการณ์ต่างๆ
ได้อย่างเหมาะสม ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม รู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความเอ้ือ
อาทรต่อเพ่ือนมนุษย์  และมีเหตุผลและยอมรับกฎกติกาของสังคมที่ก าหนดขึ้น เคารพหน้าที่ต่อ
ส่วนรวม 

3) การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า  โดยสถานศึกษาเป็นองค์การ
ทางการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา ครู อาจารย์ นักเรียน และนักการภารโรง จึงจะ
ท าให้เกิดการเรียนการสอนอย่างสมบูรณ์ การจัดการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลนั้น 
สถานศึกษาต้องมีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างเหมาะสมกับการก าหนดนโยบายต่างๆของ
สถานศึกษาจะต้องทันสมัยและสอดคล้องทันกับความเจริญก้าวหน้าและความเปลี่ยนแปลงนโยบาย
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ของสถานศึกษา ไม่ควรยึดติดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไม่ได้จนท าให้ล้าสมัย ในขณะเดียวกันจะต้อง
สามารถปรับตัวให้ทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ โดยเฉพาะในด้านการเรียนการสอน ควรมี
นวัตกรรมและสื่อการเรียนการสอนใหม่ๆ มีการค้นคว้าและพัฒนาสื่ออุปกรณ์การเรียนอย่างสม่ าเสมอ 
ปรับปรุงอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อมให้มีความสะอาด ร่มรื่น เพ่ือให้เกิดบรรยากาศทางวิชาการและ
เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้ ดังนั้น ผู้บริหารและครูจะต้องมีบทบาทส าคัญต่อการปรับตัวและไม่หยุด
นิ่ง ต้องพยายามปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสถานศึกษา รูปแบบการบริหารงานและด าเนินการต่างๆให้มี
ความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน ผู้บริหารและครูต้องเป็นนักพัฒนา มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้เกิด
สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอส่งเสริมให้ชุมชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนหรือการ
จัดการศึกษาของสถานศึกษา และจัดแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและเหมาะสมกับความต้องการของ
ผู้เรียน 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษาองค์ประกอบด้านปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
ได้แก่ สถานศึกษามีนวัตกรรมและสื่อการเรียนการสอนใหม่ๆ ครูมีการค้นคว้าและพัฒนาสื่ออุปกรณ์
การเรียนที่ทันสมัยสถานศึกษามีการปรับปรุงอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อมให้มีความสะอาด  มีการ
ส่งเสริมให้ชุมชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนหรือการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา จัดแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและเหมาะสมกับความต้องการของผู้เรียน 

4) การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา โดยสถานศึกษาย่อมมีรูปแบบในการบริหารงาน เพ่ือให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ การก าหนดรูปแบบการบริหารงานในสถานศึกษานั้นแต่ละ
สถานศึกษา จะมีการก าหนดรูปแบบให้เหมาะสมกับขนาดและภารกิจของสถานศึกษา แต่ไม่ว่าจะมี
รูปแบบการบริหารแบบใด ระบบใด การท างานของสถานศึกษาย่อมประกอบด้วย องค์ประกอบต่างๆ
ได้แก่ เป้าหมาย คือ การมุ่งถึงความส าเร็จที่สูงสุดที่เกิดจากการท างาน บทบาทหน้ าที่ เป็น
ส่วนประกอบรองลงมาเพ่ือร่วมกันปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนด  การประสานงาน เป็นแนวทางของความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้มีความ
ชัดเจนและเกิดความเรียบร้อย กิจกรรม คือ การจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย
การจัดการศึกษาในสถานศึกษา เป็นการสร้างคนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของบุคคลตาม
แนวที่เหมาะสม การบริหารและการจัดการในสถานศึกษาจึงควรมีความยืดหยุ่นพอสมควร  ตั้งแต่
หลักสูตรควรปรับให้เหมาะสมกับท้องถิ่น สภาพของบุคลากรและทรัพยากรที่มีอยู่ การจัดวิชาต่างๆ
ส าหรับการเรียนการสอน รวมทั้งการจัดกิจกรรมในหลักสูตรและเสริมหลักสูตร ควรให้เพียงพอและ
หลากหลายเพ่ือให้สอดคล้องกับความสนใจ ความต้องการ และความถนัดของนักเรียน จะช่วยเป็น
แนวทางพัฒนาการเรียนรู้ การปรับตัว และบุคลิกภาพของนักเรียนได้อย่างเหมาะสม กฎระเบียบ 
ข้อบังคับต่างๆ บางเรื่องเป็นสิ่งล้าสมัย ไม่ทันยุคสมัยในปัจจุบัน ควรมีการปรับปรุงให้เหมาะสมกับการ
บริหารและจัดการ ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการด าเนินการให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
เกิดความราบรื่น เรียบร้อยและความเจริญก้าวหน้า สิ่งใดที่เป็นอุปสรรคต่อการท างานควรมีความ
ยืดหยุ่นบ้าง แต่ไม่เสียประโยชน์หรือเป้าหมายขององค์การ ผู้บริหารควรจะเป็นผู้สร้างความไว้วางใจ
ให้กับผู้ร่วมงาน เป็นที่ยอมรับ มีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือนร่วมงาน เป็นที่ปรึกษาทั้งในเรื่องการเรียนการ
สอน เรื่องส่วนตัว อย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน เพ่ือเป็นการลดช่องว่างซึ่งกันและกัน                
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และควรมีการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยวิธีการต่างๆ เช่น การยกย่อง ชมเชย และให้
รางวัลในบางโอกาส พยายามสร้างบรรยากาศในสถานศึกษาให้เกิดความเป็นมิตร ให้ความร่วมมือร่วม
ใจแก่บุคลากรทุกฝ่าย ย่อมสามารถท าให้เกิดประสิทธิผลในสถานศึกษาเป็นอย่างดี 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษาองค์ประกอบด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
ได้แก่ ผู้บริหารสามารถวางแผนกลยุทธ์และบริหารสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและก่อ
ประสิทธิผล สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆในสถานศึกษาได้ เช่น ด้านการใช้หลักสูตรสถานศึกษา การจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน หรือพฤติกรรมนักเรียน  มีความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน เพ่ือเป็นการ
ลดช่องว่างในการท างาน มีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง ส่งเสริมการมี   
ส่วนร่วมของชุมชนและท้องถิ่นในการแก้ปัญหาและพัฒนาสถานศึกษา 
 
4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้งในประเทศและในต่างประเทศ 
ดังนี้ 
 
4.1งานวิจัยในประเทศ 
 สุกัลยา ภักดีกุล (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น า
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา และมีประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการบริหารทั่วไป 
ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารวิชาการ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโดยรวมและเป็นรายด้านกับประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษาโดยรวมและเป็น
รายด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวก (rxy = 0.278 – 0.150) อย่างมีส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
นอกจากนี้ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เฉพาะด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลเท่านั้น มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
 จิราภรณ์ เทพกรรณ์ (2558) ได้ศึกษารูปแบบการใช้อ านาจบารมีของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
มีประสิทธิผลต่อการด าเนินการในสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการใช้อ านาจบารมีของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิผลต่อการด าเนินการในสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็น
การวิจัยผสมเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้อ านาจบารมีของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
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2) ประสิทธิผลการด าเนินการในสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด3) ปัจจัยการใช้อ านาจบารมีเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ด าเนินการในสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 4) รูปแบบการใช้อ านาจ
บารมีของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลต่อการด าเนินการในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วยการจูงใจ ให้เกิดการมีส่วนร่วมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือร่วมกันพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ได้มาตรฐาน สร้างความไว้วางใจกับผู้ใต้บังคับบัญชา สร้าง
สัมพันธภาพที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เสนอโครงการและมี
กิจกรรม และการใช้อ านาจบารมีเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 
 สกล  พันธมาศ และคณะ (2558) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต
2 ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารในโรงเรียนสังกัดส านักงานพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรีเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 
ล าดับได้แก่ การให้รางวัลตามสถานการณ์ การสร้างแรงดลใจ และความเสน่หา2) ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรีเขต 2 อยู่ในระดับ
มากทั้งหมดทุกด้าน โดยมีล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย3 อันดับได้แก่ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านนโยบายและแผนการบริหารงาน และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3) ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรีเขต 2 โดยรวมมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  พบว่าการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจพอใจใน
การปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรีเขต 2 อยู่ใน
ระดับสูงมาก รองลงมาคือ การมุ่งสัมพันธ์เป็นรายบุคคลการสร้างแรงดลใจ ความเสน่หา การให้รางวัล
ตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกอยู่ในระดับค่อนข้างสูงการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างต่ า และการบริหารแบบตามสบายมีความสัมพันธ์ อยู่ในระดับต่ า 4)
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการกระตุ้นการใช้ปัญญา การมุ่งสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การบริหารแบบตาม
สบาย การสร้างแรงดลใจ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับการให้รางวัลตามสถานการณ์ สามารถ
พยากรณ์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรีเขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงค่าความ
แปรปรวนของตัวแปรความพึงพอใจร้อยละ 76.50 
 นันทวัฒน์ ช่องทอง (2558) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในศูนย์พัฒนา
เด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอศรีบุญเรือง จังหวัดหนองบัวล าภู ผลการศึกษาพบว่า
1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอศรีบุญเรือง จังหวัดหนองบัวล าภู โดยภาพรวมและรายด้านมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก ด้านที่
มีพฤติกรรมสูงสุดดือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รองลงมาคือ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ 
และด้านที่มีพฤติกรรมต่ าที่สุดคือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา2) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอศรีบุญเรือง 
จังหวัดหนองบัวล าภู จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ โดยภาพรวมและรายด้านมีพฤติกรรมไม่แตกต่างกัน 
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เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมมีพฤติกรรมไม่แตกต่างกัน
และ 3) แนวทางการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอศรีบุญเรือง จังหวัดหนองบัวล าภู ผู้บริหารควรท าให้ผู้ร่วมงานเกิด
ความรู้สึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ เมื่อได้ปฏิบัติงานร่วมกัน ผู้บริหารควรมีจิตอาสาในการท างาน
สาธารณะ และควรเป็นผู้มีวาทศิลป์ในเชิงสร้างสรรค์ ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างของความมุ่งมั่นที่จะ
ท างานให้ส าเร็จตามที่ตั้งเอาไว้ ควรมีเป้าหมายของงานที่ชัดเจน ผู้ บริหารควรมีการสื่อสารและ
ปฏิสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา มีการกระตุ้นเสริมแรงให้ขวัญก าลังใจ ผู้บริหารควรมีวิธีการใหม่ๆ 
มาใช้ในการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้ครูรู้สึกว่าจ าเป็นต้องเปลี่ยนวิธีท างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอ
วิธีการใหม่ๆ มาใช้แก้ปัญหาในการท างาน ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ ควรให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้า และควรสนับสนุนบุคลากรทุกคนอย่างเท่า
เทียมกัน 
 กมลมาลย์ ไชยศิริธัญญา (2559) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
สมรรถนะหลักของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผลการศึกษา
พบว่า 1)ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้การกระตุ้นทาง
ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ และการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
2)สมรรถนะหลักของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวมอยู่
ในระดับมากเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครูการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานการพัฒนาตนเองการท างานเป็นทีมและการบริการที่ดี3)ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารทุกด้านส่งผลต่อสมรรถนะหลักของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยสามารถร่วมกันท านายสมรรถนะหลักของครูในภาพรวมได้ร้อยละ 
81.6เรียงล าดับตามอิทธิพลของการส่งผลเป็นรายด้านดังนี้ 1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและ
การกระตุ้นสติปัญญาส่งผลต่อจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู  2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลการสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญาส่งผลต่อการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบันดาลใจส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง 4) การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์และการสร้างแรงบันดาลใจส่งผลต่อการ
ท างานเป็นทีมและ5) การสร้างแรงบันดาลใจและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อการ
บริการที่ด ี
 ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง (2561) ได้สังเคราะห์งานวิจัยภาวะผู้น าในสถานศึกษาไทย: การ
วิเคราะห์อภิมานผลการศึกษาพบว่า 1) กลุ่มทฤษฎีภาวะผู้น า ด้านพฤติกรรมของผู้น า ด้านลักษณะ
นิสัยผู้น า ด้านผู้น าตามสถานการณ์ ด้านภูมิหลังของผู้น า พบว่า มีค่าขนาดอิทธิพลต่อการเป็นผู้น า 
0.686, 0.677, 0.614 และ 0.226 ตามล าดับ 2) การวิเคราะห์แต่ละกลุ่มทฤษฎี ด้านพฤติกรรมของ
ผู้น า พบค่าขนาดอิทธิพล 14 ด้าน ค่าที่สูงที่สุดคือการสร้างบารมี 0.726 รองลงมา คือ ผู้น าที่มุ่งงาน 
0.714 ด้านลักษณะนิสัยของผู้น า พบค่าขนาดอิทธิพล 14 ด้าน ค่าที่สูงที่สุดคือการสนับสนุนทีม 
0.822 รองลงมา คือ คุณธรรมจริยธรรมของผู้น า 0.808 ด้านผู้น าตามสถานการณ์พบค่าขนาดอิทธิพล 
10 ด้าน ค่าที่สูงที่สุด คือ การมีข้อมูลสนับสนุน 0.784 รองลงมา คือ ทีมงานที่มีความพร้อม 0.741 
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และด้านภูมิหลังผู้น า พบค่าขนาดอิทธิพล 7 ด้าน ค่าที่สูงที่สุด คือ ทัศนคติต่อการเป็นผู้น า 0.696 
รองลงมา คือ เศรษฐานะของผู้น า 0.482 และ 3) การวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลในแต่ละองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การกระตุ้นการใช้ปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงรายบุคคล 
และการสร้างบารมี มีค่าขนาดอิทธิพลที่ 0.817, 0.804, 0.770 และ 0.741 ตามล าดับ ความรู้ที่ได้
จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า พฤติกรรม ลักษณะนิสัย และสถานการณ์ มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าใน
ระดับสูง พฤติกรรมที่ผู้น าควรเลือกใช้ คือ การสร้างบารมีและเป็นผู้น าที่มุ่งงาน ลักษณะนิสัยที่ผู้น า
ควรน ามาใช้ คือ การส่งเสริมให้ผู้ตามได้มีส่วนร่วมมากข้ึนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานและผู้น าควร
มีคุณธรรมจริยธรรม และในด้านผู้น าตามสถานการณ์ผู้น าต้องมีข้อมูลเพ่ือการบริหารจัดการมาก
เพียงพอและผู้ร่วมงานต้องมีความพร้อมในการท างานสูง การใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าควร
มุ่งใช้วิธีการกระตุ้นการใช้ปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้ร่วมงานจึงจะสามารถรับรู้ภาวะผู้น า
และไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้ดีกว่า 
 ขวัญตา เกื้อกูลรัฐ (2557)  ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 
2  ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และประสิทธิผลของ
สถานศึกษาขนาดกลางอยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลางโดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมี
ความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 
2 ในภาพรวม มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
 นนทกร อรุณโน (2559) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหารงานของสถานศึกษา พบว่า  ประสิทธิผล ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 17 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านความสามารถ
ในการแก้ปัญหาในโรงเรียน ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ด้าน
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก และด้านความสามารถในการผลิตนักเรียน
ให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ตามล าดับ 
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4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Calhoun (2004) ได้ท าการวิจัย เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้อ านวยการในโรงเรียนรัฐบาลที่ประสบความส าเร็จในการบูรณาการระบบเทคโนโลยี การศึกษาครั้ง
นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะระบุยุทธศาสตร์การใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนที่ประสบ
ความส าเร็จ ในการบูรณาการระบบเทคโนโลยีตามความเข้าใจของผู้อ านวยการโรงเรียนรัฐบาลประจ า
อ าเภอในมลรัฐแคลิฟอร์เนีย นอกจากนี้ยังต้องการที่จะระบุระดับความเข้าใจ และการเล็งเห็นถึง
ความส าคัญของการใช้ระบบเทคโนโลยีของผู้อ านวยการอีกด้วย วิธีการด าเนินการวิจัย เริ่มจากการ
ออกแบบสอบถามเพ่ือท าการส ารวจผู้อ านวยการจ านวน 16 โรงเรียนแล้วสรุปค าตอบออกมาใน
รูปแบบการพรรณนา ต่อจากนั้นจึงท าการศึกษาในเชิงลึกโดยการใช้แบบสัมภาษณ์กับผู้อ านวยการ
จากจ านวน 6 โรงเรียน การออกแบบเครื่องมือในการวิจัยทั้ง 2 แบบนี้มีการก าหนดรูปแบบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงไว้ 7 อย่าง ได้แก่ วิสัยทัศน์ การกระจายวิสัยทัศน์การกระจายความเป็นผู้น า การ
วางแผนกลยุทธ์หรือการคิดเชิงระบบ ความเข้าใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลง การกล้าเสี่ยงหรือกล้า
เผชิญกับสถานการณ์ปัจจุบัน และการกระตุ้น การดลใจ การเป็นแบบอย่างและการน าผู้ อ่ืน ซึ่ง
ผลการวิจัยพบว่า ผู้อ านวยการมีการใช้ยุทธศาสตร์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 7 อย่าง เพียงแต่
อาจจะมากน้อยไม่เท่ากัน ข้อค้นพบในเชิงลึกพบว่า วิสัยทัศน์ การกล้าเสี่ยงหรือการกล้าเผชิญกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน และการกระตุ้น การดลใจ การเป็นแบบอย่างและการน าผู้อ่ืน เป็น 3 กลยุทธ์ ที่
ผู้อ านวยการเห็นว่าส าคัญมากและใช้บ่อยที่สุด นอกจากนี้ยังค้นพบอีกว่า ผู้อ านวยการทุกคนต่าง
ตระหนักในทักษะหรือความสามารถในการใช้ระบบเทคโนโลยีเพียงแต่ไม่ต้องถึงกับจะต้องเป็น
ผู้เชี่ยวชาญเสียเอง และผลจากการวิจัยพบว่าผู้อ านวยการส่วนใหญ่ สามารถใช้เทคโนโลยีระดับการ
รับส่งข้อมูลข่าวสารทางอิเล็กทรอนิกส์ ได้เป็นอย่างด ี
 Wirth(2004) ได้ศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าตนเองและการริเริ่มการ
เปลี่ยนแปลงตนเอง และความเป็นไปได้ในการเสริมพลังบุคลากรส าหรับการปฏิบัติในการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กรอย่างฉับพลัน เป็นการศึกษาเพ่ือทดสอบสมมติฐานในเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าตนเองและการริเริ่มการเปลี่ยนแปลงตนเอง และความเป็นไปได้ในการเสริมพลัง
บุคลากรส าหรับการปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรอย่างกะทันหัน ผลการวิจัยพบว่า ที่กล่าวมา
มีความสัมพันธ์กัน จากงานวิจัยนี้เป็นการสร้างรากฐานส าหรับการศึกษาในครั้งต่อไป ถึงการศึกษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะกระตุ้นไปถึงการแสวงหาการก าหนดเป้าหมายของตนเองให้
เชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์กร นอกจากนี้ความรู้ที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าตนเอง
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนถึงการเสริมพลังอ านาจให้กับบุคลากรสามารถเป็นพ้ืนฐาน
ส าหรับโปรแกรมการพัฒนาองค์กรและการพัฒนาบุคลากร ที่อาจจะตอบสนองโลกแห่งการเรียนรู้ที่
ถือเป็นธรรมเนียมปฏิบัติในชีวิตประจ าวันของคนในสมัยปัจจุบันได้มากข้ึน 
 Bernard (2006) ได้ท าวิจัยเรื่อง การทบทวนภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง กรณีศึกษา
ภาวะผู้น าที่ประสบความส าเร็จและผลกระทบในการเปลี่ยนสภาพโรงเรียนเป็นกรณีศึกษาโรงเรียนฟี
ลิกฮอล์ท (Felix Holt School) โดยวิธีการเก็บข้อมูลจากรายงานขององค์กรรับรองมาตรฐานและการ
ประกันคุณภาพแห่งชาติ (Ofsted) และเอกสารประเภทอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องตั้งแต่ปี ค.ศ. 1986 ถึง ค.ศ. 
2003 จากการศึกษากรณีศึกษาของโรงเรียนฟีลิกฮอล์ท ได้ข้อค้นพบว่าโรงเรียนฟีลิกฮอล์ท สามารถ
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เปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมได้อย่างแตกต่างดูได้จากในระยะเวลา 12 ปีของการขับเคลื่อนโดยภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีจ านวนเปอร์เซ็นต์ของนักเรียนที่สอบผ่านข้อสอบมาตรฐานแห่งชาติในระดับA 
Levelเพ่ิมจาก 20% เป็น 50% และมีจ านวนนักเรียนสมัครเข้าเรียนเพ่ิมขึ้นเป็น 2 ถึง 3 เท่า
เนื่องมาจากคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศและวัฒนธรรมของการ
ท างานขององค์กร 
  จากการสังเคราะห์งานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดังกล่าวข้างต้น ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สามารถเห็นได้จากตัวของผู้น าเป็น                 
ผู้เปลี่ยนแปลง มีความตระหนักรู้ในเรื่องวิสัยทัศน์และภารกิจของทีมและองค์กร พัฒนาความสามารถ 
โดยภาพรวมของผู้น าจะเป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะที่โดดเด่น ดังนี้คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
หรือการสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจการกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงปัจเจกบุคคล ผู้น า
จะค้นหาและยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นและโน้มน้าวใจผู้ตามให้มุ่งมั่นปฏิบัติงาน ท าให้
ผู้ตามเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงพัฒนาความสามารถไปสู่ระดับที่ดีขึ้น  มีศักยภาพมากข้ึนส่งผลให้
องค์กรได้รับการพัฒนาเท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม  และสามารถจูงใจให้ครูผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร
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วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา    
ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 การสร้างเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

 3.1.1 ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  จ านวน 437 โรงเรียน                    
(อ้างอิงข้อมูล ณ วันที่ 14 มีนาคม 2563 ) 
 

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนจ านวน 205 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลคือผู้บริหาร
สถานศึกษาและข้าราชการครสูังกัดกรุงเทพมหานคร  จ านวน 343 คน  

ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยเทียบสัดส่วนจากตารางเคร็จซี่และมอร์แกน (Krejcie & 
Morgan อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด,2545)  ที่ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 จากนั้นท าการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ  
(Stratified Random Sampling)  ตามขนาดของสถานศึกษา  ดังตาราง 3.1 
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ตาราง 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  แบ่งตามจ านวนผู้บริหารสถานศึกษาและจ านวน  
ข้าราชการครู 
 

ขนาดสถานศึกษา 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ผู้ให้ข้อมูล(ผู้บริหาร
สถานศึกษา) 

ผู้ให้ข้อมูล 
(ข้าราชการครู) 

เล็ก 194 91 25 133 
กลาง 122 57 21 72 
ใหญ ่ 121 57 21 72 
รวม 437 205 67 276 

รวม 343 คน 
ที่มา : ส านักการศึกษา 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

ลักษณะของเครื่องมือ 
การวิจัยในครั้งนี้ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสออบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ(Check List) 
  ตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นเบบมาตราส่วนประมาณค่า(Rating  
Scale) มี 5 ระดับมีเกณฑ์ ดังนี้ 
      5   หมายถึง   มีคุณลักษณะในระดับมากท่ีสุด        
  4   หมายถึง   มีคุณลักษณะในระดับมาก 
  3   หมายถึง   มีคุณลักษณะในระดับปานกลาง 
  2   หมายถึง   มีคุณลักษณะในระดับน้อย 
  1   หมายถึง   มีคุณลักษณะในระดับน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 3 ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating  Scale) มี 5 ระดับมีเกณฑ์ ดังนี้ 
        5   หมายถึง    ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับมากที่สุด        
  4   หมายถึง    ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก 
  3   หมายถึง    ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง 
  2   หมายถึง    ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อย 
  1   หมายถึง ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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3.3 กำรสร้ำงเครื่องมือและกำรหำคุณภำพเครื่องมือ 
 

ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
1.  ศึกษาแนวทางการสร้างเครื่องมือจากเอกสาร ต ารา และแนวความคิดจากงานวิจัย                             

ที่เก่ียวข้อง ครอบคลุมเนื้อหาสาระตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดของการวิจัย 
2.  ด าเนินการค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
3.  สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดของการวิจัย 
4.  น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา ให้

สอดคล้องกับจุดประสงค์และนิยามศัพท์ 
5.  น าแบบสอบถามพร้อมแบบประเมินไปให้ผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน พิจารณา

แบบสอบถาม เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Validity) และความถูกต้องในส านวนภาษา หาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง IOC (Index of Item Objective Congruence) มีเกณฑ์ ดังนี้ 

+1 เมื่อข้อค าถามสอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา 
 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา 
-1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา 

ผู้ วิ จั ย เลื อกข้ อค าถามที่ มี ค่ าดั ชนี ความสอดคล้ อง ( IOC: Index of Item Objective 
Congruence) ทีม่ีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป 

 6.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์หาความตรงตามเนื้อหามาปรับแก้ไขให้สมบูรณ์ แล้ว 
ไปทดลองใช้ (Try–Out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) ตามวิธีการของครอนบราค (Cronbach)                     
มีค่าความเชื่อมั่น 0.959 

8.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้มาปรับปรุงให้สมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวม
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง  
 
3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
     1.  ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยสยาม เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในการวิจัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง      
     2. ส่งหนังสือขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามไปยังผู้อ านวยการสถานศึกษาที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง ขออนุญาตเก็บข้อมูลพร้อมแนบซองเปล่าติดแสตมป์จ่าหน้าซอง เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการ
ส่งแบบสอบถามกลับคืน 
    3.  เก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืน 
    4.  ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์เพ่ือท าการวิจัย 
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3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลมาตรวจสอบความสมบูรณ์  สถิติที่ใช้มีดังต่อไปนี้ 
 1.วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติพ้ืนฐาน น ามาวิเคราะห์ หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ตอนที่ 2 น ามาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีการก าหนดเป็นช่วง

คะแนน 5 ระดับ ตามข้อเสนอของบุญชม ศรีสะอาด (2545) ได้ดังนี้  
              4.51-5.00 หมายถึง      มีคุณลักษณะในระดับมากท่ีสุด        
               3.51-4.50 หมายถึง      มีคุณลักษณะในระดับมาก 
              2.51-3.50 หมายถึง      มีคุณลักษณะในระดับปานกลาง 
              1.51-2.50 หมายถึง      มีคุณลักษณะในระดับน้อย 
              1.00-1.50 หมายถึง      มีคุณลักษณะในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกณฑ์ที่ใช้ในการแปลความหมาย 
ก าหนดเป็นช่วงคะแนน 5 ระดับ ตามข้อเสนอของบุญชม ศรีสะอาด (2545)  ได้ดังนี้  
            4.51-5.00   หมายถึง      ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับมากที่สุด        
              3.51-4.50   หมายถึง     ระดับประสิทธิผลอยู่ ในระดับมาก 
             2.51-3.50   หมายถึง       ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง 
             1.51-2.50   หมายถึง     ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อย 
            1.00-1.50   หมายถึง       ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 2.  หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์แบบPearson 
เกณฑ์แบ่งเป็น 5 ระดับ ตามข้อเสนอของชูศรี วงศ์รัตนะ (2550) 

.90 ขึ้นไป  หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 

.71-.90 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

.30-.70 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

.01-.30 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

.00  หมายความว่า ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
ใช้สถิติสหสัมพันธ์แบบ Pearson (Pearson Product Moment Correlation= rxy) 
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3. วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ใช้สถิติการ

วิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
   สูตร  Y  =    +  X  +   



 
 

บทที่ 4 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาของ
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 3  ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนจ านวน 205 โรงเรียน โดยผู้ให้ข้อมูลคือ
ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร  จ านวน 343 คน การวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามที่สอบถามผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ในตอน
ที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 343 ฉบับ โดยผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหา
ค่าร้อยละ ดังรายละเอียดในตาราง 4.1 
 

 ตาราง 4.1  ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 

(n = 343) 
ร้อยละ 

  เพศ   
        1.  ชาย 141 41.10 
        2.  หญิง 202 58.90 
                          รวม 343 100.00 
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สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 

(n = 343) 
ร้อยละ 

  อาย ุ
        1.  21-30 ปี 84 24.50 
        2.  31-40 ปี 159 46.40 
        3.  41-50 ปี 

85 
24.80 

 

 สถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวน 

(n = 343) 
          ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   
        1.  ปริญญาตร ี 127          37.00 
        2.  ปริญญาโท 215          62.70 
        3.  ปริญญาเอก 1        0.30 

รวม 343           100.00 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 

(n = 343) 
         ร้อยละ 

ต าแหน่ง 
1. ผู้บริหารสถานศึกษา  

(ผู้อ านวยการสถานศึกษา,รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา,หัวหน้ากลุ่มงาน)   67         19.50 

        2.  ครู 276         80.50 
รวม 343          100.00 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 

(n = 343) 
        ร้อยละ 

ประสบการณ์ในการท างาน 
        1.  1-5 ปี  99      28.9 
        2.  6-10 ปี 172      50.1 
        3. 11-15 ปี 49      14.3 
        4.  16-20 ปี 10      2.9 
        5.  21 ปีขึ้นไป 13      3.8 

รวม 343          100.00 



53 
  

จากตาราง 4.1  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 58.90 
อายุ 31-30 ปี จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 46.40 การศึกษาปริญญาโท จ านวน 215 คน คิดเป็นร้อย
ละ 62.70 ด ารงต าแหน่งครู จ านวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 80.50  ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี 
จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 50.10 
 
 2.  ผลวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
      กลุ่ มตัวอย่ าง  คือ ผู้ บริหารสถานศึกษาและข้ าราชการครู ในโรงเรียนสั งกัด
กรุงเทพมหานคร การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร โดยมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 1)ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
2)ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3)ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 
 
ตาราง 4.2  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ภาพรวมและรายด้าน 
 

                ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  X  S.D. ค่าระดับ 
1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 4.23 0.47 มาก 
2.  การสร้างแรงบันดาลใจ 4.13 0.52 มาก 
3.  การกระตุ้นทางปัญญา 4.14 0.55 มาก 
4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.16 0.49 มาก 

รวม 4.17 0.46 มาก 
  
 จากตาราง 4.2  พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.17,S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
อยู่ ในระดับมากทุกด้าน การมี อิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด                     
( X  = 4.23, S.D. = 0.47) ร อ งล งม าคื อ  ก า รค า นึ ง ถึ ง ค ว าม เป็ นปั จ เ จ กบุ คคล  ( X  = 4.16,                                 
S.D.= 0.49) และการกระตุ้นทางปัญญามีค่าเฉลี่ย ( X  = 4.14, S.D. = 0.55)  ส่วนการสร้างแรงบันดาลใจ 
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X  = 4.13, S.D. = 0.52)  
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ตาราง 4.3  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ภาพรวมและรายข้อ 
 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี X  S.D. ค่าระดับ 
1.  ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา                                       4.20 0.56 มาก 
2.  แสดงออกให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยอมรับ ศรัทธา 4.25 0.70 มาก 
3.  ทุ่มเทในการท างานเสียสละเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและ
ส่วนรวม 

4.19 0.68 มาก 

4.  เสริมสร้างความภาคภูมิใจและความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงานเพื่อ
เอาชนะอุปสรรคในการท างาน 

4.27      0.71 มาก 

5. สามารถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา และสร้าง
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ                                                         

4.24      0.69 มาก 

รวม 4.23 0.47 มาก 
  
 จากตาราง 4.3  พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน การมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.23, S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อ 4 เสริมสร้างความภาคภูมิใจและความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงานเพ่ือ
เอาชนะอุปสรรคในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 4.27, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ ข้อ 2 แสดงออก
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยอมรับศรัทธา( X  = 4.25, S.D. = 0.70)  ส่วนข้อ 3 ทุ่มเทในการท างานเสียสละ 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและส่วนรวม มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X  = 4.19, S.D. = 0.68) 
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ตาราง 4.4  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ภาพรวมและรายข้อ 
 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ X  S.D. ค่าระดับ 
1.   สร้างและส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นเป้าหมายในการ

ท างานด้วยการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ                                    4.14 0.69 มาก 
2.  ส่งเสริมและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองเห็นถึงความส าคัญ  
     ของการปฏิบัติงานตามภารกิจที่รับผิดชอบ 

4.23 0.70 มาก 

3.  ใช้ระบบการสร้างขวัญและก าลังใจเพ่ือกระตุ้น                                                   
     ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

4.01 0.69 มาก 

4.  ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันอุทิศตนเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
    ขององค์กร 

4.13      0.74 มาก 

5.  กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีการท างานเป็นทีมเพ่ือสร้าง                                                                  
     เจตคติที่ดีในการท างาน 

4.15      0.75 มาก 

รวม 4.13 0.52 มาก 
  
 จากตาราง 4.4  พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.13, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยข้อ 2 ส่งเสริมและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองเห็นถึงความส าคัญของการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  ( X  = 4.23, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ ข้อ 5 
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีการท างานเป็นทีมเพ่ือสร้างเจตคติที่ดีในการท างาน( X  = 4.15, S.D. = 0.75)  ส่วน
ข้อ 3 ใช้ระบบการสร้างขวัญและก าลังใจเพ่ือกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด ( X  = 4.01, S.D. = 0.69) 
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ตาราง 4.5  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ภาพรวมและรายข้อ 
 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา X  S.D. ค่าระดับ 
1. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมเสนอวิธีการหรือ
แนวทางใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน  4.14 0.73 มาก 
2.  ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ
และสร้างสรรค์ 

4.15 0.73 มาก 

3.  กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้จักการคิดและแก้ไขปัญหาอย่าง
เป็นระบบ 

4.10 0.70 มาก 

4.  มีคุณลักษณะในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์และจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นผู้คิดสร้างสรรค์  

4.11      0.73 มาก 

5. มีคุณลักษณะสร้างแรงจูงใจและจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ในการ
แก้ไขปัญหาร่วมกัน 

4.20      0.75 มาก 

รวม 4.14 0.55 มาก 
  
 จากตาราง 4.5  พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ด้านการกระตุ้น
การใช้ปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.14, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยข้อ 5 มีคุณลักษณะสร้างแรงจูงใจและจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาในการแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  ( X  = 4.20, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ ข้อ2 ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็น ได้ อย่ าง อิสระและสร้ า งสรรค์    ( X  = 4.15, S.D. = 0.73) ส่ วนข้อ  3 กระตุ้น ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้จักการคิดและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X  = 4.10, S.D. = 0.70)  
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ตาราง 4.6  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ ผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ภาพรวมและรายข้อ 
 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล X  S.D. ค่าระดับ 
1.  ดูแลเอาใจใส่และให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับ บัญชา ท าให้
ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและ มีความส าคัญเสมอ 3.99 0.68 มาก 
2.  มอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยค านึงถึงความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล   4.17 0.75 มาก 

3. สร้างบรรยากาศให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 4.19 0.71 มาก 
4. เป็นพี่เลี้ยงให้ค าแนะน า ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับ                          
บัญชา ได้พัฒนาตนเอง  

3.98  0.68 มาก 

5. ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม 4.30      0.68 มาก 
6 .แสดงการยอมรับและชื่นชมอย่างจริงใจ 4.29 0.68 มาก 

รวม 4.16 0.49 มาก 
 
 จากตาราง 4.6  พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.16, S.D. = 0.49 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อ 5 ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด     (
X  =4.30, S.D. =0.68) รองลงมาคือ ข้อ 6 แสดงการยอมรับและชื่นชมอย่างจริงใจ  ( X  =4.29, 
S.D.=0.68) ส่วนข้อ 4 เป็นพ่ีเลี้ยงให้ค าแนะน า ส่งเสริม ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเอง มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด ( X  = 3.98, S.D. = 0.68) 
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 3. ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

    กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร การ
วิเคราะห์ข้อมูล แบบสอบถามตอนที่ 3 ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น  2) ด้านการ
พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 3) ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า 
และ 4) ด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา ได้ผลการวิเคราะหดั์งนี้ 
 
ตาราง 4.7  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ภาพรวมและรายด้าน 
 

ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 
1.  การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น 3.65 0.59 มาก 
2.  การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 3.62 0.60 มาก 
3.  การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า 3.68 0.62 มาก 
4.  การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 3.69 0.60 มาก 

รวม 3.66 0.53 มาก 
  
 จากตาราง 4.7  พบว่าระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก    
( X  = 3.66, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยข้อ 4 การ
แก้ปัญหาภายในสถานศึกษา  มีค่ า เฉลี่ ยสู งที่ สุ ด  ( X  = 3.69, S.D. = 0.60) รองลงมาคือข้อ 3                 
การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า ( X  = 3.68, S.D. = 0.62) ส่วนข้อ 2 การพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก มีค่าเฉลี่ย ต่ าที่สุด ( X  = 3.62 , S.D. = 0.60)  
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ตาราง 4.8  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น ภาพรวมและรายข้อ 
 
ด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่

สูงขึ้น X  
S.D. ค่าระดับ 

1.  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในกลุ่มสาระต่างๆสูงขึ้น   3.50 0.75 ปานกลาง 
2.  สามารถสอบเข้าศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น 3.70 0.76 มาก 
3.  มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร 3.69 0.78 มาก 
4.  มีทักษะการแสวงหาความรู้และรู้เท่าทันต่อ การ  
     เปลี่ยนแปลงของสังคม 3.71 0.82 มาก 

รวม 3.65 0.59 มาก 
  
 จากตาราง 4.8  พบว่า ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนที่สูงขึ้น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก X = 3.65, S.D.= 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า อยู่ในระดับมาก3 ข้อ อยู่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ โดยข้อ 4 มีทักษะการแสวงหาความรู้และรู้เท่า
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 3.71, S.D. = 0.82) รองลงมาคือ ข้อ 2 
สามารถสอบเข้าศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น ( X =3.70, S.D. = 0.76) ส่วนข้อ 1 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใน
กลุ่มสาระต่างๆสูงขึ้น มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.50, S.D. = 0.75) 
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ตาราง 4.9  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ภาพรวมและรายข้อ 
 

ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก X  S.D. ค่าระดับ 
1.  มีความรับผิดชอบในด้านการเรียนและหน้าที่ที่                    
    ได้รับมอบหมาย 3.50 0.78 

    
 ปานกลาง 

2.  มีความกระตือรือร้นต่อการศึกษาและปฏิบัติ 
     ภารกิจของส่วนรวมได้ส าเร็จ 3.66 0.85 มาก 
3.  มีจิตใจเข้มแข็ง อดกลั้น และสามารถเผชิญหน้ากับ 
     สถานการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสม 3.59 0.82 มาก 

4.  4.  ประพฤติปฏบิัติตนเปน็แบบอย่างที่ดีของสังคม    
    รู้จักเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ มีความเอ้ืออาทรต่อเพื่อนมนุษย ์

     
  3.73 

     
0.82 

       
      มาก 

5.  มีเหตุผลและยอมรับกฎกติกาของสถานศึกษาที่  
    ก าหนดขึ้น 3.60 0.78 มาก 

รวม 3.62 0.60 มาก 
  
 จากตาราง 4.9  พบว่า ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ
ทางบวก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X   = 3.62, S.D. = 0.60)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดับมาก 3 ข้อ ระดับปานกลาง 1 ข้อ  โดยข้อ 4 ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม        
รู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือนมนุษย์  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  ( X = 3.73, S.D. = 0.82)  
รองลงมาคือ ข้อ 2 มีความกระตือรือร้นต่อการศึกษาและปฏิบัติภารกิจของส่วนรวม ได้ส าเร็จ                                  
( X  = 3.66, S.D. = 0.85) ส่วนข้อ 1 มีความรับผิดชอบในด้านการเรียนและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.50, S.D. = 0.78) 
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ตาราง 4.10  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า ภาพรวมและรายข้อ 
 

ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มี
ความก้าวหน้า X  

S.D. ค่าระดับ 

1. มีนวัตกรรมและสื่อการเรียนการสอนใหม่ๆ มาใช้ใน
การจัดการเรียนการสอน 3.66 0.81 มาก 
2. มีการจัดหาและพัฒนาสื่ออุปกรณ์การเรียน ที่
ทันสมัยให้กับครู 3.65 0.82 มาก 

3.  3. มีการปรับปรุงอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อมให้ส่งเสริม
บรรยากาศทางวิชาการ 3.62 0.84 มาก 
4. มีการส่งเสริมให้ชุมชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วม ในการ
จัดกิจกรรมการเรียนการสอน  3.70 0.82 มาก 
5. จัดแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและเหมาะสมกับความ
ต้องการของผู้เรียน 3.75 0.81 มาก 

รวม 3.68 0.62 มาก 
  
  จากตาราง 4.10  พบว่า ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา
ให้มีความก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.68, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อ 5 จัดแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและเหมาะสมกับความต้องการของผู้เรียน 
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =3.75, S.D. = 0.81)  รองลงมาคือ ข้อ 4 มีการส่งเสริมให้ชุมชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วม
ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน( X  = 3.70, S.D. = 0.82) ส่วนข้อ 3 มีการปรับปรุงอาคารสถานที่ 
สิ่งแวดล้อมให้ส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X = 3.62, S.D. = 0.84) 
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ตาราง 4.11  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา ภาพรวมและรายข้อ 
 

ด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 
1.  มีการวางแผนกลยุทธ์และบริหารสถานศึกษาได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

      3.58     0.73     มาก 

2.  สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 3.66 0.82 มาก 
3.  ให้ความส าคัญกับความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน 
เพ่ือลดปัญหาความขัดแย้งในองค์กร 3.72 0.83 มาก 
4.  มีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างเหมาะสมและ
ต่อเนื่องกับกลุ่มนักเรียนที่มีปัญหาหรือกลุ่มเสี่ยง 3.73 0.85 มาก 
5.  มีระบบตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงาน
เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาอย่างเป็นระบบ 3.74 0.77 มาก 

รวม 3.69 0.60 มาก 
  
 จากตาราง 4.11  พบว่า ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.69, S.D. = 0.60)   เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุก
ข้อ โดยข้อ 5 มีระบบตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงานเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 3.74, S.D.=0.77) รองลงมาคือ ข้อ 4 มีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่าง
เหมาะสมและต่อเนื่องกับกลุ่มนักเรียนที่มีปัญหาหรือกลุ่มเสี่ยง ( X  = 3.73, S.D. = 0.85 ) ส่วนข้อ 1    
มีการวางแผนกลยุทธ์และบริหารสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด                                                
( X  = 3.58, S.D. = 0.73) 
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 4.ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   
   ในการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Rxy)ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 
 

 ตาราง 4.12  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   

ความสัมพันธ์ การมีอิทธิพล
อย่างมี

อุดมการณ์
หรือการสร้าง

บารมี 

การสร้าง
แรงบันดาล

ใจ 

การกระตุ้น
การใช้
ปัญญา 

การค านึงถึง
ความเป็น
ปัจเจก
บุคคล 

 ระดับภาวะ 
ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

1 .การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนที่สูงขึ้น .587* .562* .598* .615* .855 
2 .การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ
ทางบวก    .574*  .662*  .521* .687* .812* 
3. การปรับเปลี่ยนและพัฒนา
สถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า    .561*  .521*  .621* .678* .822* 
4. การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา    .630*  .602*  .585* .691* .998* 

ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา    .684*  .507*  .589* .692* .857* 
** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .06 
 
 จากตาราง 4.12 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง เท่ากับ .857 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า  
 ด้านที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี                                                   
มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน กับระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาทั้ง 
4 ด้าน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ .684 . อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีกับการผลิต
นักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 
.587 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีกับการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก     
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มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับระดับปานกลาง เท่ากับ .574 . 3) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
หรือการสร้างบารมีกับการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า  มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ .561 และ 4) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี
กับการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับระดับปานกลาง เท่ากับ .630 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05                                            
 ด้านที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงการสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน กับระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาทั้ง 4 ด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ .507อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า1) การสร้างแรงบันดาลใจกับการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ .562 2) การสร้างแรงบันดาลใจกับการพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ .662 3) การสร้าง
แรงบันดาลใจกับการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ในระดับระดับปานกลาง เท่ากับ .521 และ 4) การสร้างแรงบันดาลใจกับด้านการแก้ปัญหา
ภายในสถานศึกษาโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ .602 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ด้านที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน กับระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาทั้ง 4 ด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ .589 . อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า1) การกระตุ้นการใช้ปัญญากับด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับระดับปานกลาง เท่ากับ .598 2) การกระตุ้นการใช้ปัญญากับ
ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับระดับปานกลาง 
เท่ากับ .521 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญากับด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับระดับปานกลาง เท่ากับ .621 และ 4) การกระตุ้นการใช้ปัญญา
กับการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับระดับปานกลาง เท่ากับ 
.585 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  
 ด้านที่ 4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์เชิง
บวกและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน กับระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาทั้ง 4 ด้าน โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ .692 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนที่สูงขึ้น โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับระดับปานกลาง เท่ากับ .615                       
2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับระดับปานกลาง เท่ากับ .687 3)การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับ
ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับ
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ปานกลาง เท่ากับ .678 และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับด้านการแก้ปัญหาภายใน
สถานศึกษาโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับระดับปานกลาง เท่ากับ .691 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติทีร่ะดับ .05 
 

ตาราง 4.13  การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่ งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา                          
ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) 
 

ตัวแปร 
สัมประสิทธิ์การถดถอย           
จากคะแนนดิบไม่ปรับ

มาตรฐาน (b) 

สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย         จาก

คะแนนมาตรฐาน (ß) 
t p 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.335  5.446 .000 
1.การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือการสร้าง
บารมี 

.095 .084 1.143 .254 

2.การสร้างแรงบันดาลใจ .134 .130 1.457  .146 
3.การกระตุ้นการใช้ปัญญา .047 .049 1.094  .428 
4.การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล .374* .344 4.063  .000 
R = .475, R2 = .266, p = .03 

* มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05  
 

จากตาราง 4.13   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย ได้ผลการวิเคราะห์ 
ดังนี้ 

ปัจจัยทางภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา มีทั้งหมด 4  ด้าน 
ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้น
การใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนดิบไม่ปรับ
มาตรฐาน (b) เท่ากับ.095,  .134 , .047 และ .374  มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน 
(ß) เท่ากับ .084 , .130 , .049,  และ.344 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามล าดับ  

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร พบว่า ด้านที่ส่งผลสูงสุด คือ การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß)= .344 รองลงมา คือ การสร้างแรง
บันดาลใจ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß) =.130 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
หรือการสร้างบารมี มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß) =.084 และด้านที่ส่งผลน้อย
ที่สุด คือ การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß) = .049 



 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ คือ1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 2)เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาของ
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 3)เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
ได้แก่ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  จ านวน 437 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
โรงเรียนจ านวน 205 โรงเรียน โดยผู้ให้ข้อมูลคือผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร  จ านวน 343 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยเทียบสัดส่วนจากตารางเคร็จซี่
และมอร์แกน (Krejcie & Morgan  อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด,2545) ที่ความเชื่อม่ันร้อยละ 95                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
 จากนั้นท าการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ   (Stratified Random Sampling) ตามขนาดของ
สถานศึกษา เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม  สถิติที่ใช้ ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage= %) 
ค่าเฉลี่ย (Mean= X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) การวิเคราะห์สถิติ
สหสัมพันธ์แบบ Pearson  (Pearson Product Moment Correlation= rxy ) และ สถิติการวิเคราะห์
ถดถอยอย่างง่าย  
 

1. สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูล เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการ,รองผู้อ านวยการ,
หัวหน้ากลุ่มงาน และข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร  จ านวน 343 คน  ได้รับแบบสอบถาม
กลับคืนทั้งสิ้น จ านวน 343 ฉบับ สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 1.  ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ดังนี้ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการ
สร้างบารมี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด การสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ผลการวิเคราะห์ ดังนี้      
     1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก รายข้อ
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อผู้บริหารเสริมสร้างความภาคภูมิใจและความมั่นใจให้กับ
ผู้ร่วมงานเพ่ือเอาชนะอุปสรรคในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนการทุ่มเทในการท างานเสียสละ 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและส่วนรวม มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  
     1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
โดยข้อผู้บริหารส่งเสริมและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองเห็นถึงความส าคัญของการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนใช้ระบบการสร้างขวัญและก าลังใจเพ่ือกระตุ้น
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด               
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     1.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุก
ข้อ โดยข้อผู้บริหารมีคุณลักษณะสร้างแรงจูงใจและจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้จักการคิดและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด 
     1.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก รายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ ข้อผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนเป็น
พ่ีเลี้ยงให้ค าแนะน า ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  
 2. ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนการพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  
     2.1 การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ราย
ข้อพบว่า มีทักษะการแสวงหาความรู้และรู้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
ส่วนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในกลุ่มสาระต่างๆ สูงขึ้น มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  
     2.2 การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ภาพรวมอยู่ในระดับมาก รายข้อพบว่า 
ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม รู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือนมนุษย์ มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนมีความรับผิดชอบในด้านการเรียนและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  
     2.3 การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ จัดแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและเหมาะสมกับความต้องการของ
ผู้เรียน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีการปรับปรุงอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อมให้ส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ 
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  
     2.4 การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า อยู่ในระดับมากทุก
ข้อ รายข้อพบว่า มีระบบตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงานเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาอย่างเป็น
ระบบ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีการวางแผนกลยุทธ์และบริหารสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด   
 3.  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง เท่ากับ.857 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
 ด้านที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีมีความสัมพันธ์เชิงบวกและมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน เท่ากับ.684 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ.05   
 ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกัน เท่ากับ.507 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ.05  
 ด้านที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกัน เท่ากับ.589 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ.05  
 ด้านที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกัน เท่ากับ.692 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  
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4. ผลการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษา พบว่าด้านที่ส่งผลสูงสุด คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß)= .344 รองลงมา คือ การสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß) =.130 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß) =.084 และด้านที่ส่งผลน้อยที่สุด คือ การกระตุ้น
การใช้ปัญญา มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß) = .049 

 
 

2. อภิปรายผล 
 

 การวิจัยครั้งนี้ มีประเด็นส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ดังต่อไปนี้ 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน  เรียงล าดับในแต่ละด้านจากมากไปน้อย ดังนี้ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการ
สร้างบารมี การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  การสร้างแรงบันดาลใจ 
ปัจจัยที่ส าคัญของภาวะผู้น าที่ผู้บริหารจะต้องมีคุณลักษณะของผู้น าที่มีอิทธิพล มีอุดมการณ์ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ เพ่ือให้การจัดการศึกษา ตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ผู้น าที่ประสบความส าเร็จท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลง มีการพัฒนา
และวางเป้าหมายที่ชัดเจน รวมทั้งการสร้างวินัยในตนเองในการวางแผนและประเมินการท างาน มี
การก าหนดผลส าเร็จ สร้างความมั่นใจในคุณค่าของงาน ใช้การสร้างแรงจูงใจ การยกย่องชมเชยและ
ให้การยอมรับต่อผู้ใต้บังคับบัญชา บริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกับที่ รัตติกรณ์ จง
วิศาล(2548) กล่าวว่า ผู้บริหารย่อมพบกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าด้านใดด้านหนึ่งหรือ
เรื่องใดเรื่องหนึ่งเสมอ ผู้บริหารย่อมมีบทบาทส าคัญในการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษา  และยังตรงกับ
การวิจัยของจิราภรณ์ เทพกรรณ์ (2558) ที่ศึกษา รูปแบบการใช้อ านาจบารมีของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลต่อการด าเนินการในสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  การใช้อ านาจบารมีของผู้น าการเปลี่ยนแปลง แสดงให้เห็นว่าผู้น าต้องสร้างหรือพัฒนา
ตนเองให้มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีมีความส าคัญต่อการบริหาร ในการวิจัยนี้ ยัง
พบว่าการสร้างแรงบันดาลใจ มีคะแนนต่ าที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับจริยา บุญมา (2554) ที่วิจัย 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน
สังกัดเทศบาลจังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า  ด้านการเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ เป็นความส าเร็จของผู้น า
หรือผู้บริหารควรน ามาใช้ในการบริหารคน เพ่ือให้ทีมงานหรือผู้ตามสามารถท างานต่างๆ ให้บรรลุ
เป้าหมายได้ตามต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. ประสิทธิผลของสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน กล่าวได้ว่า ประสิทธิผลของ
สถานศึกษาเป็นความส าเร็จของผู้บริหารในการบริหารจัดการภารกิจจนบรรลุเป้าหมาย ร่วมผลิต
นักเรียนให้มีคุณภาพมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง เกิดเจตคติทางบวก ปรับตัวและเปลี่ยนแปลง
แก้ปัญหา อยู่ในสิ่งแวดล้อมที่พร้อมเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นภายในและภายนอก
สถานศึกษาได้  พบว่า การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก มีคะแนนต่ าที่สุดในด้านนี้ ดังนั้น
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ผู้บริหารและครูควรมีส่วนส าคัญในการปลูกฝังทักษะการคิดให้เกิดกับนักเรียน เพราะโลกมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและให้รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทัศนคติเชิงบวกจะพัฒนา
นักเรียนให้มีจิตใจอยู่ในสภาวะที่ดี สามารถปฏิบัติต่อผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ ครูจึงควรเปลี่ยนบทบาท
จากผู้บอก ผู้สอน มาเป็นผู้อ านวยความสะดวก (facilitator) ครูผู้แนะแนวทาง (guide/coach)  และ
ครูผู้ร่วมเรียนรู้/ร่วมศึกษา (co-learner/co-investigator) สอดคล้องกับงานวิจัยของจริยา บุญมา
(2554) ศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน พิจารณาการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น 
เละการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ตลอดจนความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
โรงเรียนให้เข้ากับสภาพแวดล้อม รวมถึงความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียนจนท าให้เกิด
ความพอใจในการท างาน  สอดคล้องกับงานวิจัยของนนทกร อรุณโน (2559) ที่ศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย ดังนี้  ความสามารถในการแก้ปัญหาในโรงเรียน 
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ
ทางบวก และความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ตามล าดับ  
 2.1 การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น พบว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใน
กลุ่มสาระต่างๆสูงขึ้น มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าทุกข้อ เนื่องจากบริบทของโรงเรียนมีจุดเน้นแตกต่างกัน จึง
เป็นปัจจัยที่อาจส่งผลส าคัญในการ ต่อการจัดการเรียนการสอน อาทิ ความเป็นผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหาร การส่งเสริมการเรียนของโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมาย มีผลสัมฤทธิ์ตามเกณฑ์การวัดผลและ
ประเมินผล การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไป และงบประมาณ สอดคล้องกับวิจัยของ     
ณัฏติยาภรณ์ หยกอุบล(2555) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาวิทยาศาสตร์
ของนักเรียนระดับชั้นประถมศึกษาปีที่6 พบว่า ปัจจัยด้านโรงเรียนด้านความเป็นผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 2.2 การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก พบว่า ความรับผิดชอบในด้านการเรียนและ
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าทุกข้อ ดังนั้น ผู้บริหารมีส่วนส าคัญต่อการก าหนดนโยบาย
และด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายของสถานศึกษา มีหน้าที่ในการวางแผนการศึกษา 
การจัดท าหลักสูตรและจัดท ากิจกรรมการเรียนรู้ของนักเรียนให้สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา  
ต้องส่งเสริมให้นักเรียนมีความรับผิดชอบต่อหน้าของตนเองและส่วนรวม สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กันตพัฒน์ มณฑา(2561) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การประถมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า การบริหารการศึกษา ผู้บริหาร การจัดการเรียนรู้และ
การวิจัย ตัวแปรคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน กล่าวว่า การบริหารมีส่วนในการขับเคลื่อนการศึกษา 
เพ่ือให้มีคุณภาพ มีการจัดท าแผนปฏิบัติ แผนงาน โครงการ ก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย ภารกิจและ
นโยบายให้ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม มีการวิเคราะห์  วางแผนอัตรากาลัง ก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน มีโครงสร้างและการบริหารอย่างเป็นระบบที่มีความคล่องตัวสูง 
ปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม มีการจัดสรรงบประมาณจากหน่วยงานต้นสังกัดในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา  คุณภาพการศึกษาได้รับอิทธิพลรวมจากผู้บริหาร ผู้บริหารมีส่วนส าคัญที่ส่งผลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ผู้เรียนเกิดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามเป้าหมายของการจัดการศึกษา  
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 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาของ
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้าน ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 สอดคล้องกับการวิจัยของสุธีรัตน์ บันดาล (2552) 
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าเชิงปฏิรูปกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้วเขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที.่01  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 

 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้ดังนี้ 
 4.1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงควรมีบทบาทในการสร้างแรง
บันดาลใจให้เกิดขึ้นกับตัวบุคคล มีกระบวนการในการสร้างขวัญและก าลังใจที่ชัดเจนและเป็นระบบ 
เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ มีการสร้างและส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เห็นเป้าหมายในการท างานด้วยการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ   กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการ
ท างานเป็นทีมเพ่ือสร้างเจตคติที่ดีในการท างาน  และอุทิศตนเพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร      
 4.1.2 ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในกลุ่ม
สาระต่างๆ สูงขึ้น  นักเรียนมีความรับผิดชอบในด้านการเรียนและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ผู้บริหาร
สถานศึกษา ควรมีนโยบาย วางแผนที่ส่งเสริมหรือกระตุ้นให้นักเรียนมีความกระตือรือร้นต่อการศึกษา
และปฏิบัติภารกิจของส่วนรวมให้ประสบความส าเร็จ  ส่งเสริมให้นักเรียนมีจิตใจเข้มแข็ง อดกลั้น 
และสามารถเผชิญหน้ากับสถานการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสม และรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย มีคุณธรรม จริยธรรม ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม รู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
มีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือนมนุษย์ มีความรับผิดชอบในด้านการเรียนและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  อัน
จะน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามเป้าประสงค์ท่ีก าหนด  
 
 3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 

    4.2.1 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าในมิติอ่ืนๆของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นเลิศของ
สถานศึกษาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
    4.2.2 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าด้านอื่นๆที่ส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของครู 
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เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา                       

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและข้าราชการครู 
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น  4  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 
2. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ คือ บุคลากรในสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

ได้แก่  1) ผู้บริหาร 
 2) ครู 

3. โปรดใส่เครื่องหมาย √ หน้าค าตอบที่ท่านเลือกตามความเป็นจริง และกรุณาตอบค าถาม
ทุกข้อ โดยแบบสอบถามฉบับนี้ใช้ส าหรับการวิจัยเท่านั้น การตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบต่อ
ท่านแต่อย่างใด และข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัยครั้ง
นี้ 

 4.กรุณารวบรวมแบบสอบถามและส่งคืนผู้วิจัย 
      ผู้วิจัย ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและ
ช่วยให้การด าเนินงานวิจัยนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
 
 
 

                             นางสาวเนตรนภา   เจตน์จ านงค์ 
                                         นักศึกษาปริญญาโท     

                สาขาภาวะผู้น าและนวัตกรรมการบริหารการศึกษา 
     บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยสยาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา                         

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

ตอนที่ 1  สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย  √ ลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็นจริง 
 
1.  เพศ     

 ชาย     หญิง 
 

2.  อายุ     

 21-30 ปี    31-40 ปี 
     41-50 ปี    51 ปีขึ้นไป 
 

3.  ระดับการศึกษา   

 ปริญญาตรี    ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก 
 
4. ต าแหน่ง    

 ผู้อ านวยการสถานศึกษา  รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
    หัวหน้ากลุ่มงาน   ครู 
 
5.  ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งปัจจุบัน 

 1-5 ปี    6-10 ปี 
     11-15 ปี    16-20 ปี  

 21 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
ค าชี้แจง  โปรดใส่เครื่องหมาย  √  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีรายละเอียด 

ดังนี้ 
    5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีคุณลักษณะในระดับมากท่ีสุด 
    4 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีคุณลักษณะในระดับมาก 
    3 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีคุณลักษณะในระดับปานกลาง 
      2 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีคุณลักษณะในระดับน้อย 
        1 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีคุณลักษณะในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
1. ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา                                        
2. แสดงออกให้ผู้ใต้บังคับบัญชา   มีการยอมรับ ศรัทธา      
3. ทุ่มเทในการท างาน เสียสละ  

 เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและส่วนรวม 
     

4. เสริมสร้างความภาคภูมิใจ และ  ความมั่นใจให้กับ
ผู้ร่วมงาน  เพื่อเอาชนะอุปสรรคในการท างาน 

     

5. สามารถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา และ
สร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ 

     

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
1. ส ร้ า ง แ ล ะ ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า                              

เห็ น เป้ า ห ม าย ใน ก า รท า ง าน ด้ ว ย ก า รสื่ อ ส า ร                                   
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

2. ส่งเสริมและกระตุ้น ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามองเห็นถึง
ความส าคัญของ การปฏิบัติงานตามภารกิจที่รับผิดชอบ  

     

3. ใช้ระบบการสร้างขวัญและก าลังใจ                                             
เพ่ือกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

4. ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันอุทิศตนเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 

     

5. ก ร ะ ตุ้ น ใ ห้ ผู้ ร่ ว ม ง า น มี ก า ร ท า ง า น เป็ น ที ม                                                                  
เพ่ือสร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน 
 

     



   95 
 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
1. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมเสนอวิธีการ 

หรอืแนวทางใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน   
     

2. ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง                                
ความคิดเห็นได้อย่างอิสระและสร้างสรรค์ 

     

3. กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้จักการคิดและแก้ไขปัญหา
อย่างเป็นระบบ 

     

4. มีคุณลักษณะในการคิดริ เริ่ มสร้างสรรค์และจุงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นผู้คิดสร้างสรรค์   

     

5. มีคุณลักษณะสร้างแรงจูงใจและจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาใน
การแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

     

ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 
1. ดู แ ล เ อ า ใ จ ใ ส่ แ ล ะ ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ                                         

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและ มี
ความส าคัญเสมอ  

     

2. มอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยค านึงถึงความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคล   

     

3.. สร้างบรรยากาศในองค์ กรให้ ผู้ ใต้บั งคับบัญ ชา มี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 

     

4. เป็นพี่เลี้ยงให้ค าแนะน า ส่งเสริม ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
พัฒนาตนเอง                            

     

5. ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม      

6. ผู้บริหารแสดงการยอมรับและชื่นชมอย่างจริงใจ      
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ตอนท่ี 3   ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ค าชีีแแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  √  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

5 หมายถึง    ระดับประสิทธิผลผลอยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง    ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง    ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง    ระดับประสิทธิผลยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง    ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น 
1. มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในกลุ่มสาระต่างๆสูงขึ้น        
2. สามารถสอบเข้าศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น      
3. มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร      
4. มีทั กษะการแสวงหาความรู้และรู้ เท่ าทันต่อ การ

เปลี่ยนแปลงของสังคม 
     

ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
1. มีความรับผิดชอบในด้านการเรียนและหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมาย 
     

2. มีความกระตือรือร้นต่อการศึกษาและปฏิบัติภารกิจของ
ส่วนรวมได้ส าเร็จ 

     

3. มีจิตใจเข้มแข็ง อดกลั้น และสามารถเผชิญหน้ากับ
สถานการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสม 

     

4. ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม รู้จัก
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือนมนุษย์ 

     

5. มีเหตุผลและยอมรับกฎกติกาของสถานศึกษาที่ก าหนด
ขึ้น  
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ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า 
1. มีนวัตกรรมและสื่อการเรียนการสอนใหม่ๆ มาใช้ใน

การจัดการเรียนการสอน 
     

2. มี ก าร จั ด ห าแ ล ะพั ฒ น าสื่ อ อุ ป ก รณ์ ก าร เรี ย น                       
ที่ทันสมัยให้กับครู 

     

3. มีการปรับปรุงอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อมให้ส่งเสริม
บรรยากาศทางวิชาการ 

     

4. มีการส่งเสริมให้ชุมชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วม ในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน 

     

5. สถานศึกษาจัดแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและเหมาะสม
กับความต้องการของผู้เรียน 

     

ด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
1. มีการวางแผนกลยุทธ์และบริหารสถานศึกษาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
     

2.  สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

     

3. ให้ความส าคัญกับความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน เพื่อ
ลดปัญหาความขัดแย้งในองค์กร 

     

4. มีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างเหมาะสมและ
ต่อเนื่องกับกลุ่มนักเรียนที่มีปัญหาหรือกลุ่มเสี่ยง 

     

5. มีระบบตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงานเพื่อ
น าไปสู่การพัฒนาอย่างเปนนระบบ 
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ตอนท่ี  4 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
4.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ควรมีเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
 
4.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษาที่ควรมีเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
    
 
    ขอขอบพระคุณที่ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูลเปนนอย่างดี 
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ภาคผนวก จ 
ผลการพิจารณาความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ 
เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา                                

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชีี่ยวชีาญคนท่ี รวม IOC สรุปผล 
(1) (2) (3) 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี    
1. ป ร ะ พ ฤ ติ ตั ว เ ปน น แ บ บ อ ย่ า ง ที่ ดี                                         

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. แสดงออกให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยอมรับ ศรัทธา 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
3. ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและ

ส่วนรวม 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. เสริมสร้างความภาคภูมิใจ และความม่ันใจให้กับ
ผู้ร่วมงานในความสามารถจะเอาชนะอุปสรรคใน
การท างาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. มีวิสัยทัศน์ สามารถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยัง
ผู้ใต้บังคับบัญชา และสร้างความรู้สึกเปนนอันหน่ึงอัน
เดียวกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ     
6. สร้างและส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นเป้าหมาย

ในการท างานด้วยการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

7. ส่งเสริมและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามอเห็นถึง
ความส าคัญของการปฏิบัติงานตามภารกิจร่วม   

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

8. ใช้ระบบการสร้างขวัญและก าลังใจเพื่อกระตุ้น
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ +1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

9. ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันอุทิศตนเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

10. กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีการท างานเปนนทีมอย่างมี
ประสิทธิภาพและสร้างเจตคติที่ดี                             
ในการท างาน 
 
 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชีี่ยวชีาญคนท่ี รวม IOC สรุปผล 
(1) (2) (3) 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา    
11. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมเสนอ

วิธีการ หรือแนวทางใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน  
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

12. สามารถให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นได้
อย่างอิสระและสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

13. ก ร ะ ตุ้ น ให้ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า ม อ ง ปั ญ ห า                                      
ในหลายแง่มุมโดยใช้เหตุผลมากกว่าความคิด
ส่วนตัว 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

14. ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้
เหตุผลมากกว่าความคิดส่วนตัว 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

15. มี คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ แ ล ะ จู ง ใ จ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล    
16. ดู แ ล เอ า ใ จ ใ ส่ แ ล ะ ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ แ ก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา  ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและ
มีความส าคัญเสมอ  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

17. มอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยค านึงถึง
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคล   

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

18. สร้างบรรยากาศในองค์กรให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

19. เป็นพี่เลี้ยงให้ค าแนะน า ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับได้
พัฒนาตนเอง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

20. ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

21. ผู้บริหารแสดงการยอมรับและชื่นชมอย่างจริงใจ +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม IOC สรุปผล 
(1) (2) (3) 

ด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูง ขึ้น    

22. มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในกลุ่มสาระต่างๆสูงขึ้น   +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

23. สามารถสอบเข้าศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

24. มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

25. ได้รับรางวัลจากการแข่งขันในระดับต่างๆ +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก    

26. มีความรับผิดชอบในด้านการเรียนและหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

27. มีความรับผิดชอบในด้านการเรียนและหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

28. มีความกระตือรือร้นต่อการศึกษาและปฏิบัติภารกิจ
ของส่วนรวมได้ส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

29. มีจิตใจเข้มแข็งอดกลั้นและสามารถเผชิญหน้ากับ
สถานการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

30. ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม รู้จัก
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีความเอ้ืออาทรต่อเพ่ือนมนุษย์ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

31. มีเหตุผลและยอมรับกฎกติกาของสถานศึกษาท่ี
ก าหนดขึ้น 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม IOC สรุปผล (1) (2) (3) 

ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า    

32. มีนวัตกรรมและสื่อการเรียนการสอนใหม่ๆ มาใช้
ในการจัดการเรียนการสอน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

33. มีการจัดหาและพัฒนาสื่ออุปกรณ์การเรียนที่
ทันสมัยให้กับครู 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

34. มีการปรับปรุงอาคารสถานที่  สิ่งแวดล้อมให้
ส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

35. มีการส่งเสริมให้ชุมชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วม ใน
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

36. จัดแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและเหมาะสมกับ
ความต้องการของผู้เรียน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา    

37. มีการวางแผนกลยุทธ์และบริหารสถานศึกษาได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

38. สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นได้อย่าง
รวดเร็ว ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

39. ให้ความส าคัญกับความเสมอภาคและเท่าเทียม
กันเพ่ือลดปัญหาความขัดแย้งในองคืกร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

40. มีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างเหมาะสม
และต่อเนื่องกับกลุ่มนักเรียนที่มีปัญหาหรือกลุ่ม
เสี่ยง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

41. มีระบบประเมินและตรวจสอบผลการด าเนินงาน
เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ฉ 
ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา                                

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร                         
ด้าน ข้อที่ Cronbach’s Alpha 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 1-5 0.883 
ด้านการด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  6-10 0.847 
ด้านการด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 11-15 0.841 
ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 16-21 0.792 

โดยรวม 1-21 0.900 
การการท างานเป็นทีม   
ด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูง ขึ้น 22-25 0.788 
ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 26-31 0.829 
ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้า 32-36 0.895 
ด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 37-41 0.890 

โดยรวม  0.949 
โดยรวมทั้งฉบับ  0.959 
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