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ABSTRACT 
 The  purposes  of  this research were to study the characteristics of 
transformation  women leadership in the expansion schools under the Department 
of Education Bangkok Metropolitan Administration and to compare characteristics of 
Transformation women leadership in the expansion schools under the Department of 
Education Bangkok Metropolitan Administration and classified by school type. The 
samples consisted of 385 teachers in the expansion schools under the Department 
of Education Bangkok Metropolitan Administration. The research instrument was a set 
of 5-item rating scale  questionnaire with the reliability of 0.97. The data was 
analysed by percentage, mean, standard deviation and t-test.  
 The results of this study were : 

1) The characteristics  of  transformational leadership of women executives in  
schools under the Department of Education Bangkok Metropolitan Administration as   
a whole were at a high level. ( = 4.92, S.D = 0.21) 

2) Comparison of the characteristics of transformational leadership of women  
executives in schools under the Department of Education Bangkok Metropolitan 
Administration as classified  school type was not differnces   
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
              ในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบัน  ทุกองคการตองเผชิญกับสภาวะการ
เปลี่ยนแปลง ในสังคม  เศรษฐกิจ  การเมือง  วัฒนธรรม  คานิยม  สภาพแวดลอม  ขอมูลขาวสาร  
เทคโนโลยีและอ่ืนๆ  ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในระดับโลก  ระดับภูมิภาค  ระดับประเทศ  
ระดับสังคม  ระดับองคการ  และระดับปจเจกบุคคล  ผลจากการเปลี่ยนแปลงเหลานี้สงผลท้ัง
ทางบวกและทางลบ  ในการพัฒนาประเทศเพ่ือใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว
ของกระแสสังคมโลกปจจุบัน  ทุกประเทศมักใหความสําคัญในการพัฒนาคนเปนอันดับแรก  เพราะ
การพัฒนาประเทศในทุกดานข้ึนอยูกับคน  ถาคนในประเทศไดรับการพัฒนาใหมีสมรรถภาพและ
ประสิทธิภาพท่ีดีก็จะนําความเจริญมาสูชาติ ดังจะเห็นไดจากพระราชบัญญัติ การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2)  พ.ศ.  2545  หมวด 1 หนา 5 วาดวยการจัดการศึกษาตองเปนไปเพ่ือ
พัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรูและคุณธรรม มีจริยธรรมและ
วัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข (สํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษาองคกรมหาชน. 2547 : 12) 

การศึกษาเปนสิ่งสําคัญในการสรางคนใหเปนคนท่ีมีความสมบูรณพรอมท้ังรางกายและ
สติปญญา อีกท้ังการศึกษายัง เปนเครื่องมือท่ี จําเปนในการสราง ทําคนใหเปนคนท่ีสมบูรณมากยิ่งข้ึน
และการศึกษายังเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนาเทาทันกับนานาประเทศ
ในโลก นอกจากนี้  การศึกษายังเปนสิ่งท่ีสรางคานิยมท่ีดีงาม คุณธรรมจริยธรรมและพฤติกรรมท่ีพ่ึง
ประสงคทําใหสังคมสงบสุข แตการศึกษาจะมีคุณภาพและมีประสิทธิผล มากนอย เพียงใด  สวนหนึ่ง
ตองเกิดจากการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ (มานะ  สินธุวงษานนท. 2555 : 203)  

ผูบริหารสถานศึกษา เปนผูซ่ึงทําหนาท่ีในการกําหนดเปาหมาย  วัตถุประสงคและรูปแบบใน
การบริหารงานของสถานศึกษาอีก  ท้ังเปนผูตัดสินใจในการแกปญหาและการพัฒนางานดานตางๆ 
ดังนั้นผูบริหารจึงจะตองเปนผูท่ีมีความสามารถรอบดานและสามารถวางกลยุทธในการบริหารงานได
อยางถูกตองเหมาะสมเพ่ือนําพาสถานศึกษาสูความสําเร็จ  แนวโนม ในปจจุบัน พบวา มี สตรีดํารง
ตําแหนงผูบริหารระดับสูงและเปนผูนํามากยิ่งข้ึนท้ังในองคกรของภาครฐัและเอกชน  แมในวงการศึกษา
ไทยจะมีครูสตรีมากกวาครูชาย  แตกลับมีผูบริหารสตรีนอยกวาผูบริหารชายในสัดสวนคอนขางมาก  
ทฤษฎีบริหารและองคการทางการศึกษาสวนมากก็ไมไดชี้บงวาเหมาะสมกับเพศใดมากกวากัน  แมจะ
มีหลักฐานแสดงวามีผูบริหารสตรีเพ่ิมมากข้ึน  แตก็มีอุปสรรคกีดกันสตรีไมใหกาวหนาตาม
ความสามารถท่ีควรจะเปน  (สารานุกรมวิชาชีพครู เฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว 
เนื่องใน โอกาสมหามงคลเฉลิมพระชนมพรรษา ๘๐ พรรษา . 2552 : 437) นอกจากนี้ Sergiovanni. 
(2000 : 284 อางใน วรรณดี เกตุแกว. 2552 : 2) ไดใหขอสังเกตวา  แมมีผูบริหารสตรีจํานวนนอยใน
การเปนครูใหญแตกลับปรากฏภาพ ของการเปนตัวแทนของครูใหญสตรีเปนจํานวนมากในโรงเรียนท่ี
ประสบความสําเร็จและยังกลาวถึงขอมูลท่ีชี้วาโรงเรียนท่ีมีการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพสูงโดยท่ี
ผูบริหารเปนสตรีนั้นมีปรากฏในบทความตางๆท้ังในวารสารภาวะผูนําทางการศึกษาและวารสารอ่ืนๆ 
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ท่ีศึกษาเก่ียวกับโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จในชวง 12 ปหลังนี้ นอกจากนี้ Sergiovanni; et al. 
(2004 : 168. อางใน วรรณดี เกตแกว. 2552 : 2) ยังสะทอนถึงสัดสวนท่ีเพ่ิมข้ึนของผูนําสตรีทาง
การศึกษาจะยังคงมีนอยกวาผูชายแตสตรีสวนใหญท่ีอยูในตําแหนงบริหารแสดงใหเห็นวาเปนบุคคลท่ี
มีความรูความสามารถท่ีจะนําพาโรงเรียนไปสูความสําเร็จไดเปนอยางดี   ประกอบกับสตรใีนปจจุบันมี
การศึกษามากข้ึน  สังคมเปดโอกาสใหสตรีไดพัฒนาตนเองจนทําใหสตรีไดมีบทบาทในสังคมและเปน
สวนสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติ  (รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2550. 
2550 : 8)      

เปนท่ีสังเกตไดวากรุงเทพมหานครไดดําเนินการเก่ียวกับโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา
เพ่ือสนองนโยบายของรัฐบาลในการเตรียมการขยายการศึกษาภาคบังคับตออีก 3 ป เพ่ือเปดสอนใน
ระดับมัธยมศึกษาตอนตนในโรงเรียนประถมศึกษามาตั้งแตปการศึกษา 2535 จนถึง ปการศึกษา 
2556 มีโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษารวม 105 โรงเรียน  แตพบวาเปนผูบริหารสตรีจํานวน 55 
โรงเรียน (กองวิชาการ สํานักการศึกษา . 2556) จากขอมูลดังกลาวจะเห็นไดวา มากกวารอยละ 50 
ของผูบริหารสถานศึกษาเปนหญิง ซ่ึง ไมสอดคลองกับ เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ  ท่ีกลาวไวใน
สารานุกรมวิชาชีพครู เฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เนื่องในโอกาสมหามงคลเฉลิม
พระชนมพรรษา ๘๐ พรรษา วา สัดสวนของผูบริหารสถานศึกษาสตรีท่ีนอยกวาผูบริหารสถานศึกษา
ชายคอนขางมาก นอกจากนี้ สภาพปจจุบันการบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีความ
แตกตางกันในดานปญหาอุปสรรคในการบริหารงานโรงเรียน  ในสวนของครูยังขาดความรูความเขาใจ
เรื่องโครงสรางของหลักสูตร  ระเบียบกฎเกณฑตางๆ  ของโรงเรียนมัธยม ศึกษา ท่ีเปดขยายโอกาส 
ปญหาดานบุคลากร  และ ปญหาการวัดผลประเมินผล  (สารานุกรมวิชาชีพครู เฉลิมพระเกียรติ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เนื่องใน โอกาสมหามงคลเฉลิมพระชนมพรรษา ๘๐ พรรษา . 2552 : 
437)  คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งใหมในสถานศึกษา  ทําใหผูนําสถานศึกษาตาง  ๆ มีการ
ปรับตัวหรือพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เพ่ือใหสอดคลองกับการปฏิรูป
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธกิาร ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงระบบการจัดการศึกษา การบริหารจัดการ และ
การเปดใหชุมชนเขามามีสวนรวม สิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงดังกลาวนี้  ผูบริหารสถานศึกษาควรตองเปน  ผูนํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน  วิธีการคิด  และวัฒนธรรมในการทํางานของครู  ใหมีความ
สอดคลองกับสภาพการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  (ธีระ รุญเจริญ. 2549 : 161) จึงเปนท่ีนาสนใจ
วาผูบริหารสถานศึกษาสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานัก การศึกษากรุงเทพมหานคร จะตองมีความสามารถ
ดานการเปลี่ยนแปลง  หรือปรับเปลี่ยนกลยุทธ ในการบริหารจัดการอยางไร เพ่ือใหดํารงไวซ่ึง
คุณภาพของการจัดการศึกษา  และพัฒนาใหมีคุณภาพยิ่งข้ึน  ในยุคของการแขงขัน ในสังคมโลก   มี
คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางไรจึงไดรับการคัดเลือกใหดํารง ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  ซ่ึงสวนใหญ เปนโรงเรียนขนาด
กลางและโรงเรียนขนาดใหญ 

จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาคุณลักษณะ ผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  ตามการรับรูของบุคลากร  
เพ่ือท่ีจะนําผลการวิจัย  ท่ีไดมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองของผูบริหารสตรีและเพ่ือเตรียม
ผูบริหารสถานศึกษาสตรีในสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  และใหหนวยงานท่ีเก่ียวของ
สามารถเลือกนําผลการวิจัยท่ีไดไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาผูบริหารสตรีท่ีมีแนวโนมเพ่ิมจํานวน
มากข้ึน   
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
1. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานัก

การศึกษากรุงเทพมหานคร  ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนขยายโอกาสสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร   
       2. เพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนสังกัดสํานัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร   
 

1.3 สมมติฐานของการวิจัย 
 
 ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครท่ีสอนอยูในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกตาง
กันมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีแตกตางกัน 
 

1.4 กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย 
 
 องคประกอบของคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีผูวิจัยไดทําการสังเคราะหจากงานวิจัย
และแนวคิดของนักทฤษฎีจาก 6 แนวคิดไดแก  Avolio ,Bass & Jung. 1999 : 441-462 ,Bono & 
Judge. 2003 : 554-571,  Jung & Sosik.2002. ,Kark et al. 2003 : 246-255. Geijsel  & 
colleagues. 2001, 2009 : 240-253, Mcshane & Glinow. 2002 : 476-477  สามารถสังเคราะห
คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดเปน 3 ดานดังนี้ 
 1. การสรางวิสัยทัศน (Vision Building) 
 2. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation)   
 3. การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualized consideration) 
 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1.5.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
       ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก ครู ในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  
ท่ีมีผูบริหารสตรี  เฉพาะท่ีเปนโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ  จํานวน  55  โรงเรียน รวม 2,855 คน 
ในภาคเรียน ท่ี 2 ปการศึกษา  2557 
      กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี ้ ไดแก  ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร
ท่ีมีผูบริหารเปนสตรี ใน  55 โรงเรียน รวม 385  คน ซ่ึงไดจากการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามวิธี 
Krejcie & Morgan  (1970 : 608)  ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95%  เก็บขอมูลโดยวิธีการสุมแบบแบงชั้นตาม
ขนาดของโรงเรียน รวมกลุมตัวอยางท่ีเก็บจริง 385 คน  ในภาคเรียนท่ี 2 ปการศึกษา  2557 
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 1.5.2  ตัวแปรท่ีศึกษา 
       1.5.2.1  ตัวแปรตน ไดแก  ขนาดของโรงเรียน  ประกอบดวย  โรงเรียนขนาดกลาง   และ
โรงเรียนขนาดใหญ 
       1.5.2.2  ตัวแปรตาม ไดแก คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียน
ขยายโอกาส  สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  โดยแบงการศึกษา ออกเปน 3 ดานคือ  
  1.5.2.2.1  การสรางวิสัยทัศน 
 1.5.2.2.2  การกระตุนทางปญญา   
  1.5.2.2.3  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  
 

1.6 ขอจํากัดของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนท่ี
เปดสอนในระดับมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  เฉพาะโรงเรียนขนาดกลาง
และขนาดใหญเทานั้น  
  

1.7 นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
 
 1.  โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร   หมายถึง  โรงเรียนท่ีตั้งอยูในเขตการ

ปกครองของกรุงเทพมหานคร   โดยปฏิบัติการจัดการเรียนการสอนในระดับการศึกษาชั้น อนุบาลถึง
ระดับชั้นมัธยมศึกษา 
 2.  ผูบริหารสตรีสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร    หมายถึง  ขาราชการครูผูหญิงท่ี
ดํารงตําแหนงเปนผูอํานวยการโรงเรียนในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรงุเทพมหานคร ในป
การศึกษา  2557 
  3. คุณลักษณะผูนําการเปล่ียนแปลง   หมายถึง การแสดงออกของผูบริหารสตรีท่ีแสดงให
เห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง  ความพยายามของผูรวมงานใหสูง
กวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถ ของผูใตบังคับบัญชาไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมี
ศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของสถานศึกษา  โดยผูบริหารแสดง
บทบาททําใหผูรวมงานไววางใจ และ มีความจงรักภักดี เกิดความผูกพัน  มีการจูงใจและสรางแรง
บันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชา เห็นคุณคาและความทาทายของงานท่ีทํา ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนของ
สถานศึกษาจํานวน 3 ดาน  คือ 
  3.1 การสราง วิสัยทัศน  หมายถึง   การแสดงออกของผูบริหารสตรีท่ีแสดงใหเห็นถึง
ความสามารถในการกําหนดนโยบาย ทิศทางและ เปนความตองการในอนาคต โดยมิไดกําหนดวิธีการ 
ทางกระบวนการพัฒนาสถานศึกษา   และพัฒนาผูเรียนใหสอดคลองกับสภาพการปฏิรูปการศึกษา 
และรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต  มีการกระจายวิสัยทัศนใหบุคลากรท้ังในและนอก
สถานศึกษาไดเขาใจเปนแนวทางเดียวกัน  โดยการนําเอาระบบการวางแผนมาใชในสถานศึกษาและ
วางเปาหมายสําหรับอนาคตเพ่ือประเมินปญหาท่ีสถานศึกษาอาจจะพบ 
 3.2  การกระตุนทางปญญา   หมายถึง  การแสดงออกของผูบริหารสตรีท่ีแสดงใหเห็นถึง
กระตุนผูรวมงานใหปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน  มีการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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คิดและแกปญหาอยางเปนระบบ ตัดสินใจ โดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค มีการพิจารณาปรับปรุงการวิธีการทํางานและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆในการพิจารณา
ปญหาและการหาคําตอบของปญหา และไมวิจารณความคิดของผูรวมงาน                      
 3.3  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   หมายถึง  การแสดงออกของผูบริหารสตรีท่ีแสดง
ใหเห็นวาผูรวมงานทุกคนมีศักยภาพ สามารถพัฒนาได มีการปฏิบัติตอผูรวมงานโดยการใหโอกาสใน
การเรียนรูสิ่งใหม ๆ คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ  มีการ
สื่อสารท่ีชัดเจน  และมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานเปนการสวนตัว สนใจผูรวมงานเปนบุคคลมากกวาเปน
พนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต  มีรับการฟงผูรวมงานดวยความเต็มใจ  เอาใจเขามาใสใจเรา 
(empathy) เปดโอกาสใหผูรวมงานไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ี และทาทายความสามารถ 
ผูนําจะดูแลผูรวมงานวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน  และการชวยใหกาวหนาในการทํางานท่ี
รับผิดชอบ และมีเทคนิคการมอบหมายงาน  ผูนําเปนโคช ( coach) และเปนท่ีปรึกษา ( advisor) เพ่ือ
ความสําเร็จและเติบโตของผูรวมงานแตละคน 

4.  ขนาดของโรงเรียน  หมายถึง  การจําแนกโรงเรียนโดยใชจํานวนนักเรียนตามเกณฑของ
กรุงเทพมหานครจําแนกดังนี้ 
          4.1 โรงเรียนขนาดเล็ก  หมายถึง  โรงเรียนท่ีมีจํานวนนักเรียนไมเกิน 400 คน 
          4.2 โรงเรียนขนาดกลาง  หมายถึง  โรงเรียนท่ีมีจํานวนนักเรียนไมเกิน 401-800 คน 
          4.3 โรงเรียนขนาดใหญ  หมายถึง  โรงเรียนท่ีมีจํานวนนักเรียนไมเกิน 800 คนข้ึนไป 
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เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
   
 การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนขยาย
โอกาสสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  โดยศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 
 

 2.1  การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
            2.1.1  ประวัติความเปนมาของโรงเรียนขยายโอกาสสังกัดกรุงเทพมหานคร 
            2.1.2  การจัดการศึกษาของโรงเรียนขยายโอกาสสังกัดกรุงเทพมหานคร 
            2.1.3  ขอบขายการบริหารและจัดการศึกษาของโรงเรียนขยายโอกาสสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
 

 2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา 
            2.2.1  ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา 
            2.2.2  ทฤษฎีเก่ียวกับผูนําและภาวะผูนํา 
            2.2.3  ทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของผูนํา 
 

           2.3 คุณลักษณะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสตรี 
           2.3.1  ความหมายเก่ียวกับผูนําการเปลี่ยนแปลง  
           2.3.2  ทฤษฎีเก่ียวกับผูนําการเปลี่ยนแปลง 
           2.3.3  องคประกอบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
           2.3.4  คุณลักษณะผูบริหารสตรี  
           2.3.5 คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรี 
           2.3.5.1  การสรางวิสัยทัศน 
           2.3.5.2  การกระตุนทางปญญา 
           2.3.5.3  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
           2.4.1  งานวิจัยภายในประเทศ 
           2.4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 

2.1 การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 
          การจัดการศึกษาของโรงเรียนขยายโอกาสสังกัดกรุงเทพมหานคร 
     การจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในความรับผิดชอบของ กรุงเทพมหานคร มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ี
ดูแลประสานงาน  ติดตามการดําเนินงาน  (หนวยศึกษานิเทศก  สํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร. 
2551 : 1-3)  ดังนี้ 

1.  สํานักการศึกษา  เปนหนวยงานท่ีมีฐานะเทียบเทากรม  มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับงานดาน
การศึกษา 
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โดยมีสวนราชการประกอบดวย สํานักงานยุทธศาสตรการศึกษา  กองการ เจาหนาท่ี  กองคลัง  กอง
พัฒนาขาราชการครูกรุงเทพมหานคร  กองเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการสอน  หนวยศึกษานิเทศกและ
สํานักงานเลขานุการ 

  2. สํานักงานเขต จํานวน  50  เขต  มีโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครกระจายอยูทุกสํานักงาน 
เขตโดยฝายการศึกษา  มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับกิจกรรมนักเรียน  การบริหารบุคคล  การนิเทศตรวจ
เยี่ยมโรงเรียน  งานสนับสนุนวิชาการและการประสานงานวิชาการ  และปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวของ  
โดยกรุงเทพมหานคร    มีคําสั่งท่ี  684/2551  ลงวันท่ี  18  กุมภาพันธ  พ.ศ. 2551  แบงกลุม
ปฏิบัติงานของสํานักงานเขตตามเขตท่ีมีสภาพพ้ืนท่ีเศรษฐกิจ  สังคม  วิถี การดํารงชีวิตของประชาชน 
ใกลเคียงกัน  เพ่ือประโยชนในการประสานงาน  กํากับ  และติดตามการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ตามนโยบายของกรุงเทพมหานครไดอยางมีประสิทธิภาพ  จํานวน  6  กลุม  ไดแก 
           2.1 กลุมเขตกรุงเทพกลาง  มีโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน  41  โรงเรียน   
ประกอบดวยสํานักงานเขตดังตอไปนี้ 
           2.1.1  สํานักงานเขตพระนคร  สํานักงานเขตดุสิต  สํานักงานเขตปอมปราบศัตรูพาย  และ
สํานักงานเขตสัมพันธวงศ 
           2.1.2  สํานักงานเขตดินแดง  สํานักงานเขตหวยขวาง  สํานักงานเขตพญาไท สํานักงาน   
เขตราชเทวี  และสํานักงานเขตวังทองหลาง 

2.2 กลุมกรุงเทพใต  มีโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน  41  โรงเรียน  ประกอบดวย 
สํานักงานเขตดังตอไปนี้ 
 2.2.1  สํานักงานเขตปทุมวัน  สํานักงานเขตบางรัก  สํานักงานเขตสาทร  สํานักงานเขตบาง
คอแหลม  สํานักงานเขตยานนาวา  และสํานักงานเขตคลองเตย 
 2.2.2  สํานักงานเขตวัฒนา  สํานักงานเขตพระโขนง  สํานักงานเขตสวนหลวง  สํานักงาน
เขตบางนา  และสํานักงานเขตประเวศ 
          2.3  กลุมกรุงเทพเหนือ  มีโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน  46  โรงเรียน   
ประกอบดวยสํานักงานเขตดังตอไปนี้ 
 2.3.1  สํานักงานเขตจตุจักร  สํานักงานเขตบางซ่ือ  สํานักงานเขตลาดพราว  และสํานักงาน
เขตหลักสี่ 
 2.3.2  สํานักงานเขตดอนเมือง  สํานักงานเขตสายไหม  และสํานักงานเขตบางเขน 

2.4  กลุมกรุงเทพตะวันออก  มีโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 115 โรงเรียน   
ประกอบดวยสํานักงานเขตดังตอไปนี้ 
 2.4.1  สํานักงานเขตบางกะป  สํานักงานเขตสะพานสูง  สํานักงานเขตบึงกุม  และสํานักงาน
เขตคันนายาว 
 2.4.2  สํานักงานเขตลาดกระบัง  สํานักงานเขตมีนบุรี  สํานักงานเขตหนองจอก  และสํานักงาน
เขตคลองสามวา 

2.5  กลุมกรุงเทพเหนือ มีโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน  89  โรงเรียน   
ประกอบดวยสํานักงานเขตดังตอไปนี้ 
 2.5.1  สํานักงานเขตธนบุรี  สํานักงานเขตคลองสาน  สํานักงานเขตจอมทอง  และสํานักงาน
เขตบางกอกใหญ 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



8 

 

 2.5.2  สํานักงานเขตบางกอกนอย  สํานักงานเขตบางพลัด  สํานักงานเขตตลิ่งชัน  และ
สํานักงานเขตทวีวัฒนา 

2.6  กลุมกรุงเทพใต  มีโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน  69  โรงเรียน   
ประกอบดวยสํานักงานเขตดังตอไปนี้ 
 2.6.1  สํานักงานเขตภาษีเจริญ  สํานักงานเขตบางแค  และสํานักงานเขตหนองแขม 
 2.6.2  สํานักงานเขตบางขุนเทียน  สํานักงานเขตบางบอน  สํานักงานเขตราษฎรบูรณะ  
และสํานักงานเขตทุงครุ 
 3. โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 435 โรงเรียน มีหนาท่ีในการจัดการเรียนการสอน
ในระดับปฐมวัย  และการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  เพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะอันพึงประสงค   มี
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  โดยมีหนาท่ีกํากับและสงเสริมสนับสนุนกิจกรรมโรงเรียน  ตาม
มาตรา 40  แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี  2)  พ.ศ.  
2545 นอกจากนี้  ยังมีการรวมกลุมโรงเรียนท่ีอยูใกลเคียงกันจํานวน 4-6 โรงเรียน เปนเครือขาย
โรงเรียน ปจจุบันมีจํานวน 80 เครือขาย แตละเครือขายจะรวมกันพัฒนาคุณภาพการศึกษา  โดยใช
ทรัพยากรการสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 

            2.1.1 ประวัติความเปนมาของโรงเรียนขยายโอกาสสังกัดกรุงเทพมหานคร 
   กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนหนวยงานปกครองสวนทองถ่ินมีหนาท่ีตามกฎหมาย ในการจัด
การศึกษา  ภาคบังคับใหแกเด็กท่ีอยูในเกณฑอายุเขารับการศึกษาภาคบังคับกรุงเทพมหานคร ตาม
มาตรา 89 (21) แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 ซ่ึง
กรุงเทพมหานครไดเล็งเห็นถึงความสําคัญ ของการจัดการศึกษาเปนอยางมาก  นั้นคือมีการจัด
การศึกษาระดับกอนประถมศึกษา  ซ่ึงจัดในรูปของอนุบาล ศึกษาแบบศูนยเลี้ยงดูเด็ก หรือศูนยพัฒนา
เด็กเล็กและการจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา รวมท้ังมีการจัดการศึกษาระดับมัธยมตอนตนและตอน
ปลาย ท่ีไดเปดสอนในโรงเรียนประถมศึกษาของกรุงเทพมหานคร  ตามโครงการขยายโอกาสทาง
การศึกษานั้น ท้ังหมดไดอยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษาและสํานักงานเขต  ซ่ึงมีโรงเรียน
ประถมศึกษา จํานวน 431 โรงเรียน จากโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครท้ังหมด 435 โรงเรียนและ
ตั้งอยูกระจายท่ังพ้ืนท่ี  50  สํานักงานเขต  สวนการจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและตอน
ปลาย เปดสอนในโรงเรียนประถมศึกษาของกรุงเทพมหานครตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา 
ซ่ึงอยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษาและสํานักงานเขต (สํานักงานเขตลาดกระบัง. 2552 : 6) 
 

             2.1.2 การจัดการศึกษาของโรงเรียนขยายโอกาสสังกัดกรุงเทพมหานคร 
    โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาของกรุงเทพมหานคร สืบเนื่องจากรัฐบาลไดมีนโยบาย
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เพราะไดเล็งเห็นวาการจัดการศึกษาภาคบังคับใหพลเมืองของชาติเพียง 6 ปนั้น
ไมเพียงพอตอการดํารงชีวิต ทามกลางการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมซ่ึงเปนไปอยางรวดเร็ว 
อีกท้ังความเจริญ  กาวหนา ทางวิทยาการและเทคโนโลยี  ทําใหวิถีชีวิตของคนในสังคมตองเปดกวาง
และจําเปนตองปรับเปลี่ยนใหสอดคลอง กับสภาวะการณ จึงไดดําเนินการโดยลําดับคือ  เม่ือเดือน
พฤษภาคม 2533 คณะรัฐมนตรีเห็นชอบตามขอเสนอของกระทรวงศึกษาธิการท่ีไดเสนอใหมีการ
ขยายการศึกษา ภาคบังคับตอไปอีก 3 ป โดยประกาศในทองท่ีท่ีมีความพรอมเปน ป ๆไป และใน
ระหวาง ท่ีดําเนินการแกไขแผนการศึกษาแหงชาติและพระราชบัญญัติท่ีเก่ียวของนั้นใหสํานักงาน 
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (สปช.) ดําเนินโครงการนํารอง ขยายโอกาสทาง การศึกษา
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โดยไมบังคับตอไปอีก 3 ป และ อีก 4 เดือน ตอมาคณะรัฐมนตรีมีมติใหขยายโอกาส ทางการศึกษา
ภาคบังคับเพ่ิมข้ึนอีก 3 ป ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา โดยมอบใหกระทรวงมหาดไทย
ดําเนินการ และในเดือนพฤษภาคม  2534 คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบให กระทรวงศึกษาธิการ
ดําเนินงานขยายโอกาสทางการศึกษา (โครงการนํารองขยายการศึกษาภาค บังคับ) ไปยังสวนภูมิภาค
โดยใหกระจายอยางท่ัวถึง ตอมาเม่ือวันท่ี 3 มีนาคม 2535 คณะรัฐมนตรีก็ไดอนุมัติให
กรุงเทพมหานครดําเนิน โครงการขยายโอกาสทางการศึกษาโรงเรียนในสังกัด โดยการจัดการศึกษาให
กับนักเรียนท่ีจบ ชั้นประถมศึกษาปท่ี 6 แลวไดเรียนเพ่ิมข้ึนอีก 3 ป ซ่ึงกรุงเทพมหานครไดเริ่ม
ดําเนินการเปด โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาครั้งแรกเม่ือ ปการศึกษา 2535 จํานวน 4 โรงเรียน 
และนโยบายดําเนินการเปดโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาตอไปทุกป จนสิ้นสุดแผนพัฒนา 
การศึกษากรุงเทพมหานครฉบับท่ี 4 คือปพ.ศ. 2539 หลังจากนั้นอาจจะพิจารณาตามความ           
จําเปนและเหมาะสม (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. 2538 .อางใน มณีวรรณ ศรนีา. 2553 : 25) 
 สํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร   (อางใน มณีวรรณ ศรนีา . 2553 : 29) กลาววา  
กรุงเทพมหานครเปนนราชการบริหารสวนทองถ่ินมี อํานาจหนาท่ีในการจัดการศึกษา เฉพาะ
การศึกษาภาคบังคับ กรุงเทพมหานครไดสนองนโยบายรัฐบาลท่ีเตรียมการขยายกรศึกษาภาคบังคับ
เพ่ิมข้ึนอีก 3 ป และเพ่ือเปนการสนองนโยบายของรัฐบาลดังกลว แผนพัฒนาการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2535 - 2539) ไดกําหนดนโยบายเก่ียวกับการขยายโอกาสทาง
การศึกษาโดยมีแนวปฏิบัติ ดังนี้  
 1. เปดสอนระดับมัธยมศึกษาตอนตน เพ่ือขยายโอกาสทางการศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามความ    
ตองการของทองถ่ิน โดยเนนบริการแกเด็กผูดอยโอกาส  
 2. สนับสนุนวัสดุอุปกรณ สื่อการเรียนการสอน และอาคารเรียนท่ีใหเหมาะสม  
 3. เรงพัฒนาครูผูสอน  
 4. สงเสริมสนับสนุนใหโรงเรียนเปดสอนวิชาชีพท่ีสอดคลองกับสภาพทองถ่ิน  
 5. ตรวจสอบคุณภาพการศึกษาและเรงพัฒนาโรงเรียนใหไดมาตรฐานทางวิชาการ  
 6. ติดตาม ประเมินผลการดําเนินการเพ่ิมนําผลไปแกไขปญหาการเรียนการสอนและ
ปรับปรุงพัฒนาเทคนิควิธีการสอน  
 สํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร (อางใน  มณีวรรณ  ศรีนา . 2553 : 29) กลาววา ระยะ
แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ฉบับท่ี 5 (พ.ศ.2540 - 2544) ยังไดกําหนดนโยบายเก่ียวกับการขยาย
โอกาสทางการศึกษาไว ดังนี้  
 1. จัดตั้งองคกรในรูปคณะกรรมการเพ่ือบริหารและจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาใน 
โครงการขยายโอกาสทางการศึกษาของกรุงเทพมหานคร  
 2. วางระบบการติดตามผลนักเรียนท่ีจบชั้นประถมศึกษาปท่ี 6 ใหมีประสิทธิผล  
 3. จัดการเรียนการสอนในระดับมัธยมศึกษาใหสอดคลองกับความตองการของผูเรยีนและ
ชุมชนโดยเฉพาะอาชีพหลักของทองถ่ิน  
 4. สงเสริมใหเอกชน ชุมชน องคกรพัฒนาสถาบันตางๆไดมีสวนรวมในการจัดการศึกษาใน
รูปแบบท่ีหลากหลาย  
 สํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร (อางใน มณีวรรณ ศรนีา . 2553  : 29) กลาววา 
กรุงเทพมหานครไดดําเนินการเปดโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาโดยมีวัตถุประสงคดังนี้  
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 1. เพ่ือใหนักเรียนท่ีเรียนจบชั้นประถมศึกษาปท่ี 6 ท่ีเปนกลุมเดิมท่ีดอยโอกาสจะศึกษาตอ 
เนื่องจากครอบครัวมีฐานะเศรษฐกิจยากจนหรืออยูหางไกลโรงเรียนมัธยมศึกษาไดมีโอกาสศึกษา   
ตอในระดับมัธยมศึกษาตอนตน ซ่ึงเปนการพัฒนาความพรอมท่ีจะเขาสูตลาดแรงงาน และพ้ืนฐานท่ี
จะศึกษาตอในระดับสูงข้ึน 
 2. เพ่ือสนองนโยบายของรัฐบาลท่ีเรงรัดการขยายการศึกษาในระดับพ้ืนฐานใหกวางขวาง
ออกไปและนําไปสูการขยายการศึกษาภาคบังคับในท่ีสุด  
 3. เพ่ือสงเสริมการจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนของรัฐบาลในสวนท่ียังไมท่ัวถึงโดย
เปดในโรงเรียนประถมศึกษาท่ีมีอยูแลว 
 

          2.1.3 ขอบขายการบริหารและการจัดการศึกษาของโรงเรียนขยายโอกาสสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  มีภารกิจการบริหารโรงเรียน  4 ดานสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม  (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ไดแก งาน
วิชาการ งานงบประมาณ  งานบริหารบุคคล  และงานบริหารท่ัวไป  โดยมีขอบขายการบริหารจัดการ  
ดังตอไปนี้ 

1. การบริหารงานวิชาการ 
1.1 หลักการและแนวคิดการบริหารงานวิชาการตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  

พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม  (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 มาตรา 39 กําหนดใหหนวยงานตนสังกัด  กระจาย
อํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบคุคล  และการ
บริหารท่ัวไป  ไปยังสถานศึกษา  จึงเปนหนาท่ีของโรงเรียน  ท่ีจะจัดการงานเหลานี้ใหมีประสิทธิภาพ  
โดยท่ีงานวิชาการเปนภารกิจหลักของโรงเรียนท่ีตองจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาใหสอดคลองกับสภาพ
ปญหาและความตองการของชุมชนและสังคมอยางแทจริง  โดยมีครู ผูบริหาร ผูปกครองและชุมชนมี
สวนรวม  นอกจากนี้ยังสงเสริมใหสถานศึกษาจัดกระบวนการเรียนรู  โดยถือวาผูเรียนสําคัญท่ีสุด  
สามารถตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษาไดทุกชวงชั้น  ตลอดจนการรวมมือเปนเครือขายเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการจัดการศึกษา 

วัตถุประสงค 
           1. เพ่ือใหโรงเรียนบริหารงานวิชาการไดอยางคลองตัว สอดคลองกับความตองการของ 
นักเรียน โรงเรียน และทองถ่ิน 

2. เพ่ือใหโรงเรียนไดมาตรฐาน และมีคุณภาพโดยมีระบบการประกันคุณภาพและ 
ประเมินคุณภาพภายในโรงเรียน เพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน 

3. เพ่ือใหโรงเรียนพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูของตนเอง ใหสอดคลอง 
กับความตองการของผูเรียน ชุมชน และทองถ่ินโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

4. เพ่ือใหโรงเรียนไดประสานความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาจาก 
นักเรียน ผูปกครอง องคกรและหนวยงาน และสถาบันอ่ืน ๆ อยางกวางขวาง 

1.2 ขอบขายและภารกิจการบริหารงานวิชาการ 
1) การบริหารงานวิชาการ 
-การวางแผนการบริหารงานวิชาการ 
-การจัดการเรียนการสอน 
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-การคัดเลือกหนังสือแบบเรียน 
-การนิเทศการศึกษา 
-การเทียบโอนผลการเรียน 
2) การพัฒนาหลักสูตรการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
-การจัดทําระเบียบและแนวทางการปฏิบัติในการบริหารหลักสูตร 
-การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 
-การนําหลักสูตรไปใช 
-การตรวจสอบ ทบทวนการใชหลักสูตร 
-การรายงานการตรวจสอบ ทบทวนหลักสูตร 
-การพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตร 
-การจัดกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 
3) การพัฒนากระบวนการเรียนรู 

-วิธีการจัดการเรียนรู 
-การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
-การแนะแนว 
-การวิจัยในชั้นเรียน 
-การวัดผลและประเมินผล 

4) การประกันคุณภาพการศึกษา 
-การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 
-การประกันคุณภาพการศึกษาภายนอก 
-การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 
-การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับองคกรอ่ืน 

5) การพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของนักเรียน 
-การพัฒนานักเรียนสูความเปนเลิศ 
-การจัดการศึกษาพิเศษเรียนรวม 

2. การบริหารงานบรหิารบุคคล 
2.1 หลักการและแนวคิดการบริหารงานบุคคล 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม  (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
มาตรา 39 กําหนดใหหนวยงานตนสังกัด กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา 

ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป ไปยังสถานศึกษา  จึงเปนหนาท่ี
ของโรงเรียนท่ีจะจัดการงานเหลานี้ใหมีประสิทธิภาพ  โดยท่ีการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  เปน
ภารกิจสําคัญท่ีมุงสงเสริมใหโรงเรียนสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของโรงเรียน  เพ่ือ
ดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล  ใหเกิดความคลองตัว  อิสระ ภายใตกฎหมายระเบียบ  เปนไป
ตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครูและบุคลการทางการศึกษาไดรับการพัฒนามีความรู 
ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพ  ซ่ึงจะ
สงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 
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วัตถุประสงค 
           1.เพ่ือการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลถูกตอง เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 

2. เพ่ือสงเสริมบุคลากรใหมีความรูความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจ 
ท่ีรับผิดชอบในเกิดผลสําเร็จตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

3. เพ่ือสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ 
โดยยึดม่ันในระเบียบวินัย จรรยาบรรณอยางมีมาตรฐานแหงวิชาชีพ 

4. เพ่ือใหครูและบุคลกรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ ไดรับ 
การยกยองเชิดชูเกียรติ  มีความม่ันคงและความกาวหนาในวิชาชีพ  ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียน 

2.2 ขอบขายและภารกิจการบรหิารงานบุคคล 
1) การจัดทําทะเบียนประวัติ 
-การจัดทําขอมูลทะเบียนประวัติ 
-การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐ 
-การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
-การออกหนังสือรับรอง 
2) การสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากรทางการศึกษา 
-การคิดกรอบและการขออัตรากําลัง 
-การบรรจุและแตงตั้งอัตรากําลัง 
-การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) การพัฒนาบุคลากร 
-การปฐมนิเทศ 
-การพัฒนาจากการทํางาน 
-การพัฒนาเพ่ือใหมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ 
-การอบรมเพ่ือพัฒนามาตรฐานวาชาชีพ 
-การอบรมเพ่ือพัฒนางาน 
-การศึกษาดูงาน 
-การศึกษาตอ 
4) การสงเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
-การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนข้ันเงินเดือน 
-การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ 
-การประเมินเพ่ือใหมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 
-การเสริมสราง การรักษาและการดําเนินการทางวินัย 
-การลา 
-การขออนุญาตไปราชการ / ไปตางประเทศ 
5) การพนจากราชการ 
-กรณีตาย 
-กรณีพนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 
-การลาออกจากราชการ 
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-กรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
3. การบริหารงานงบประมาณ 
3.1 หลักการและแนวคิดการบริหารงานงบประมาณ 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545  

มาตรา  39 กําหนดใหหนวยงานตนสังกัด  กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาดาน
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบคุคล และการบริหารท่ัวไป ไปยังสถานศึกษา  จึงเปนหนาท่ีของ
โรงเรียน ท่ีจะจัดการงานเหลานี้ใหมีประสิทธิภาพ  โดยท่ีการบริหารงบประมาณของโรงเรียน มุงเนน
ความเทาเทียมกันและความเสมอภาคทางโอกาสทางการศึกษาของผูเรียนในการจัดสรรงบประมาณ  
เพ่ือจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  มุงพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณตาม
มาตรฐาน การจัดการทางการเงินเพ่ือรองรับการบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน และมุงเสริมสราง
ประสิทธิภาพ และประสทิธิผลของระบบการบริหารงบประมาณของโรงเรียนตามระบบบริหาร
งบประมาณ โดยใชกลยุทธการบริหารงบประมาณท่ีมุงเนนผลงานตามแผนยุทธศาสตร  (Strategies 
Performance Based Budgeting : SPBB) ใหมีความเปนอิสระในการตัดสินใจ  มีความคลองตัว  
ควบคูกับความโปรงใสและความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบไดจากผลสําเร็จของงานและทรัพยากรท่ีใช  ซ่ึง
สงผลใหเกิดคุณภาพท่ีดีข้ึนตอผูเรียน 

วัตถุประสงค 
1. เพ่ือใหโรงเรียนมีความเทาเทียมกัน และความเสมอภาคทางโอกาสการศึกษาของ 

ผูเรียนโดยการจัดสรรงบประมาณเพ่ือจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
2. เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณตามมาตรฐานการ 

จัดการทางการเงิน เพ่ือรองรับการบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามแผนยุทธศาสตร 
3. เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการจัดการงบประมาณของโรงเรียน 

ใหมีความเปนอิสระในการตัดสินใจ  มีความคลองตัว  ควบคูกับความโปรงใสและความรับผิดชอบท่ี
ตรวจสอบได 

3.2 ขอบขายและภารกิจการบริหารงานงบประมาณ 
1) การบริหารงานงบประมาณ 
-การจดัทําแผนการบริหารงานงบประมาณ 
2) การดําเนินงานเก่ียวกับงบประมาณ 
-การขอตั้งงบประมาณ 
-การจดัสรรงบประมาณ 
-การจัดซ้ือจัดจาง 
3) การบริหารงานการเงินและบัญชี 
-การบริหารการเงิน 
-เงินโครงการอาหารกลางวัน 
-เงินบํารุงการศึกษา 
-เงินลูกเสือโรงเรียน 
-เงินยุวกาชาด 
-การบริหารงานการบัญชี 
4) การบริหารพัสดุ 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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-การจัดหาพัสดุ ครุภณัฑ ท่ีดินและสิ่งกอสราง  
-การควบคุม การเบิกจาย และการบํารุงรักษาวัสดุ ครุภณัฑ 
-การจําหนายวัสดุ ครุภณัฑ 
-การตรวจรับและรายงาน 
-การพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพ่ือการจัดการและจัดหาวัสดุ 
5) การบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
6) การประเมินและการรายงานทางการเงิน 
4. การบริหารงานบริหารท่ัวไป 
4.1 หลักการและแนวคิดการบริหารงานบริหารท่ัวไป 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 

มาตรา  39 กําหนดใหหนวยงานตนสังกัด  กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาดาน
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบคุคล และการบริหารท่ัวไป ไปยังสถานศึกษา  จึงเปนหนาท่ีของ
โรงเรียน ท่ีจะจัดการงานเหลานี้ใหมีประสิทธิภาพ โดยท่ีการบริหารงานท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการ
จัดระบบการบริหารสถานศึกษา   ใหการบริหารงานทุกดานบรรลุผลตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว   
ตลอดจนสงเสริมการจัดการศึกษาใหเปนไปตามนโยบายของกรุงเทพมหานครท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของ
งานเปนหลัก   โดยใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการไดแก  นิติธรรม คุณธรรมการมีสวนรวม  
ความรับผิดชอบ ความคุมคา และความโปรงใส มีการนําระบบควบคุมภายในเขามาใชในการวางแผน  
เพ่ือใหความเสี่ยงลดลงอยูในระดับท่ีสถานศึกษายอมรับ และม่ันใจไดวา การดําเนินงานของสถานศึกษา
จะสามารถบรรลวุัตถุประสงค ท่ีกําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค 
1. เพ่ือใหการบริการ สนับสนุน สงเสริม ประสานงาน อํานวยการใหการปฏิบัติงาน 

ของโรงเรียนเปนไปดวยความเรียบรอยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
2. เพ่ือประชาสัมพันธเผยแพรขอมูลขาวสารและผลงานของโรงเรียนตอสาธารณชน 

ซ่ึงกอใหเกิดความรูความเขาใจ เจตคติท่ีดี เลื่อมใส ศรัทธาและใหการสนับสนุนการจัดการศึกษา 
4.2 ขอบขายและภารกิจการบริหารงานท่ัวไป 
1) การพัฒนาระบบเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
-การสํารวจและจัดทําทะเบียนเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
-การจัดระบบฐานขอมูลเพ่ือใชในการบริหารจัดการ 
-การพัฒนาบุคลกรใหมีความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติ 
-การจัดระบบเครือขายขอมูลสารสนเทศเชื่อมโยงกับหนวยงานอ่ืน 
-การตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผล 
2) งานวางแผนการบริหารการศึกษา 
-การเตรียมการจัดทําแผน 
-การวิเคราะหสภาพปจจุบันของสถานศึกษา 
-การวิเคราะหศักยภาพของสถานศึกษา 
-การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 
-การกําหนดยุทธศาสตร 
-การกําหนดโครงการกิจกรรม 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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3) งานบริหารงานธุรการ 
-การบริหารงานสารบรรณ 
-การบริหารงานทะเบียนนักเรยีน 
4) งานสัมพันธชุมชน 
-การประสานความรวมมือกับชุมชน 
-การประสานกับหนวยงานภายนอก 
5) งานประชาสัมพันธ 
-การประชาสมัพันธภายในโรงเรยีน 
-การประชาสมัพันธภายนอกโรงเรียน 
6) งานกิจการนักเรียน 
-กิจกรรมนอกหลักสูตร 
-กิจกรรมสหกรณนักเรียน 
-กิจกรรมกีฬา/ นันทนาการและกิจกรรมดานศาสนา ศิลปวัฒนธรรมและสิ่งแวดลอม 
-กิจกรรมสภานักเรียนและการสงเสริมประชาธิปไตย 
-การใหบริการนักเรียน 
-บริการอาหารกลางวันนักเรียน 
-บริการหองสมุด 
-บริการรับ – สงนักเรียน, บริการไปรษณีย-โทรศัพท, บริการการเรียนวิชาทหาร 
-ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 
-งานสงเสริมสุขภาพอนามัย งานสงเสริมความปลอดภัยในโรงเรียนการปองกันสิ่งเสพติดใน 

โรงเรียน 
-งานสวัสดิการและทุนการศึกษา 
-การพัฒนาความประพฤติและระเบียบวินัยนักเรียน 
7) งานอาคารสถานท่ี สิ่งแวดลอม และยานพาหนะ 
-งานอาคารสถานท่ี 
-งานจัดบรรยากาศและสิ่งแวดลอม 
-งานยานพาหนะ 
8) งานพัฒนาเครือขายทางการศึกษา 
-การพัฒนาเครือขายการศึกษาภายในสถานศึกษา 
-การพัฒนาเครือขายการศึกษาภายนอกสถานศึกษา 
9) การจดัระบบควบคุมภายใน 
-การประเมินความเสี่ยง 
10) การรายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 
-การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบตัิงานประจําป 
 
 
สถานศึกษาสวนใหญจะมีขอบขายของการบริหารสถานศึกษาใหครอบคลุมไว 4 งาน 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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16 

 

ไดแก งานบริหารงานวิชาการ งานบริหารงบประมาณ งานบริหารบุคคล และงานบริหารท่ัวไป โดยถือ
วางานวิชาการเปนงานหลัก และงานอ่ืนๆ เปนงานสนับสนุนท่ีชวยสงเสริม  การปฏิบัติงานหลักเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
ท่ีเก่ียวของกับการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานดานการบริหารวิชาการ  สถานศึกษาจะมีอํานาจ
หนาท่ีในการจัดการศึกษารูปแบบการศึกษา ในระบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัย 
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง  หรือท้ังสามรูปแบบ  การจัดกระบวนการการเรยีนรู  การจัดการประเมินผล
ผูเรียน การจัดทําสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงคของหลักสูตรแกนกลางในสวนท่ีเก่ียวกับสภาพ
ปญหาในชุมชนและสังคม  ภูมิปญญาทองถ่ิน  คุณลักษณะอันพึงประสงค  เพ่ือเปนสมาชิกท่ีดีของ
ครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ การพัฒนากระบวนการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพและ
สงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัย  เพ่ือพัฒนาการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูเรียน  การบริหารและจัด
การศึกษาท้ังดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบคุคล และการบริหารท่ัวไป 

สรุป การบริหารสถานศึกษาในชวงหลังการประกาศใช  พระราชบัญญัติการศึกษาชาติ พ .ศ. 
2542 การกระจายอํานาจทางการศึกษาจากสวนกลางสูสถานศึกษาจะมีมากข้ึน  โดยเฉพาะ 4 ดาน 
คือ การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงานงบประมาณ  การบริหารงานบคุคล  และการบริหารงาน
ท่ัวไป ถือวาเปนภารกิจสําคัญ ท่ีตองดําเนินการ 
  

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา 
 
           2.2.1  ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา 
  มีผูใหความหมายของผูนําไวหลายความหมายเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยขอ
นําเสนอความหมายของผูนําท่ีมีการนําเสนอไวของแตละบุคคลดังนี้ 
  รังสรรค  ประเสริฐศรี ( 2544 : 31) กลาวไว 2 ลักษณะคือ ผูนํา เปนบุคคลท่ีทําใหองคการ
ประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จ โดยเปนผูมีบทบาท แสดงความสัมพันธ ระหวางบุคคลท่ี
เปนผูใตบังคับบัญชา อีกลักษณะหนึ่ง ผูนํา คือ บุคคลซ่ึงกอใหเกิดความม่ันคงและชวยเหลือบุคคล
ตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
            ธีระ  รุญเจริญ (2550  : 140) ใหความหมายของผูนํา คือ บุคคลท่ีจะมาประสานชวยใหคน
ท้ังหลายรวมกัน ไมวาจะเปนการอยูรวมกันก็ตามหรือทําการรวมกันก็ตามใหพากันไปดวยดี สู
จุดหมายท่ีดีงาน ภาวะผูนํา คือ คุณสมบัติ เชน สติปญญา ความดีงาน ความรู ความสามารถของ
บุคคลท่ีชักนําใหคนท้ังหลายมาประสานกันและพากันไปสูจุดหมายท่ีดีงาม 
   อุดม  สิงหโตทอง ( 2550 : 19-20) สรุปความหมายวา ผูนํา หมายถึง ผูท่ีมีความสามมารถ
ในการชี้นําผูอ่ืนอยางมีศิลปะ มีการแนะนํา โนมนาวและสรางแรงจูงใจ ใหยอมรับและเต็มใจปฏิบัติ
ตามดวยความศรัทธา เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด โดยผูนําอาจไดรับการ
แตงตั้งอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ดี และความเปนผูนําไมจําเปนตองมีตําแหนงเหมือนกับ
ผูบริหาร 
 เนตรพัณณา   ยาวิราช ( 2553 : 172) ใหความหมายวาผูนําหมายถึง กระบวนการในการทํา
ใหผูอ่ืนทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตองการ ผูนํา หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทําใหบุคคลอ่ืน
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ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายใหทําดวยความเต็มใจ ผูนําจึงหมายถึงผูท่ีทํางานใหสําเร็จโดยบุคคล
อ่ืน 

พิเชษฐ  วงศเกียรติ์ขจร ( 2553: 37-38)  ไดใหความหมายของ ผูนํา หมายถึง ผูท่ีมีลักษณะ
เดนเปนพิเศษประกอบดวยความสามารถเปนเศษเหนือกวาบุคคลอ่ืนในกลุมชนขององคการนั้น หรือ
เปนผูท่ีมีศิลปะ  หรือกระบวนการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคน  และกระตุนใหความรวมมือหรือปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จสูเปาหมายของกลุมได ( Leader is person who has on art or process of influencing 
people so that they will strive toward the achievement of group goals)  และผูนํา 
หมายถึง เปนบุคคลท่ีทําใหองคการประสบความกาวหนา  และบรรลุผลสําเร็จโดยใชอิทธิพลจูงใจให
ผูอ่ืนปฏิบัติตาม  นอกจากนั้นแลว  ผูนํายังมีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและพนักงานรวมท้ัง
ผูนําท่ีสามารถใชอํานาจอิทธิพลตางๆ ท้ังโดยตรงและโดยออม  เพ่ือนํากลุมประกอบกิจกรรมใด
กิจกรรมหนึ่ง 
  O’Leary (2000 : 1) ใหความหมายวา ผูนํา เปนบุคคลท่ีมีบารมี และสามารถตัดสินใจ ได
เปนอยางดี รวมท้ังสามารถกระตุนบุคคลอ่ืน ใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได 
      จากความหมายของผูนํา ท่ีนักวิชาการหลายทานไดกลาวมาขางตน ทําใหพิจารณาไดถึงผูนํา
ในแงของศาสตรการบริหารงานท่ีการเปนผูนํานั้น จะตองใชท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารจัดการ
กับสิ่งตางๆ ท่ีเก่ียวของ โดยท่ีผูนํานั้นสามารถเปนไดท้ังจากการแตงตั้ง การเลือกตั้งและการยอมรับ
นับถือของผูรวมงาน หรือกลุมบุคคลในองคการ 
      Rue and Byars. (2000 : 447) ใหความหมายวา ผูนํา ( Leader) เปนบุคคลซ่ึงมีผูตามและ
มีอิทธิพลท่ีจะทําใหผูตามชวยกันกําหนดวัตถุประสงคและบรรลุวัตถุประสงคนั้น 
      ดังนั้น สรุปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลตอกลุมหรือตอองคการ ซ่ึงมีความสามารถ
ท่ีจะสรางศรัทธาและสรางแรงจูงใจ ชักจูงโนมนาวใหผูอ่ืนยอมรับและคลอยตามโดยใหความรวมมือ
รวมใจในการปฏิบัติตามภารกิจขององคการและหนวยงานนั้นๆ ใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูนําเปนผูมีความสามารถในเรื่องของความคิดริเริ่มสรางสรรคในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือองคการพัฒนาไปตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
      สําหรับความหมายของภาวะผูนํา มีนักวิชาการมากมายหลายทานไดใหความหมายของคําวา 
“ภาวะผูนํา” ไวดังนี้ 
      ประเวศ วะสี (2542 : 71) ใหความหมายของภาวะผูนําวา ภาวะผูนํา คือ ภาวะท่ีกอใหเกิด
ศรัทธาเปนท่ียอมรับและเกิดจุดมุงหมายรวมกันในสังคมนั้น  
 พระพรหมคุณาภรณ (ประยุทธ ปยุตฺโต) (2548  : 32) ภาวะผูนํา คือ คุณสมบัติ เชน
สติปญญาความดีงามความรูความสามารถของบุคคลท่ีชักนําใหคนท้ังหลายมาประสานกันและพากัน
ไปสูจุดหมายท่ีดีงาม 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544  : 31) ใหนิยามของภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของ
บุคคลหนึ่งจะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน หรือเปนความสัมพันธท่ีมีอิทธิพล
ระหวางผูนําและผูตามซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน หรือเปน
ความสามารถท่ีจะสรางความเชื่อม่ันและใหการสนับสนุนบุคคล เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
ท้ังนี้ไดใหความหมายของ “ผูนํา”  ไววาผูนําเปนบุคคลท่ีทําใหองคการประสบความกาวหนา และ
บรรลุผลสําเร็จ โดยเปนผูท่ีมีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีเปนผูใตบังคับบัญชา หรือ
ผูนํา คือ บุคคลท่ีกอใหเกิดความม่ังคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
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พิเชษฐ  วงศเกียรติ์ขจร. ( 2553 : 40-41)  ไดใหความหมายของ ภาวะผูนําวา หมายถึง  เปน
ศิลปะท่ีจําเปนและสําคัญยิ่งตอนักบริหารท่ีจะนําพาองคการไปสูความสําเร็จ เปนผูตัดสินใจ  กําหนด
ปญหาวางแผนและรับผิดชอบตอความอยูรอด  หรือการพัฒนาขององคการเปนกระบวนการท่ีจะมี
อิทธิพลเหนือคน  กระตุนใหคนรวมมือหรือปฏิบัติงานตามผูนํานั้นดวยความศรัทธานับถือ  และดวย
ความเต็มใจอยางประสานสัมพันธกันจนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่ง 
     Yukl. (1994) อางถึงใน นงลักษณ ยุทธสุทธิพงศ . (2545 : 20) ใหความหมายของภาวะผูนํา
วา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอผูตาม วัตถุประสงคของกลุมหรือองคการกิจกรรมของ
องคการ แรงจูงใจของผูตามท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงค การรักษาความประสานสัมพันธและการทํางาน
เปนทีม และการไดรับความรวมมือจากบุคคลภายนอก 
           Schermerhorn. (1996 : 112)  ไดใหความหมายของ ภาวะผูนําวาเปนกระบวนการสราง
แรงบันดาลใจใหผูรวมงานทํางานอยางเต็มท่ี  เพ่ือท่ีจะบรรลุผลสําเร็จในงานตางๆ 
      Dubrin. (1998 : 2) ใหความหมายของภาวะผูนําไววา เปนความสามารถท่ีจะสรางความ
เชื่อม่ันและใหการสนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
      Daft. (1999 : 5) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนความสัมพันธท่ีมีอิทธิพลระหวางผูนํา
และผูตาม ซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 
  ดังนั้นจึงพอสรุปไดวา ภาวะผูนํา (Leadership) เปนกระบวนการท่ีมีศิลปะและเปน
ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในการใชอํานาจและอิทธิพลท่ีมีอยูเปนเครื่องมือในการกระตุน
ชี้นําผลักดันใหสมาชิกของกลุมมีความเต็มใจ กระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ
เปาหมายของกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภาวะผูนําหรือความเปนผูนําหมายรวมถึง
ความสามารถในการนําของผูนําท่ีประกอบดวยบทบาทในการนําคุณลักษณะของผูนําและพฤติกรรม
ผูนําซ่ึงเนนความสัมพันธระหวางผูนํากับกลุมท่ีเปนผูใตบังคับบัญชาเปนหลัก 
 จากการศึกษาความหมายของผูนําและความหมายของภาวะผูนํา จะเห็นความแตกตางของ
คํา 2 คํา คือ ผูนําจะหมายถึง ตัวบุคคล แตภาวะผูนําจะหมายถึงพฤติกรรมของผูนํา ซ่ึงภาวะผูนําเปน
เหมือนเครื่องมือในการบริหารจัดการของผูนํา เปนสิ่งท่ีสามารถเรียนรูได พัฒนาไดในตัวทุกคน ซ่ึง
เปนการสรางพลังหรือสรางความศรัทธาใหเกิดข้ึนในตัวเอง ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะมี
ความสําคัญตอความสําเร็จขององคการท่ีจะทําใหการดําเนินงานตางๆ ในองคการนั้นๆ บรรลุตาม
เปาหมายท่ีตั้งไวหากองคการใดขาดผูนําท่ีมีประสิทธิภาพองคการนั้นๆ ก็จะอาจประสบความลมเหลว
ได ดังนั้นการศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําหรือความเปนผูนํา   จึงมีความจําเปนและสําคัญตอบุคคลท่ีเปน
ผูนําเพ่ือความสําเร็จขององคการ  ภาวะผูนําเปนการใชอิทธิพลของบุคคลตอบุคคลหรือกลุมในสิ่งท่ีกอ
เกิดการกระทํากิจกรรมเพ่ือใหปฏิบัติภารกิจตามท่ีไดรับมอบหมาย โดยภาวะผูนําเปนการผสมผสาน
คุณลักษณะตางๆ  ท่ีชวยใหสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จดวยความ
เต็มใจ 
 

 2.2.1  ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา 
 การศึกษาเรื่องภาวะผูนํา นักคิดและนักวิชาการในกลุมประเทศตะวันตกไดเสนอทฤษฎี
ภาวะผูนําไวหลายทฤษฎีซ่ึงเม่ือนําทฤษฎีตางๆ   มาจัดกลุมแลวจะได 4 กลุมใหญๆ (ณัฐนรี  ศรีทอง
,2552 : 119- 162) ดังนี้ 
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 1. กลุมทฤษฎีลักษณะเดนเฉพาะตัวของผูแสดงภาวะความเปนผูนํา ( Traits) เริ่มตน
การศึกษาวิจัยในระหวางสงครามโลกครั้งท่ี 1 เพ่ือหาวิธีคัดเลือกทหารเขารับตําแหนงตางๆในกองทัพ
เม่ือสงครามยุติลง นักวิจัยไดระบุถึงลักษณะเดน ( Traits) หรือคุณลักษณะ ( Characteristics) ของผู
แสดงภาวะผูนําท่ีสําคัญคือ 
 1.1 คุณลักษณะทางกายภาพ ( Physical Characteristics) ประกอบดวยความสูงของ
รางกาย น้ําหนักตัว รูปราง หนาตา พลังความคิด พลังกาย พลังใจท่ีมีอยูในตัว 
 1.2 คุณลักษณะทางบุคลกิภาพ ( Personal Characteristics) เชน มีลักษณะเดนเฉพาะตัว
เปนคนเปดเผย กระตือรือรน สดใสราเริง ยอมรับความผิดพลาดเพ่ือนําไปสูการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ใหดีข้ึนอยูเสมอ และมีความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนตน 
 1.3 เปนผูมีทักษะและความสามารถ ( Skills and Abilities) เชน มีความรู ( Knowledge) ดี 
มีเจตคติ (Attitude) ท่ีถูกตองและมีทักษะ (Skills) ในการทํางานและติดตอประสานสัมพันธกับบุคคล
ทุกฝายไดอยางราบรื่น 
 1.4 เปนผูมีลักษณะเดนทางสังคม (Social Factors)  เชน  มีสถานภาพทางสังคมท่ีดีมีฐานะ
ทางเศรษฐกิจ ท่ีม่ันคง เขากันไดดีกับทุกเพศทุกวัย ทุกระดับการศึกษา  เปนตน ทฤษฎีภาวะผูนําตาม
สถานการณ สถานการณเปนสวนประกอบท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะประกอบไปดวยตัวแปรตางๆ มากท่ีสุด
และมักจะเปนตัวแปรอิสระ ผูบริหารจําเปนตองปรับสวนประกอบท้ังสามใหเขากันใหไดจึงจะสามารถ
เปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพได ลักษณะสําคัญของทฤษฎีผูนําตามสถานการณ มีดังนี้ 

1.4.1 ทฤษฎีเชิงสถานการณ ( Situation Theories) หลักการของทฤษฎีนี้ คือการกําหนด
สถานการณ 

เพ่ือใหผูนําไดปฏิบัติโดยเชื่อวา ( Situation) การเปนผูนําไดนั้นข้ึนอยูกับสถานการณและสิ่งแวดลอม
ในขณะนั้น โดยผูนําตองมีวิธีการนําท่ียืดหยุนไปตามสถานการณท่ีแตกตางกัน ทฤษฎีเชิงสถานการณท่ี
ไดรับการพัฒนาข้ึนเพ่ือเปนพ้ืนฐานใหผูนําไดปฏิบัติ ไดแก ผูนําสถานการณของฟดเลอร (Fiedlers 
Leadership Contingency Model) ฟลเลอร   (Fiedler, 1967 อางอิงใน เรมวล นันทศุภวัฒน, 
2542 : 60-61) สรางทฤษฎีนี้ข้ึนมาภายใตเง่ือนไขมาใชภาวะผูนําแบบมุงเนนงาน (Task – Oriented) 
หรือมุงเนนความสัมพันธ โดยมีการวิเคราะหปริมาณ การควบคุมของผูนําในสถานการณ 
(Situational Control) ท่ีไดกําหนดข้ึน ซ่ึงแบงเปน 3ปจจัย คือ สัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตาม 
โครงสรางของงาน และอํานาจตามตําแหนงของผูนําจากการศึกษาพบวา แบบภาวะผูนําท่ีมุงเนนงาน
และมุงเนนความสัมพันธ สามารถพยากรณความมีประสิทธิผลไดตลอดเวลา แตตองใชถูกกับ
สถานการณโดยผูนําตองประเมินลักษณะการนําของตนเองกอนวาตนใชภาวะผูนําแบบใดและ
ผสมผสานแบบภาวะผูนําสถานการณใหเขากันได แตขอโตแยงของทฤษฎีนี้ ก็คือ การวัดลักษณะของ
ผูนําเปนการวัดท่ีคลุมเครือไมแนนอนยากตอการเชื่อถือสวนการแบงประเภทของสถานการณตางๆ 
นั้นงายและธรรมดาจนเกินไปอยางไรก็ตามทําใหทราบถึงการประมาณแบบของผูนําใหสอดคลองกับ
ลักษณะงบประมาณของสถานการณตางๆ ไดเชนกัน 

1.4.2 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซ และแบลนชารด ( Hersey and 
Blanchard  

Situational Leadership) เฮอรเซ และแบลนชารด ( Hersey & Blanchard, 1982 อางถึงใน สิริอร 
วิชชาวุธ, 2544  : 62) ทําการศึกษาตอจากฟดเลอร โดยพยายามผสมผสานพฤติกรรมผูนํากับมิติทาง
สถานการณ และใหคําจํากัดควา ม ของรูปแบบภาวะผูนําในลักษณะแบบแผนพฤติกรรมท่ีผูนํา
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แสดงออก ซ่ึงมีอิทธิตอการกระทําของผูตามท่ีผูตามตองรับรูดวย การศึกษานี้แบงภาวะผูนําออกเปน 
4 รูปแบบ ท่ีผสมผสานกันระหวางพฤติกรรมมุงเนนสัมพันธและสัมพันธมุงเนนงาน 

1.4.2.1 พฤติกรรมท่ีมุงเนนงานสูงและมุงเนนสัมพันธต่ํา 
1.4.2.2 พฤติกรรมท่ีมุงเนนงานสูงและมุงเนนสัมพันธสูง 

                1.4.2.3 พฤติกรรมท่ีมุงเนนสัมพันธสูงและมุงเนนงานต่ํา 
                1.4.2.4 พฤติกรรมท่ีมุงเนนสัมพันธต่ําและมุงเนนงานต่ํา 

ผูนําท่ีประสบความสําเร็จในการนํา จําเปนตองปรับพฤติกรรมของตนใหเขากับความมีวุฒิ
ภาวะ  

(Maturity) ของผูตามซ่ึง ไดแรงจูงใจดานความสําเร็จ (Need of Achievement) ความตั้งใจมุงม่ันใน
การยอมรับความรับผิดชอบ (Willingness to Accept Responsibility) และการศึกษาหรือประสบการณ
ของผูตาม (Education Experience)  เชน เม่ือระดับความมีวุฒิภาวะของผูตามสูงข้ึนผูนําจะลด
พฤติกรรมมุงงานนอยลง และเพ่ิมพฤติกรรมมุงเนนสัมพันธมากข้ึนอยางไรก็ตาม แมวาทฤษฎีจะมี
ประโยชนในการนําไปฝกหัด และพัฒนาการทํางาน แตการนําไปใชเพ่ืออธิบายประสิทธิผลของภาวะผูนําก็
มีอยูอยางจํากัด (สรินทรรัตน มุสิการยกูล. 2548:25-26) 
   

2.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํา (Trait Approach) 
 เนตรพัณณา   ยาวิราช ( 2553 : 180-182) ไดอธิบายถึงฤษฎี เก่ียวกับคุณลักษณะของผูนํา
เปนแนวคิดแบบเกาและไดหมดไปนานแลว แนวคิดดังกลาวเชื่อวาคุณลักษณะของผูนํามีความสําคัญ  
เชน วินสตัน  เชอรชิล  คานที  นโปเลียน มารตินลูเธอรคิง  เปนคุณลักษณะทางดานรางกายท่ีทําให
เปนผูนํา  แตจากการศึกษาเรื่องผูนําพบวาการใหความสําคัญกับคุณลักษณะของผูนําลดนอยลง  ทํา
ใหแนวคิดดานคุณลักษณะของผูนําเปนท่ียอมรับเรื่อยมาตั้งแตป 1904-1948  ไดคนพบคุณลักษณะ
ตางๆ ถึง 100 กวาลักษณะ แตผูนําในยุคปจจุบันท่ีมีประสิทธิภาพประกอบดวยคุณลักษณะตอไปนี้ 
 1.  มีแรงขับสูง ( Drive)  หมายถึง  คุณลักษณะท่ีผูนําเปนผูท่ีมีความพยายามสูงในการทําให
บรรลุความสําเร็จสูงสุด  มีความกระตือรือรน  พยายามทํางานใหสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค มีความคิด
ริเริ่ม  ในหลายๆ ประเทศ  ความตองการประสบความสําเร็จของผูบริหารหมายถึงการเจริญเติบโต
ขององคการ  ผูนําเนนความสําเร็จในการทํางานผูนํามีแรงขับในการทํางานสูง 
 2.  มีแรงจูงใจสูง ( Leadership motivation) ผูนําท่ียิ่งใหญไมเพียงแตมีแรงขับเทานั้น แตมี
ความตองการอํานาจสูง ชอบท่ีจะนํามากกวาตาม  ความตองการอํานาจคือความพยายามมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน  และมีอํานาจในการทําใหผูอ่ืนยอมรับ ไววางใจและทํางานใหสําเร็จตามวิสัยทัศน 
 3.  มีความสัตยซ่ือ ( Integrity)  หมายถึง  ผูนําท่ีมีคุณลักษณะท่ีกระทําตามท่ีไดพูดไว รักษา
คําม่ันสัญญา  เพ่ือทําใหผูอ่ืนเกิดความไววางใจ ( trust)  สวนความซ่ือสัตย ( Honesty)  ทําใหบุคคล
อ่ืนเชื่อถือ (Credibility) เทานั้น 
 4. มีความเชื่อม่ันในตนเอง ( Self-confidence)  หมายถึง  ผูนํามีความม่ันใจในตนเอง ชอบ
ทํางานท่ีทาทายความสามารถเชนเชื่อม่ันวาทํางานไดสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค  ตัดสินในไดในสภาพ
ความไมแนนอนของสถานการณดวยความม่ันใจในตนเอง 
 5.  มีความรูในดานธุรกิจ ( Knowledge of the Business)  หมายถึง  ผูนํามีความรูมากใน
เชิงธุรกิจเชนอุตสาหกรรม  การแขงขัน เทคโนโลยีตางๆ ผูนําท่ีแสวงหาความรูชอบการเรียนรู มีความ
เฉลียวฉลาด  มีความกาวหนาในอาชีพสูงมีความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีเก่ียวของในการทํางานในองคการ 
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 สวนคุณสมบัติท่ัวไปของผูนําท่ีทําใหผูนําประสบความสําเร็จในการทํางาน  ไดแก คุณสมบัติ
ตอไปนี้ 
 1.  มีความเฉลียวฉลาด สติปญญาดี มีการตัดสินใจท่ีดีและมีความสามารถในการพูด  
 2.  ไดรับความสําเร็จในการศึกษา  มีการศึกษาดี  และมีสุขภาพดี  
 3.  มีวุฒิภาวะทางอารมณและมีความม่ันคงทางอารมณ  
 4.  มีความมานะพยายามและผลักดันใหบรรลุความสําเร็จ  
 5.  มีทักษะทางสังคมมีสวนรวมในสังคมและปรับตัวใหเขากันไดดีกับกลุมและบุคคลตางๆ  
 6.  มีความปรารถนาท่ีจะมีสถานะตําแหนงทางสังคมท่ีดี  
 คุณลักษณะของผูนําเหลานี้เปนคุณลักษณะท่ีจําเปนและมีความสําคัญตอความเปนผูนํา  
คุณสมบัติเหลานี้สามารถทําใหมีข้ึนได Leaders are made, not born มิไดมีมาแตกําเนิด สามารถ
ฝกไดดังนั้นจึงทําใหเกิดมีโปรแกรมการพัฒนาทักษะเหลานี้เพ่ือความเปนผูนํา 
 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา ( Leadership Behaviors  Approach) 
 ทฤษฎีเก่ียวกับผูนําไดมีการศึกษาวิจัยถึงพฤติกรรมตางๆ ของผูนําในองคการตลอดมาเพ่ือ
คนหาพฤติกรรมผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ จากการวิจัยของลิปปททและไวท  Ronald Lippitt and 
Ralph White  แหงมหาวิทยาลัยไอโอวาไดศึกษาพฤติกรรมผูนําในป ค.ศ.1930  พบวาผูนํามี 3 แบบ 
คือ 
 1.  ผูนําแบบเผด็จการ หรืออัตตนิยม  ( Autocratic Aeadership Style)  ผูนําแบบเผด็จการ 
มีพฤติกรรมการทํางานโดยยึดตนเองเปนหลัก  รวมอํานาจการตัดสินใจดวยตนเอง โดยเปนผูสั่งการให
พนักงานนําไปปฏิบัติ  มีการควบคุมบังคับบัญชาอยางใกลชิด  กําหนดการทํางานท่ีชัดเจน  แสดง
ความเปนนายตอผูใตบังคับบัญชา  มีการลงโทษหากพนักงานฝาฝนหรือทําความผิด ทําใหพนักงานมี
ความรูสึกไมพอใจในตัวผูนํา  และอาจแสดงความกาวราวได 
 2.  ผูนําแบบประชาธิปไตย ( Democratic Leadership Style)  หมายถึง ผูนําท่ีใหเสรีภาพ
แกพนักงานใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีการกระจายอํานาจ ใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นและ
มีอิสระในการทํางาน เพราะมีความเชื่อม่ันในความสามารถของพนักงาน 
 3.  ผูนําแบบเสรีนิยม ( Laissez-Faire Leadership)  หมายถึง  ผูนําท่ีปลอยใหพนักงาน
ทํางานไดอยางมีเสรีภาพเต็มท่ีโดยผูนําจะไมเขามาเก่ียวของไมมีบทบาทมากนัก  เปนเพียงผูดูแลอยู
หางๆ เทานั้น  ทําใหบางครั้งพนักงานไมสามารถหาขอสรุปไดและอาจเกิดความขัดแยงกัน 
 จากการศึกษาพบวาผูนําแบบประชาธิปไตยเปนท่ีพึงพอใจแกพนักงานมากกวาผูนําแบบเผด็จ
การหรืออัตตนิยม 
 การศึกษาภาวะผูนําท่ีเนนคุณลักษณะของผูนําไดเปลี่ยนมาสูการใหความสนใจเก่ียวกับ
การศึกษาพฤติกรรม  ผูนําซ่ึงมีการแสดงออกในดานตางๆ เชน ในการตัดสินใจของผูนํา ( Robert 
Tennenbaum and warren Schmidt, 1973)  ไดทําการศึกษาพฤติกรรมของผูนําในการตัดสินใจท่ี
มีลักษณะตอเนื่องกันโดยไดศึกษาความสัมพันธระหวางขอบเขตความเปนอิสระท่ีใหแก
ผูใตบังคับบัญชา และการใชอํานาจหนาท่ีของผูนํา ในการยอมใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการตัดสินใจ
ไดมากนอยเพียงใด  พฤติกรรมของผูนํามีท้ังเปนแบบอัตตนิยม  และประชาธิปไตย  
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2.3 คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรี 
 
      2.3.1 ความหมายเกี่ยวกับผูนําการเปล่ียนแปลง  
 ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีชื่อเรียกเปนภาษาไทยท่ีพบ
โดยท่ัวไป เชน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2544 : 60) ภาวะผูนําการปฏิรูป 
(รังสรรค ประเสริฐศรี . 2544 : 63) และภาวะผูนําเปลี่ยนแปลง (ประเสริฐ สมพงษธรรม . 2538 : 1 ; 
รัตติกรณ จงวิศาล . 2543 : 1) สําหรับงานวิจัยนี้ ผูวิจัยใชคําวา ผูนําการเปลี่ยนแปลง จากการศึกษา
คนควาพบวามีผูใหความหมายของ “ผูนําการเปลี่ยนแปลง” หลายทานดังนี้ 

Mushinsky  (1997 : 373) ใหความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา เปนกระบวนการท่ี 
มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองคการ และสรางความผูกพันใน
การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเก่ียวของกับ
อิทธิพลของผูนําท่ีมีตอผูตามแตผลกระทบของอิทธิพลนั้นเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับมาเปน
ผูนํา และเปนผูท่ีเปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคการ  ดังนั้น  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  จึงถูกมองวาเปนกระบวนการรวมและเก่ียวของกับการดําเนินการของผูนําในระดับ
ตางๆ ในหนวยงานยอยขององคการ  
 นิตย  สัมมาพันธ  (2546  : 54)  ไดใหความหมาย  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
(Transformational Leadership)  หมายถึง  ผูนําท่ีสามารถสรางแรงบันดาลใจ ใหบุคคลจํานวนมากลง
มือทํามากกวาเดิมจนไตระดับข้ึน สูเพดานการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน 
 กัลยาณี  พรมทอง (2546 : 62)  ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา  
หมายถึง  ระดับพฤติกรรมของผูบริหารท่ีแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง ความหมายของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง เปนผลใหการปฏิบัติงานเกิด
ความคาดหวัง พัฒนาความสามารถ และศักยภาพไปสูระดับท่ีสูงข้ึน โดยผูบริหารแสดงบทบาท ทําให
ผูรวมงานรูสึกไววางใจตระหนักรูภารกิจ และ วิสัยทัศน  มีความจงรักภักดีและเปนขอจูงใจผูรวมงาน
มองไกลเกินกวาความสนใจของตน  ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนขององคการ 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2553 : 292)  ไดใหความหมายผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคล
ผูซ่ึงอยูภายในหรือภายนอกองคการซ่ึงพยายามท่ีจะปรับปรุงสภาพขององคการใหดีข้ึน การ
เปลี่ยนแปลงอาจจะเกิดจากผูบริหารกําหนดเอง หรือการจางท่ีปรึกษาจากภายนอกเพราะท่ีปรึกษา
จากภายนอกมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในดานตางๆการเปลี่ยนแปลงควรพิจารณาอยางกวางๆ 
ทักษะท่ีสําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ ความสามารถในการพิจารณาวาควรเปลี่ยนแปลงอยางไร
และควรมีทักษะในการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนการแกปญหา โดยการใชความรูในดานพฤติกรรมศาสตร
เปนเครื่องมือชวยใหผูอ่ืนยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 พริงเกล  และคณะ ( Pringle et al. 2006 : 72. อางใน พิชาภพ  พันธุแพ.  2554 : 272 ) 
กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนบุคคลท่ีสามารถเอาชนะอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงโดยมีมุมมอง
องคการธุรกิจกวางไกลแบบเฮลิคอปเตอรและเปนบุคคลท่ีตองมีความสามารถดานการวิเคราะหธุรกิจ
และสภาพแวดลอม เขาใจธรรมชาติ องคการและการใชอํานาจเพ่ือการเปลี่ยนแปลงองคการอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถสรางกลยุทธในการเปลี่ยนแปลง องคการ การวางแผนโครงการท่ีเอ้ืออํานวยตอ
การเปลี่ยนแปลง มากไปกวานั้น  
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 Block (2008 : 46) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีทักษะและความเชื่อ ( faith) ในการ
ใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาใหสามารถคนพบ พลังในตนเองเพ่ือแกปญหาและทํางานตอไปได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 รัตติกรณ  จงวิศาล (2556 : 252)  ไดใหความหมายวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
หมายถึง  เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวา ความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผู
ตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม
และขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชน
ของกลุม ขององคการและสังคม 
 จากความหมายโดยสรุป   กลาวไดวาผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  การแสดงออก ของ
ผูบริหาร    ท่ีแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง   ความ
พยายามของผูรวมงานให สูงกวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูใตบังคับบัญชาไปสู
ระดับท่ีสูงข้ึนและ ศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของสถานศึกษา  
โดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงาน ไววางใจและ มีความจงรักภักดี เกิดความผูกพัน มีการจูงใจ
และสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชา เห็นคุณคา และความทาทายของงานท่ีทํา ซ่ึงจะนําไปสู
ประโยชนของสถานศึกษา 
 

     2.3.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําการเปล่ียนแปลง 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สรุปไดวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการ
จัดการหรือการทํางาน เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตาม โดยการเปลี่ยนแปลง
สภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานหรือผูตามใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผูรวมงานหรือผูตาม ไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการ
ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจผูรวมงานหรือผูตามมองไกลเกินกวาความสนใจของ
พวกเขาไปสูประโยชนของกลุม  หรือสังคม  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูนํา   มีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตาม
จะกระทําโดยผานองคประกอบคุณลักษณะของผูนําเฉพาะ 4 ประการ (4I) คือ  อิทธิพลอยางมี
อุดมการณ  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา   และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
ดังนี้ (แหลงท่ีมา :http://gotoknow.ogg/blog/theories/236686) 
      ทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม หรือเปนกระบวนการ
ทัศนใหม  (New paradigm) ของภาวะผูนําโดยมี Burns (Mosley & others, 1996) 
       แนวคิดของ bass (1985) อธิบายถึงลักษณะผูนําท้ัง 2 ประเภท คือผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะ
มีลักษณะความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามดังนี้  
       1.  มีการแลกเปลี่ยนผลประโยชนและสิ่งตอบแทน โดยสัญญาวาจะใหผลตอบแทนสําหรับ
ความพยายามท่ีเหมาะสม 
       2.  ตอบสนองตอความจําเปนและความตองการของผูใตบังคับบัญชาเทาท่ีเขาจะทํางานให
ลุลวง 
       3.  เปนลักษณะสัมพันธทางอํานาจอยางหนึ่งของผูนํา จนไดรับการยอมรับนับถือจาก
สมาชิกของกลุมอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ  
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        4.  อิทธิพลในตัวของผูนําท่ีนํามาใชใหเขากับสถานการณโดยการชี้แนะผานกระบวนการ
สื่อสารเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว (Specified Goal)  
        5.  การกระทํารวมกันระหวางบุคคล โดยมีบุคคลหนึ่งทําหนาท่ีใหการชี้นําการกระทํา
ดังกลาวทําใหบุคคลอ่ืนๆเชื่อม่ันในผลงานของเขา 
        6.  ความคิดริเริ่มและการรักษาสภาพของความเชื่อถือในการปฏิบัติการรวมกัน 
        7.  การท่ีบุคคลท่ีมีอิทธิพลมากและทําใหเกิดการยอมรับเก่ียวกับการบริหารงานประจําใน
องคการ มีการจูงใจ ใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  
        สุเทพ  พงศศรีวัฒน ( 2550 : 143) ไดประมวลแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ไวดังนี้ 
        1. การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน อาจมาจากปจจัยใดปจจัยหนึ่งหรือมากกวาจากสามปจจัยท่ี
คาบเก่ียวกัน ไดแก 
        1.1 โดยการยกระดับความตระหนัก (Awareness) และความรับรู ( Consciousness) ของ
ผูตามถึงความสําคัญและคุณคาของผลงานท่ีตองการ ตลอดจนสามารถเห็นแนวทางท่ีจะทําใหสําเร็จ
ได 
        1.2 โดยการทําใหผูตามมองขามผลประโยชนสวนตัวเพราะเห็นความสําคัญของประโยชน
ของทีมงานหรือองคการโดยรวม 
        1.3 โดยวิธีการเปลี่ยนระดับความตองการดานแรงจูงใจของผูตามใหม ดวยการขยายกรอบ
ของความตองการดังกลาวของผูตามใหกวางยิ่งข้ึน 
        2. ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพประกอบดวย 
        2.1 การเปนแบบอยางของพฤติกรรม (Role modeling) 
        2.2 การสรางแรงดลใจ (Inspirational motivation) 
        2.3 ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary leadership) 
        2.4 การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized consideration) 
        2.5 การกระตุนการใชปญญา (Intellectual stimulation ) 
        2.5 การดํารงไวซ่ึงอํานาจสวนบุคคล (Maintaining a scource of personal power) 
        3. สิ่งท่ีผูนําการเปลี่ยนแปลงกระทําประกอบดวย 
        3.1 ทํางานอยางมีจิตสํานึก ดวยใจรักและมีความภาคภูมิใจตองานท่ีทํา 
        3.2 แสดงพฤติกรรมท่ีเปนตัวอยางในสิ่งตองการกระตุนใหผูอ่ืนกระทํา 
        3.3 ประพฤติปฏิบัติอยางเสมอตนเสมอปลายตลอดเวลา 
        3.4 คิดนอกกรอบงานไปสูอนาคต 
        3.5 เสริมแรงและพยายามผลักดันใหวิสัยทัศนสูอนาคตอยูตลอดเวลา 
        3.6 ใชการสื่อสารทางวาจาอยางมีประสิทธิผล 
        3.7 ปรับระดับภาษาใหเหมาะสมกับผูฟง 
        3.8 คิดหาวิธีใหมท่ีดีกวาในการทํางานอยูตลอดเวลา 
    3.9 กระตุนคนอ่ืนใหคิดหาวิธีใหมท่ีดีกวาในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ 
       ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติเจตคติ
และสมมุติฐานของสมาชิกในองคการ สรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค และกลยุทธ
ท่ีสําคัญขององคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเก่ียวของกับอิทธิพลของผูนําท่ีมีตอผูตาม แตอิทธิพล
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นั้นเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายเปนผูนําและผูท่ีเปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของ
การเปลี่ยนแปลงองคการ การบริหารและการจัดการศึกษาในยุคโลกาภิวัตน จําเปนตองอาศัยผูบริหาร
มืออาชีพ โดยมีภาวะผูนําท่ีมีสมรรถนะในการบริหารการเปลี่ยนแปลงผูนําและผูท่ีเปลี่ยนแปลง
หนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ การบริหารและการจดัการศึกษาในยุคโลกาภิ
วัตน จําเปนตองอาศัยผูบริหารมืออาชีพ โดยมีภาวะผูนําท่ีมีสมรรถนะในการบริหารการเปลี่ยนแปลง
ผูนํา ซ่ึงเปนลักษณะสําคัญของยุคโลกาภิวัตน  (คูมือความเปนมืออาชีพในการจัดและการบริหาร
การศึกษายุคปฏิรูปการศึกษา. 2550 : 139) 
 

      2.3.3  องคประกอบคุณลักษณะผูนําการเปล่ียนแปลง 
      สนธิ  ลิ้มทองกุล (2547) กลาวถึง คุณลักษณะเฉพาะของผูบริหาร โดยเฉพาะผูบริหาร
สถานศึกษาจําตองมีลักษณะเดนๆ ดังนี้  
        1.  เปนผูมีวิสัยทัศน 
        2.  เปนผูมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
        3.  เปนผูเปลี่ยนแปลงทันสถานการณ  
        4.  เปนผูเรียนรูดวยความกระตือรือรน 
        5.  เปนผูมอบหมาย/ กระจายการตัดสินใจ 
        6.  เปนผูอํานวยความสะดวกใหผูรวมงาน ปฏิบัติหนาท่ีรับผิดชอบไดเต็มท่ี 
          ธีระ  รุญเจริญ  (2549)  กลาวถึงคุณลักษณะความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงไวดังนี้ 
        1.  เปนผูท่ีไมยึดติดกรอบและมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
        2.  มีวิสัยทัศนกวางไกล มุงผลประโยชนขององคการเปนหลัก 
        3.  มีความตระหนักและความรู ความเขาใจในเนื้อหาสาระการเปลี่ยนแปลง 
        4.  กลาได กลาเสีย และยอมเสี่ยงดวยเหตุผล 
        5.  สามารถสรางความตระหนัก ในปญหาและความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง 
        6.  มีความอดทน อดกลั้น ตอการตอตาน โดยใชความสุขุม รอบคอบ 
        7.  มีความมุงม่ันในความสําเร็จ 
        8.  มีความสามารถในการกระตุนใหรางวัลแกผูรวมงาน 
        9.  ยอมรับความตางๆในการตัดสินใจดวยเหตุและผล 
     10. ยอมใหบุคลากรรวมงานและมีโอกาสเปนผูนําในบางโอกาส 
        Mcshane และ Glinow (2000) ไดเสนอองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึง
ประกอบดวย  4 องคประกอบ ดังนี้ 

  1. การสรางวิสัยทัศน  (Creating a Vision) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองเปนผูท่ีสรางภาพ
และนําเสนอภาพในอนาคตขององคกร โดยท่ีผูนําทําหนาท่ีเปนผูกําหนดโครงสรางและข้ันตอนในการ
สรางวิสัยทัศนท่ีดึงดูดความสนใจกับผูตาม สะทอนใหเห็นถึงอนาคตของหนวยงานท่ีสามารถทําไดจริง  
และบงบอกไดถึงความแตกตางท่ีเกิดข้ึนระหวางปจจุบันกับอนาคตขององคกรซ่ึงนําไปสูการท่ีทุกคน
ในองคกรเห็นถึงคุณคาและใหการยอมรับเพ่ือนําไปสูการนําไปปฏิบัติรวมกัน 

  2. การสื่อสารวิสัยทัศน  (Communicating a Vision) การสื่อสารวิสัยทัศนเปนทักษะท่ี
สําคัญท่ีผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองสามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศนท่ีสรางข้ึนเพ่ือใหผูตามได
มีความเขาใจในวัตถุประสงคหลัก กระตุนใหเกิดความสนใจ เห็นความสําคัญและคุณประโยชนท่ีจะไดรับ
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จากวิสัยทัศนท่ีสรางข้ึน  ชวยใหผูนําสามารถสรางมโนภาพท่ีชัดเจนใหปรากฏข้ึนและใหทุกคนใน
องคกรมีการนําไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน 

  3. การสรางตัวแบบวิสัยทัศน  (Modelling the Vision) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองเปน
แบบอยาง  ท่ีดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตนเพ่ือใหเปนไปตามวิสัยทัศนท่ีสรางข้ึน  โดยการท่ีผูนํา
การเปลี่ยนแปลงจะตองสรางความรูสึกใหผูตามเกิดนาเชื่อถือในตัวผูนํา การแสดงออกในเรื่องของการ
ตรงตอเวลา และการปฏิบัติตนใหมีความสมํ่าเสมอในเรื่องตาง  ๆ เพ่ือสรางความเชื่อม่ันท่ีมีตอผูนําให
เกิดข้ึนในตัวของผูตาม 

  4. การสรางขอตกลงรวมท่ีนําไปสูวิสัยทัศน  (Building Commitment to the  Vision) 
เปนการสรางขอตกลงรวมกันระหวางผูนําและผูตาม  โดยผูนําจะใชคําพูดในการสงสัญญาณใหรู  การ
เลาเรื่องท่ีผลักดันใหเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทําใหเกิดการยอมรับและปฏิบัติตามวิสัยทัศน  ผูนํา
ตองแสดงจะตองแสดงใหผูตามรูวาวิสัยทัศนสามารถทําไดโดยการปฏิบัติใหเห็นและแสดงออกโดยการ
ปฏิบัติถึงการยึดม่ันในแนวทางตามนั้น  การสะทอนใหเห็นถึงภาพลักษณของการเปนคนซ่ือตรง  มี
ความจริงใจ นาเชื่อถือ และประการสุดทายผูนําจะตองกระตุนและสงเสริมเพ่ือท่ีจะทําใหผูตามมีสวน
รวมในกระบวนการการสรางวิสัยทัศนขององคกรซ่ึงนําไปสูการรับผิดชอบรวมกัน 
       Khan (2006 : 72) อางใน พิชาภพ  พันธุแพ (2554 : 272) กลาวถึงคุณลักษณะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไวดังนี้ 
       1.มีวิสัยทัศน 
       2.มีความม่ันใจในการนําองคการไปสูการเปลี่ยนแปลงดังท่ีตั้งเปาหมาย 
       3.มีพฤติกรรมท่ีเอ้ือตอการเปลี่ยนแปลง 
       4.สามารถสอนและเสนอแนะนําการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาและใจกวางในการยอมรับ
ฟงคําวิจารณจากบุคคลอ่ืน 
       5. ภาคภูมิใจในการเปลี่ยนแปลง 
       6.พึงพอใจเม่ือเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จ 

แบส  และ  อโวลิโอ  ในป ค.ศ. 1991 (Bass, 1999 : 9 – 32 ; Bass และ  Avolio. 1994 : 
2 – 6 ; Bass และ Avolio, 1993 : 114 – 122  อางใน รัตติกรณ . 2545 : 39 - 41)  ไดเสนอภาวะ
ผูนําแบบเต็มรูปแบบ   โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําท่ีเขาเคย
เสนอในป ค.ศ. 1985  โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา   3  แบบใหญ  คือ  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง   (Transformational   Leadership) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน   (Transactional   
Leadership) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย  (Laissez – faire  Leadership) หรือพฤติกรรมความ
ไมมีภาวะผูนํา  (Nonleadership  Behavior)  ซ่ึงในท่ีนี้จะศึกษาและอธิบายเฉพาะภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง   (Transformational   Leadership) เทานั้น และแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   
มีดังนี้ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   (Transformational   leadership)  เปนกระบวนการท่ีผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวา
ความพยายามท่ีคาดหวัง   พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและ
ศักยภาพมากข้ึน   ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ   จูงใจให
ผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือ
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สังคม  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  หรือท่ีเรียกวา “4I’s” (Four  I’s) คือ 

1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized  Influence หรือ Charisma  Leadership  
: II หรือ CL)  หมายถึง  การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง   หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม   ผูนําจะ
เปนท่ียกยอง   เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไววางใจ  และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือรวมงานกัน    
ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา    สิ่งท่ีผูนําตอง
ปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้   คือ  ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม   ผูนํา
จะมีความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ   สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต   ผูนํา
เปนผูท่ีไวใจไดวาจะทําในสิ่งท่ีถูกตอง    ผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผูนําจะหลีกเลี่ยง
ท่ีจะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตน   แตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพ่ือ
ประโยชนของกลุม   ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด   ความมีสมรรถภาพ   ความตั้งใจ  การ
เชื่อม่ันในตนเอง   ความแนวแนในอุดมการณ   ความเชื่อและคานิยมของเขา   ผูนําจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี   และความม่ันใจของผูตาม   และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับ
ผูนํา  โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน   ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปน
หนึ่งเดียวกัน  เพ่ือการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ   ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจาก
การสรางความม่ันใจในตนเอง   ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง   ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึง
รักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาท่ีขององคการ 

2)  การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation : IM)  หมายถึง  การท่ีผูนําจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม  โดยการสรางแรงจูงใจภายใน  การให
ความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม  ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team  Spirit) ใหมี
ชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน  โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก  ผูนํา
จะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต  ผูนําจะสรางและสื่อความหวังท่ีผูนําตองการอยาง
ชัดเจน  ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน  ผูนําจะแสดง
ความเชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได  ผูนําจะชวยให
ผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ  ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนา
ความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว  และบอยครั้งพบวา  การสรางแรงบันดาลใจนี้  เกิดข้ึนผาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา  ชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของ
ตนเองและเสริมความคิดสรางสรรค 

3)  การกระตุนทางปญญา  (Intellectual  Stimulation : IS)  หมายถึง  การท่ีผูนํามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน  ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทาง
ใหมๆมาแกปญหาในหนวยงาน  เพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม  เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค  
โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีการตั้งสมมุติฐาน  
การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  การมองปญหา  และการเผชิญกับสถานการณเกาๆดวยวิถีทางใหม
แบบใหมๆ  มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของ
ปญหา  มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ  ผูนํามีการกระตุนใหผูตาม
แสดงความคิดและเหตุผล  และไมวิจารณความคิดของผูตาม  แมวามันจะแตกตางไปจากความคิด
ของผูนํา  ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหา
รวมกัน  โดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข  แมบางปญหาจะมี
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อุปสรรคมากมาย  ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได  จากความรวมมือรวม
ใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน  ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง   
ความเชื่อและประเพณี  การกระตุนทางปญญา  เปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผู
ตามในการท่ีจะตระหนัก  เขาใจ  และแกไขปญหาดวยตนเอง 

4)  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration : IC)  ผูนําจะมี
ความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคลและทําใหผู
ตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ  ผูนําจะเปนโคช (Coach)  และเปนท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู
ตามแตละคน  เพ่ือการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล   เพ่ือ
ความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแตละคน  ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน  
นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ  สรางบรรยากาศของ
การใหการสนับสนุน  คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ  
การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล   เชน  บางคน
ไดรับกําลังใจมากกวา  บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา  บางคนมีมาตรฐานท่ี
เครงครัดวา  บางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา  ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง  และมีการ
จัดการดวยการเดินดูรอบๆ (Management  by  Walking  Around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการ
สวนตัว  ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล  เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ังครบ (As  a  
Whole  Person)  มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต  ผูนําจะมีการฟงอยางมี
ประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy)  ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาผูตาม  เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูสิ่งใหมๆท่ีทา
ทายความสามารถ  ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา  การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาใน
การทํางานท่ีรับผิดชอบอยูหรือไม  โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 
      Kanter  (อางใน พิชาภพ  พันธุแพ.2554 : 272 ) กลาวถึงทักษะท่ีผูนําตองมีเพ่ือเอ้ืออํานวย
ผลตอการเปลี่ยนแปลง 
      1. มีความสามารถในการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ 
      2. สามารถสื่อสารและกระตุนจูงใจบุคลากรใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
      3. สรางพันธมิตรกับผูท่ีมีทรัพยากร ความรู และอํานาจการเมืองเพ่ือความชวยเหลือในการ
เปลี่ยนแปลงองคการ 
      4. เนนการทํางานเปนทีม 
      5. สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาโดยไมละท้ิงระหวางการเปลี่ยนแปลง 
      อาจสรุปไดวา ผูนําท่ีสงเสริมการเปลี่ยนแปลงคือบุคคลท่ีมีใจกวาง มีวิสัยทัศน รักและเห็นแก
ประโยชนสวนรวม และยอมรับวาการเปลี่ยนแปลงจะนําไปสูสิ่งท่ีดีกวา 
 

2.3.4 คุณลักษณะผูบริหารสตรี 
บทบาทสตรีในยุคปจจุบันเปลี่ยนไปจากเดิม  สตรีสามารถศึกษาวิชาการและประกอบอาชีพ

ตางๆ ไดเทากับบุรุษ  สตรีเริ่มมีบทบาทในสังคมมากข้ึน  การประกอบอาชีพของสตรี รวมท้ังการ
เรียกรองความเปนธรรมและเสมอภาคทางกฎหมาย  และนับตั้งแตประเทศไทยเรามีรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช 2540 เปนตนมามีผลทําใหบทบาทของสตรีไดรับสิทธิตาง  ๆในสังคมมาก
ข้ึน ซ่ึงกาญจนา  ลีวิโรจน (2541 : 19) ไดแสดงความคิดเห็นวารัฐธรรมนูญฉบับนี้ไดวางหลักการ
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พ้ืนฐานในการใหความคุมครองสตรี  โดยการกําหนดหลักเกณฑเก่ียวกับความเสมอภาคกันระหวาง
ชายและหญิงไวในมาตรา  30 โดยกําหนดเปนหลักเกณฑเบื้องตนใหชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกัน  
จะเห็นวาสตรีไดรับโอกาสมากข้ึนตามนรัฐธรรมนูญฉบับนี้ทําใหสตรีซ่ึงเปนสวนหนึ่งของสังคมไดเขาไป
มีสวนรวมหรือมีบทบาทมากข้ึนในการสรางประโยชนใหกับสังคมโดยสวนรวมตอไป  การสราง
ประโยชนใหกับสังคม เชน มีการชวยเหลืองานเพ่ือสวนรวมเพ่ือใหสําเร็จลุลวงดวยดีโดยมารวมตัวของ
กลุมสตรีในรูปตางๆ เชน รวมกันจัดตั้งเปนสภาสตรี สมาคมสตรี กลุมสตรีหรือมูลนิธิตางๆ 

จากแผนพัฒนาสตรีในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับท่ี 9 ไดกําหนดวิสัยทัศน
สตรีท่ีพึงประสงคใหสตรีทุกคนไดพัฒนาอยางเต็มศักยภาพในทุกดาน  สามารถพ่ึงตนเองได  มีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดี ขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบท้ังทางนิตินัยและพฤตินัยใหสตรีมีสิทธิและศักดิ์ศรี
เทาเทียมบุรุษและสงเสริมใหสตรีมีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาท้ังทางดานเศรษฐกิจ  สังคม  
การเมือง การปกครอง  รวมท้ังการสรางความอบอุนในครอบครัว  สรางความเขมแข็งในชุมชน  และ
สรางสันติสุขในประเทศ  และประชาคมโลก  (สมาคมผูนําสตรีพัฒนาชุมชนไทยและกรมพัฒนาชุมชน . 
2545 : 12) 

การประชุมเนื่องในปสตรีสากล (The International Women is Year Conference) ในป 
ค.ศ. 1975 นั้นเปนจุดเริ่มตนของทศวรรษการพัฒนาสตรีนับตั้งแตนั้นเปนตนมาบทบาทของผูหญิงใน
กระบวนการพัฒนาหรือการเปนผูนําจึงเปนขอสนใจท้ังในเวทีระดับชาติและระดับนานาชาติ 
ดังจะเห็นไดจากงานวิจัยตอไปนี้ 

ทิพยคงคา (นามแฝง) (2532 : 8) ไดกลาวถึงผูบริหารท่ีเปนสตรีดังนี้ 
(1) สตรีนักบริหารตองมีความเชื่อม่ันในตนเองสูง จึงตองมีลักษณะทํางานการวางตัว การแตง

กายทรงผม ตลอดจนคําพูดและน้ําเสียงท่ีเปลงออกมาตองแสดงความม่ันใจในความรอบรู  ความ
ชํานาญ และความสามารถ 

(2) ตองรูจักสรางความสัมพันธทางสังคมกับผูใตบังคับบัญชา โดยการมีใจกวางยอมรับความ
คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 

(3) ตองมีความชํานาญทางเทคนิคทางดานบุคคล และทางการบริหารเพราะเปนสิ่งท่ีจะชวย
ใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

(4) ตองมีการจัดทําตารางการวางแผน การทํางานลวงหนา และสํารวจดูวาได 
ปฏิบัติไปตามตารางหรือไม การปองกันเรื่องการบริหารเวลาจึงจําเปนตองเรียนรูวิธีการแบงงานและ 
มอบหมายงานใหผูอ่ืนตามความเหมาะสม 

(5) ตองรูจักความชํานาญเฉพาะตัวของผูใตบังคับบัญชาเพ่ือเลือกมอบงานใหทําแทนโดยท่ี
งานนั้นยังคงมีประสิทธิภาพ 

(6) ตองเรียนรูวิธีการแกไขความประหมา ซ่ึงจะเกิดข้ึนกับผูบริหารสตรี 
(7) รูจักการขอเลื่อนตําแหนงหรือขอเขารับทํางานท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึน แสดงถึงความ

กระตือรือรนท่ีจะทํางาน จะทําใหผูบริหารบุรุษเห็นความตั้งใจจริง 
(8) ผูบริหารสตรีตองเรียนรูถึงกลวิธีการแกไข การถูกทาบทามทางดานชูสาว โดยการรักษา

ความถือตัวเอาไว ในขณะเดียวกันก็รักษามิตรภาพเอาไวดวย 
กุลกาญจน  มลิเกตุ (2546) ไดศึกษาคุณลักษณะผูบริหารสตรีโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรม

สามัญศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี ผลการวิจัยพบวา 
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1) คุณลักษณะผูบริหารสตรีโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี 
ตามความคิดเห็นของขาราชการครูและครูอัตราจางอยูในระดับมาก และเม่ือจําแนกคุณลักษณะเปน
รายดานพบวา ดานบุคลิกภาพ ดานทักษะทางดานวิชาชีพ ดานทักษะทางการบริหารและดานภาวะ
ผูนํา อยูในระดับมากตามลําดับ 

2) ผลการศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะผูบริหารสตรี โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี จําแนกตามเพศ และประสบการณ พบวาความคิดเห็นของขาราชการครูและ
ครูอัตราจางท่ีเปนเพศชายและเพศหญิง และประสบการณตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวมและรายดาน 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

Bass (1990 : 723-724) อางใน วิลาสินี  ชํานาญกุล (2556 : 15) ไดสรุปจากผลการวิจัย
หลายๆ เรื่องและสรุปถึงความแตกตางในรูปแบบภาวะผูนําของบุรุษและสตรีไววา  สตรีสนใจท่ีจะ
สรางความสัมพันธระหวางบุคคลในกลุม  เนนท่ีจะรักษาความสามัคคี  สวนบุรุษสนใจท่ีความสามารถ
ของแตละบุคคลมากกวา ในเรื่องของพฤติกรรม  มุงเนนท่ีความสําเร็จในงานมากกวา  จึงสรุปไดวา  
บุรุษมีแนวโนมมุงงาน  แตสตรีมีแนวโนมมุงคน      

ออเบอรดีนและเนสบิตท  (Aburdene & Naisbitt, 1993 : 63-67) ไดทําการศึกษาภาวะ
ผูนําเชิงคุณลักษณะของสตรี  พบวา  มี  6  คุณลักษณะ  ซ่ึงเปนภาวะผูนําแบบใหม  คือ 

1)  การเพ่ิมอํานาจ  (Empower)  ดวยการใชภาวะผูนํา  การใหรางวัล  เปดโอกาสใหแสดง
ความคิดเห็น  ใชการจูงใจ  มอบอํานาจ  สรางคานิยมใหมๆ  มีวิสัยทัศน 

2)  การปรับโครงสรางใหม  (Restructure)  มีการเปลี่ยนแปลง  มีการติดตอกัน  สราง
เครือขาย  ยืดหยุน  มุงสนใจในการปฏิบัติงาน  ชวยเหลือซ่ึงกันและกันเพ่ือผลสําเร็จ  มองภาพรวม  
และ     มีความเปนระบบ 

3)  การสอน  (Teaching)  คอยเอ้ืออํานวยความสะดวก  มุงเนนสรางรูปแบบการสอนดวย
วิธีใหมๆ   

4)  นักถาม  (Questioner)  ถามคําถามท่ีถูกตองและเหมาะสม 
5)  เปนตัวแบบ  (Role  Model)  ทําตนเปนแบบอยางท่ีดี 
6)  เปดกวาง  (Openness)  สนับสนุนใหองคกรมีความกาวหนา  เขาถึงไดงาย  และมีขอมูล

ขาวสารท่ีเปนประโยชน 
Farrel (อางใน วิลาสินี  ชํานาญกุล. 2556 : 24)  ไดทําการศึกษาคุณลักษณะ  10  ประการ  ท่ีจะ

ทําใหสตรีมีลักษณะท่ีแตกตางจากผูอ่ืน  โดยใชคําวา  สตรีมีอิทธิพล  สรุปความสําคัญไดดังนี้ 
1) มีความกระตือรือรน  (Impassioned) 
2) มีความเปนตัวของตัวเอง  (Individual) 
3) มีความใกลชิดกับพระเจา  (Intimate  with  God) 
4) มีอุดมการณ  (Idealistic) 
5) มีการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน  (Interdependent) 
6) มีความคิดริเริ่ม  (Initiative) 
7) มีคุณธรรม  (Integrity) 
8) จริงจังกับงาน  (Intense) 
9) มีความอยากรูอยากเห็น  (Inquiring) 
10) มีอิทธิพลตอความคิดของผูอ่ืน  (Infections)   
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Stringer (2002 : 220-221)  ไดอางถึง  Business  Week  ท่ีกลาวไววา  ทักษะ     4  
ประการ  ท่ีสตรีใชในการบริหารจัดการ  คือ  การกระตุนจูงใจผูอ่ืน  การติดตอสื่อสาร  สรางสรรค
งานท่ีมีคุณภาพ  รับฟงผูอ่ืน  การวางแผนทางยุทธวิธี  การวิเคราะหประเด็น  และสตริงเกอร  
(Stringer)  ยังไดทําการศึกษาภาวะผูนําแบบ  360  องศา  พบวา  ผูนําสตรีมีจุดเดนในการ
บริหารงานหลายเรื่องคือ  เปดเผยและซ่ือตรง  เผชิญหนากับความขัดแยงอยางตรงไปตรงมา  เปน
ผูสอนท่ีดี  และมีการใหขอมูลปอนกลับ   

 จากการสรุปผลงานวิจัยตางๆ  Gill (อางใน วิลาสินี  ชํานาญกุล. 2556 : 18)  พบวาความ
แตกตางระหวางสตรีและบุรุษบางประการ  สตรีสามารถนําคุณลักษณะของความเปนหญิงไปสู
บทบาทของการเปนผูนํา  เชน  คุณลักษณะการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล  ผูนําสตรีสงเสริมพลัง
หรือเพ่ิมอํานาจ  บํารุงรักษา  ทะนุถนอม  และมีสวนรวมมากวาบุรุษ  โดยท่ีผูนําบุรุษมักจะมุงการ
ควบคุม มีความมุงม่ันและชี้นํา  นอกจากนั้นผูนําสตรีมีแบบของการเปนผูนําดวยการสรางฉันทามติ  
คํานึงถึงความหลากหลาย 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยขางตนสรุปไดวา  คุณลักษณะผูบริหารสตรี  หมายถึง  สิ่ง
ท่ีแสดงถึงลักษณะประจําตัว  พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของบุคคลใหปรากฏแกผูอ่ืนในดานความรู
ความสามารถ ในการนํา และดําเนินกิจกรรมใหกลุมบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของผูบริหารสตรี   
   

2.3.5 คุณลักษณะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสตรี 
 2.3.5.1 การสรางวิสัยทัศน (Vision) 
 วิสัยทัศน  หมายถึง  การกําหนดทิศทาง แนวทาง  และวิธีการท่ีจะบรรลุเปาหมายในอนาคต
ขององคกร (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2546 : 256)  หรือเปนการกําหนดความสําเร็จของหนวยงาน  และ
หาวิธีการ  ข้ันตอนเพ่ือใหประสบผลสําเร็จตามท่ีคาดหวังนั้น  (ชื่อจิตต  แจงเจนกิจ.  2544 : 136)  
การมีวิสัยทัศนจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและความรับผิดชอบในการตัดสินใจในอนาคต  และอาจ
เรียกวา  ผูนําวิสัยทัศน (Visionary Lcadership)  ซ่ึงเปนผูนํารูปแบบใหม  ผูนําตองกําหนดวิสัยทัศน
ไดอยางชัดเจน  และกระจายวิสัยทัศนใหบุคลากรท้ังภายในและภายนอกองคกรไดเรียนรู  และ
สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางชัดเจนถูกตอง  ดังนั้นผูนําจําเปนตองใหโอกาสบุคลากรพัฒนาทักษะใน
การตัดสินใจดานคุณภาพและการพัฒนา  สรางความไววางใจผูนํา และผูนําจะคาดเดาสถานการณท่ี
อาจมีอิทธิพลตอการดําเนินงานในอนาคต (สมชาย เทพแสง.  2549 : 157)  ท้ังนี้ผูนําท่ีมุงเนนการ
เปลี่ยนแปลงจําเปนท่ีจะตองมีวิสัยทัศนท่ีมีประสิทธิผล  สามารถทําใหบุคลากรและผูปฏิบัติงานยินดีท่ี
จะเปลี่ยนแปลง (ภักดี  เมฆจําเริญ. 2549 : 60)  รวมท้ังการบริหารจัดการเปนไปดวยความทาทาย
และโอกาสในการเจริญเติบโตในอนาคต  ในขณะเดียวกันก็จําเปนตองจัดเตรียมองคกรในการผลิต
ผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพอยางพรอมเพรียง  ในลักษณะบูรณาการ  มีการเชื่อมโยงวิสัยทัศนสูเปาหมาย
ท่ีวางไวและเนนในภาพรวม  ใชความมุงม่ันตั้งใจ  ท่ีจะทําใหเกิดผลลัพธท่ีเปนรูปธรรมขององคกร  ซ่ึง
การบริหารและการจัดการนั้น  ผูนําวิสัยทัศน  ควรคํานึงถึงสวนสําคัญหลักๆ ในเรื่องตอไปนี้ (สมชาย 
เทพแสง. 2549 : 158-159) ไดกลาวถึงผูนําวิสัยทัศนดังนี้ 
 1.  วัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน  โดยการควบคุม และวิเคราะหปญหา 
เตรียมเครื่องมือในการทํางาน  พัฒนาระบบงาน  และพยายามหาวิธีท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือใหงาน
สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
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 2.  เปาหมาย  หมายถึง  การทํางานใหสําเร็จลุลวงไดดวยดี รูปแบบการควบคุมคุณภาพ  
และผลผลิตหรือบริการท่ีไดเปรียบทางการแขงขัน  และมีจุดเดน เหนือกวาชัดเจน 
 3.  นโยบายท้ังนี้รูปแบบภาวะผูนําถูกควบคุมโดยนโยบายการทํางาน  ผูนําจะปรับเปลี่ยน
รูปแบบของตนใหเขากับสิทธิและเปาหมายขององคกร  โดยการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูงจะมี
รากฐานมาจากภาวะผูนําวิสัยทัศนท่ีมีนโยบายชัดเจน มีอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจตาม
สายงาน  และมีการควบคุมดูแลปญหาเบื้องตน 
 4.  ระดับทักษะ  คือความสามารถและความปรารถนาท่ีจะแขงขันความรูกับเพ่ือนรวมงาน  
มีอิทธิพลตอระดับการศึกษา  ประสบการณในการทํางานจะทําใหเพ่ิมทักษะและคุณคาของการ
บริการ  รวมท้ังเพ่ิมประสบการณในการศึกษาแกบุคลากรอีกดวย 
 5.  เทคโนโลยี มีสวนชวยลดเวลาในการทํางานใหสําเร็จ  ซ่ึงผูนําวิสัยทัศนใหความสําคัญกับ
เทคโนโลยีเปนพิเศษและนํามาใชใหเกิดประโยชนอยางมีคุณคา รวมท้ังมีสวนทําใหการดําเนินงาน
ประสบผลสําเร็จ 
 ผูนําวิสัยทัศนมีกระบวนการในการดําเนินงานเพ่ือใหเกิดการบริหารและการจัดการมีคุณภาพ
มากยิ่งข้ึน  ซ่ึงมีข้ันตอนดังนี้ 
 1.  กําหนดวิสัยทัศน และกระจายวิสัยทัศน  ใหบุคลากรในองคกรรับทราบถึงความฝนหรือ
จินตภาพขององคกร วาจะดําเนินไปในทิศทางใด (Visioning) 
 2.  การกําหนดแผนท่ีนําทาง  เพ่ือดําเนินไปสูเปาหมาย โดยมีจุดเริ่มตนและชวงเวลาในการ
เดินทาง รวมท้ังเปาหมายอยางชัดเจน (Mapping) 
 3. การเดินทางหรือการดําเนินงานตามแผนท่ีกําหนดไว ( Journeying) 
 4.  การเรียนรูตลอดเสนการเดินทาง  ผูนําและบุคลากรตางเรียนรูไปพรอม ๆ กัน  เพ่ือ
พัฒนาตนเองใหเกิดความกาวหนาและทันสมัยอยูเสมอ (Learning) 
 5.  ใหคําปรึกษาหรือเปนพ่ีเลี้ยงแกปญหาใหกับบุคลากรหรือแนะนํานิเทศการดําเนินงานให
เปนไปอยางตอเนื่อง (Mentoring) 
 6.  ใหการบริการและอํานวยความสะดวก  ใชภาวะผูนําสนับสนุนบุคลากร ( Leading) 
 7.  พัฒนาคุณธรรม  จริยธรรม  และคานิยมแกบุคลากรและสนับสนุนใหการดําเนินงาน
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Valuing) 
 ในการบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพการศึกษานั้น  จําเปนตองอาศัยผูนําท่ีมีวิสัยทัศน  
และมุงการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา เพ่ือใหสอดรับการปฏิรูปการศึกษาและการกระจายอํานาจการ
บริหารและการจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ  ซ่ึงการปฏิรูปการศึกษาจะประสบผลสําเร็จ
มากนอยเพียงใดนั้นผูนําทางการศึกษาหรือผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา ตองดําเนินงานตาม
หลักการและแนวทางการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ คือ ยึดโรงเรียนเปนศูนยกลางใน
การตัดสินใจ  มุงใหโรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเองและคํานึงถึงประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนกับ
ผูเรียน การมีสวนรวมจากผูเก่ียวของทุกฝาย  การกระจายอํานาจดานการบริหารจัดการศึกษา  และ
ความรับผิดชอบตรวจสอบได  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. 2550 : 1-2)  ซ่ึง
สถานศึกษาจําเปนตองหาแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาของตนเองใหสูงข้ึน  
โดยมีแผนพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา กําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของการบริหารจัดการ  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการเตรียมความพรอมรับการประเมินคุณภาพการศึกษา  ดังนั้น
ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนหรือเปนผูนําวิสัยทัศน  ท่ีสอดคลองกับขอบขายและภารกิจท่ีสํานักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานกระจายอํานาจใหสถานศึกษา หรือผูบริหารควรมีวิสัยทัศนใน
ภารกิจ  ดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. 2550 : 28-29) 
 1.  การวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามนโยบายการปฏิรูปการศึกษา  
 2.  การพัฒนาดานวิชาการ  
 3.  การจดัการเรยีนการสอนในสถานศึกษา  
 4.  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา และสาระการเรียนรูทองถ่ิน  
 5.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู  
 6.  การวัด ประเมินผลและการเทียบโอนผลการเรียน  
 7.  การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา  
 8.  การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู  
 9.  การนิเทศการศึกษา  
 10. การแนะแนว  
 11.  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา  
 12.  การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ  
 13.  การประสานงานความรวมมือทางวิชาการกับสถานศึกษาและองคกรทองถ่ิน  
 14.  การพัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  
 ผูนําตองเปนผูมีวิสัยทัศน เพ่ือกําหนด จุดประสงคในการทํางานในองคกร การกําหนด
วิสัยทัศนจึงควรชัดเจน และสามารถกระจายวิสัยทัศนใหบุคลากรท้ังภายในและภายนอกองคกร ได
เรียนรูและสามารถกําหนดทิศทางแนวทางและวิธีการท่ีจะบรรลุเปาหมายในอนาคตขององคกร       
(ศิริวรรณ  เสรีรัตน . 2546 : 256) หรือการกําหนดความสําเร็จของหนวยงานและหาวิธีการ ข้ันตอน
เพ่ือใหประสบความสําเร็จตามท่ีคาดหวังนั้น (ชื่นจิตต  แจงเจนกิจ  2544 :136)การมีวิสัยทัศนจะชวย
เพ่ิมประสิทธิภาพและความรับผิดชอบในการตัดสินใจในอนาคต อาจเรียกวาผูนําวิสัยทัศน( Vision 
Leadership) ซ่ึงเปนผูนําสมัยใหมผูนําตองกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน และกระจายวิสัยทัศนให
บุคลากรท้ังภายในและภายนอกองคกร ไดเรียนรูและสามารถนําไปใชไดอยางชัดเจนถูกตอง ท้ังนี้ผูนํา
ท่ีมุงเนนการเปลี่ยนแปลงจําเปนท่ีจะตองมีวิสัยทัศนท่ีมีประสิทธิผล สามารถทําใหบุคลากรและ
ผูปฏิบัติงานยินดีท่ีจะเปลี่ยนแปลง (ภัคดี  เมฆจําเริญ. 2549 : 60) 
 สวนพิเชษฐ  วงศเกียรติ์ขจร ( 2553 : 53-58)  ไดอธิบายไววาวิสัยทัศน  คือความคิดท่ีทรง
พลัง  เปนการเริ่มตนสูอนาคตแบบกาวกระโดด  ผานการใชทักษะความสามารถ  ศักยภาพและ
ทรัพยากรท้ังหมดท่ีมีอยูเพ่ือใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริงผูนําทุกระดับจําเปนจะตองมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล  
นั่นก็คือ  จะตองพยายามยกระดับองคการของตนใหทัดเทียมกับคูแขงขัน  ไมเฉพาะดานใดดานหนึ่ง 
แตตองทัดเทียมในทุกๆ ดานวิสัยทัศน  เปนการมองเห็นภาพในสิ่งท่ีจะกระทําใหบรรลุเปาหมายคือ มี
วิสัยทัศนในระยะยาวและนําไปสูการเปลี่ยนแปลงองคการอยางรวดเร็วสามารถสรางวิสัยทัศนรวมกับ
ผูอ่ืน  และโนมนาวใหผูอ่ืนแปลวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ  ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ท้ังผูนําการบริหาร
และทีมงาน  ตองกําหนดไววาองคการควรจะพัฒนาไปอยูในระดับใดในเวลานานเพียงใด  และจะมี
นโยบายอะไรบาง  เพ่ือนํามาสรางเปนยุทธศาสตรอยางไรถึงจะบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
 ผูเชี่ยวชาญดานภาวะผูนํา ไดอธิบายความหมายของวิสัยทัศนวาคือสิ่งท่ีผูนําวาดฝนเปาหมาย
ไวในอนาคต  และปรารถนาใหองคการสามารถดําเนินตามแนวยุทธศาสตรท่ีกําหนดไวใหได 
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 ยุทธศาสตรวิสัยทัศนโลก  ถูกกําหนดข้ึนโดย  ผูนําการบริหารและทีมงานในระดับสูงสุดของ
องคการ  จากนโยบายนํามาทําเปนแผนการกําหนดอนาคตใหเปนไปตามยุทธศาสตรองคการท่ีวางไว 
ท้ังนี้  วิสัยทัศนตองมีความชัดเจน  รัดกุม  กระชับ  อยางดีเยี่ยม สรางสรรค  สิ่งท่ีเปนประโยชนคือ
การจับมือเปนพันธมิตรกัน  และออกแบบวิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตรท่ีสรางความสําเร็จใหกับองคการ  
โดยทําทุกอยางใหเปนเรื่องงาย  วาดฝนความคิดสรางสรรคใหสวยหรู พยายามคนหาคูแขงท่ีสําคัญให
พบ  เปดใจยอมรับความเสี่ยงท่ีจะเกิดข้ึนดวยความไมประมาทเรื่องเวลา  ฝนไกลไปสูอนาคตท่ีตองมี
ความชัดเจนรัดกุม  เปนสิ่งท่ีสรางแรงบันดาลใจและอุดมคติ  ประกอบกับตองมีความเชื่อม่ันอยาง
จริงใจวาเปนสิ่งท่ีถูกตองเหมาะสม  สามารถใชเปนรากฐานสูอนาคตอยางแทจริงได 
 ผูนําการบริหารยุคใหมท่ีดีจึงตองมีความคิดริเริ่ม  เปดกวางพรอมจะรับฟงความคิดเห็นของ
ผูอ่ืน  เปนคนทันสมัย มีเหตุผล รวมท้ังเขาใจสถานการณโลกท้ังในปจจุบันและอนาคต  ตามทันกับ
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วอยูเสมอ  นอกจากมีวิสัยทัศนแลวผูนําตองเขาใจถึง
ลักษณะของวิสัยทัศนท่ีดีอยางถองแทคือ 
 1.  ตองมองหลายมิติ  ท้ังดานกวางไกลลึกและสูง  เปนการมองภาพรวม  วิเคราะหท้ังจุดเดน
จุดดอยโอกาสอุปสรรคขององคการเปนการมองไปขางหนาไมใชแคระยะสั้นๆ  มีความมุงม่ันท่ีจะประสบ
ความสําเร็จได 
 2.  ตองมีการวางแผนลวงหนา  วิสัยทัศนท่ีดีตองมีการวางแผนมุงการสรางไมใชเปนการ
แกไขปญหา  ตองเปนการปฏิบัติการเชิงรุกมากกวาเชิงรับ  การวางแผนท่ีดีตองมีขอมูล  ตองทันสมัย
ทันเหตุการณและทันตอความเปลี่ยนแปลงในทุกดาน 
 3.  ตองบรรลุเปาหมายได  วิสัยทัศน  ท่ีดีตองปฏิบัติไดดวยความสมเหตุสมผล  ภายใต
ระยะเวลาท่ีแนนอน  การวางวิสัยทัศนท่ีดีคือเปาหมายและกําหนดเวลาท่ีชัดเจนรวมท้ังบรรลุ
เปาหมายไดนั่นเอง 
 4.  ตองเปนสิ่งท่ีทาทายและเปนสิ่งท่ีผูท่ีเก่ียวของตองการ  วิสัยทัศนท่ีดีตองทาทาย
ความสามารถ  ตองสรางแรงจูงใจเพ่ือจะไปสูจุดหมายและจุดหมายนั้นตองเปนสิ่งท่ีทุกคนตองการ
รวมกัน  ตองสรางความเชื่อม่ันและศรัทธา  ตองกระตุนใหทุกคนอยากเห็นความเปลี่ยนแปลงในทางท่ี
ดีแรงจูงใจความเชื่อม่ันและศรัทธาจะเปนปจจัยท่ีจะทําใหวิสัยทัศนประสบความสําเร็จ 
 5.  ตองคุมคา  เนื่องจากวิสัยทัศนเปนเรื่องของอนาคต  ผลท่ีจะเกิดข้ึนใชระยะเวลาเพ่ือ
พิสูจนความคุมคา  และความคุมคาบางอยางไมอาจวัดไดจากตัวเลข  ตัวเงิน  เชน  ความกาวหนา  
ความทันสมัย การพัฒนาทางความคิด  การพัฒนาสุขภาพ  ดังนั้นจึงตองมีวิธีการวัดหรือประเมินผลท่ี
ชัดเจนประกอบดวย 
 6.  ตองมียุทธศาสตรท่ีมุงสูอนาคต  วิสัยทัศนเปนเรื่องของอนาคตและยุทธศาสตรคือวิธีการ
ท่ีจะไปสูอนาคตท่ีวางไวนั่นเอง  การจะปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายนั้น  ตองมี
วิสัยทัศน หรือเปาหมายและทิศทางท่ีชัดเจน  ตองมีวิธีการท่ีจะไปสูเปาหมายนั้นดวยทุกองคการผูนํา
ตองมีวิสัยทัศนไวอยางชัดเจนถาวิสัยทัศนขององคการเปนเรื่องของเปาหมายในอนาคตท่ีคนใน
องคการสวนใหญปรารถนาและอยากไปถึงจุดนั้นพรอมกันนั่นก็หมายความวาวิสัยทัศนขององคการ
นั้น  เปนวิสัยทัศนท่ีดี  และเหมาะสมแลวนั่นเอง 
 ดังนั้นวิสัยทัศนในปจจุบันและในอนาคตคือ  ภาพจินตนาการท่ีชัดเจนมีทิศทางท่ียั่งยืน  
สามารถบอกกลาวใหผูคนรอบขางเขาใจไดตรงกันไมสับสน  เปรียบเสมือนภาพท่ีสวยงามท่ีเรา
อยากจะเห็น  อยากจะเปน   
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 วิสัยทัศนนอกจากเปนเรื่องของความใฝฝนท่ีอยากจะเปนยังเปนเรื่องของจินตนาการ  ท่ีผูจะ
สรางวิสัยทัศนตองสามารถคิด  หรือจินตนาการ  ท่ีผูจะสรางวิสัยทัศนตองสามารถคิด  หรือ
จินตนาการออกมาใหชัดเจนวาทิศทางหรือภาพความใฝฝนของคุณเปนเชนไรในอนาคต 
 จินตนาการหรือมโนภาพท่ีดี  นักบริหารจะตองเปนผูท่ีกําหนดวิสัยทัศนควรมีจินตนาการหรือ
มโนภาพเปนของตนเอง  มีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมเปนของตนเอง  นอกจากนี้ผูท่ีกําหนด
วิสัยทัศนควรมีความรูความสามารถแบบ  สหะวิทยาการ  มองไปในอนาคตเขาใจอยางลึกซ้ึงถึง
คุณประโยชนของคําวาวิสัยทัศนในทุกระดับของประเทศและท่ัวทุกภูมิภาคของโลก  มิฉะนั้น  การ
กําหนดวิสัยทัศนจะไมเกิดประโยชนท่ียั่งยืน 
 จากความหมายและปจจัยสําคัญท่ีนําไปสูการเปลี่ยนแปลงนั้นมีลักษณะสําคัญดังนี้  
 ความสามารถในการเปนผูบริหารท่ีมีภาวะผูนํา  และการจูงใจใหมีวิสัยทัศนในองคการ  การ
วางแผนยุทธศาสตร  และปจจัยตางๆ ในการจัดการท่ีมีคุณภาพนําไปสูกิจกรรมขององคการท่ีสมบูรณ
แบบสนับสนุนความคิดริเริ่มสรางสรรคและนวัตกรรมใหม ๆ ชักจูงมใหคนอ่ืนมีน้ําใจบริการ  
กําหนดใหมีและใชโปรแกรมกระบวนการใหม ๆ หรือ ปรับปรุงข้ึนใหม 
 การกําหนดและการผสมผสานลักษณะสําคัญท่ีเปนปจจัยตางๆ สงผลกระทบตอองคการ  
รวมถึงองคประกอบทางการเมือง  เศรษฐกิจสังคม  เทคโนโลยี  และการจัดการรวมถึงมีความเขาใจ
ในบทบาท  และความสัมพันธของปจจัยท่ีเปนองคประกอบของการกําหนดนโยบายขององคการ  
และกระบวนการนําไปสูการปฏิบัติ  รวมถึงผูบริหารระดับสูงและทีมงาน  มากําหนดยุทธศาสตรท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 เปดกวางในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงและเทคโนโลยีใหมๆ สามารถปรับพฤติกรรมและ
วิธีการทํางานจากขอมูลใหมๆ  ท่ีได  หรือสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง หรืออุปสรรคท่ีไมไดคาดหวัง  
สามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วในสถานการณใหมท่ีเกิดข้ึน  และแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว  
แสดงใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศน มีความพยายามและมีขอผูกพันในการใหบริการ  อยูในระดับแนวหนา
และมุงม่ันไปสูความสําเร็จ  โดยการประเมินผลท่ีเกิดข้ึนจากผูรับบริการ  และสรางโอกาสเพ่ือใหไดรับ
ความรูใหมๆ 
 ผูนําการบริหารยุคใหมเปรียบเสมือนผูนําสูงสุดมีความรับผิดชอบการนํา  ท่ีจะตองมีการ
พัฒนาธุรกิจไปสูความสําเร็จในระดับโลกใหไดดวยความคิด  และการมองภาพของความตองการของ
โลกไดอยางชัดเจนดวยยุทธศาสตรวิสัยทัศนโลกท่ีผูนําองคการนํามาเปนนโยบายในการพัฒนา เพราะ
วิสัยทัศนทําใหเกิดนโยบาย และนํานโยบายไปกําหนดยุทธศาสตรและการวางแผน  โดยผานการรวม
คิดรวมปรึกษารวมเจรจาเปนทีมเปนข้ันตอน  มีความรูความชํานาญและความสามารถท่ีมี
ประสิทธิภาพ ท่ีแสดงใหเห็นความเขมแข็งและทําใหฝายท่ีจะมารวมลงทุนมองเห็นวิสัยทัศนท่ีกาวไกล
เหนือความคาดหมายได 
คุณลักษณะท่ีดีของวิสัยทัศนผูนําการบริหารยุคใหม 
 1.  ภาพฝนในอนาคต  
 2.  มีความดึงดูดและนาสนใจสําหรับบุคคลตางๆ ท่ีเก่ียวของไมวาเปนผูถือหุน  ลูกคา
พนักงาน 
 3.  มีความเปนไปได  
 4.  มีความชัดเจนเพียงพอท่ีจะเปนรากฐานสําหรับการตัดสินใจท่ีสําคัญขององคการ  
 5.  มีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และ  
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 6.  สามารถท่ีจะสื่อสารไดอยางงายและชัดเจน  
 การกําหนดวิสัยทัศนเปนเพียงข้ันแรก  เม่ือเรามีวิสัยทัศนท่ีดีแลวยังอยูท่ีการสื่อสารและ
ถายทอดวิสัยทัศนนั้นใหเปนท่ีรับรูของคนท้ังองคการ  อีกท้ังจะตองกําหนดยุทธศาสตรท่ีเหมาะสม
เพ่ือท่ีจะทําใหองคการสามารถบรรลุตอวิสัยทัศนท่ีตั้งไว 
 กลาวโดยสรุป  การสรางวิสัยทัศน  หมายถึง  การแสดงออกของผูบริหารสตรีท่ีแสดงใหเห็น
ถึงความสามารถในการกําหนดนโยบาย ทิศ ทางและ เปนความตองการในอนาคต โดยมิไดกําหนด
วิธีการ ทางกระบวนการพัฒนาสถานศึกษา   และพัฒนาผูเรียนใหสอดคลองกับสภาพการปฏิรูป
การศึกษา และรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต  มีการกระจายวิสัยทัศนใหบุคลากรท้ังใน
และนอกสถานศึกษาไดเขาใจเปนแนวทางเดียวกัน  โดยการนําเอาระบบการวางแผนมาใชใน
สถานศึกษาและวางเปาหมายสําหรับอนาคตเพ่ือประเมินปญหาท่ีสถานศึกษาอาจจะพบ 
 2.3.5.2 การกระตุนทางปญญา 
     การกระตุนทางปญญา ( Intellectual  Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผูนํามีการกระตุนผู
ตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมา
แกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค โดยมีการ
คิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ  
การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆดวยวิธีการแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเริ่มใหมๆในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามให
พยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม
วิจารณความคิดของผูตามแมวาจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ี
เกิดข้ึนเปนสิ่งทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ัน ใหผูตามวา
ปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดดวยความรวมมือ ในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับแรง
กระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ี
สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการท่ีจะตระหนักเขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง 
(Bass and  Avolio. 1990 : 19) 
 นักวิชาการไดแสดงทัศนะเก่ียวกับความหมาย  การกระตุนทางปญญา (( Intellectual 
Stimulation : IS) ในลักษณะท่ีใกลเคียงกันวา  การกระตุนทางปญญา  หมายถึง  การเสนอแนวคิด
ใหม ๆ  เพ่ือใหผูอ่ืนไดคิดทบทวนในสิ่งท่ีทําใหอยูเดิม  กระตุนใหมองปญหาจากหลายแงมุม  และ
กระตุนใหคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ  และปลุกระดมจินตนาการเพ่ือใหไดมา ซ่ึงแนวทางปฏิบัติการ
แกปญหาท่ีมีคุณภาพสูงข้ึน  (วิโรจน สารรัตนะ. 2546 : 76-77 , John R. Schermerhom, 
Jr.vhk’57)  (อางถึงใน นิตย สัมมาพันธ. 2546 : 54-55) 
 Bass (1985)  (อางถึงใน ณัฐวุฒิ  เตียมสุวรรณ. 2550 : 26)  กลาววาการกระตุนการใช
ปญญา คือ พฤติกรรมของผูนําในการทําความเขาใจตอปญหาไดดี จนสามารถทําใหผูตามมองปญหา
ดังกลาว  จากมุมมองใหมของตนเองได 
 รัติกรณ จงวิศาล (2543  : 28) ไดสรุปวา  การกระตุนทางปญญา  หมายถึงระดับท่ีผูนําแสดง
ใหเห็นในการจัดการ  หรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการ  กระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการหรือแนวทาง
ใหมในการแกปญหา  มีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบเกา ๆ สงเสริมใหผูรวมแสดงความคิดเห็น มอง
ปญหาในมุมตางๆ มีการวิเคราะหปญหา โดยใชเหตุผล และขอมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
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โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ  และมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค 
 ศิริวรรณ  หวลกระสินธุ (2549  : 8) ไดใหความหมายวา การกระตุนการใชปญญา หมายถึง
วิธีท่ีผูนํายั่วยุผูตามใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหม  กระตุนการสรางระบบความคิดเรียนรู  วิธีการ
แกปญหาดวยวิธีการสรางสรรค  สงเสริมใหผูตามรูจักคิดวิเคราะหปญหาอยางเปนระบบ  สนับสนุน
ใหคิด  แกปญหาในลักษณะปองกันไวกอนมากกวาจะตามไปแกปญหา 
 รัตติกรณ  จงวิศาล ( 2556 : 254) ไดใหความหมายวา การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตาม ให
ตระหนักถึงปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหา
ในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดละ
การแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการใหกําลังใจผูตาม ใหพยายามหาทาง
แกปญหาดวยวิธีใหม ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล ผูนําทําใหผูตามรูสึกวา
ปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ัน
ใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข 
 กลาวโดยสรุป การกระตุนการใชปญญา  หมายถึง การแสดงออกของผูบริหารสตรีท่ีแสดงให
เห็นถึงกระตุนผูรวมงานใหปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน  

มีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ ตัดสินใจ โดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค มีการพิจารณาปรับปรุงการวิธีการทํางานและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆในการพิจารณา
ปญหาและการหาคําตอบของปญหา และไมวิจารณความคิดของผูรวมงาน 
  2.3.5.3 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
     การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ( Individualized Consideration : IC) หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มี
การเอาใจเขามาใสใจเรา มีการติดตอสื่อสารแบบสองทางและเปนรายบุคคล สนใจและเอาใจใส
ผูรวมงาน หรือผูตามเปนรายบุคคล มีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละบุคคล 
เปนพ่ีเลี้ยงสอนและใหคําแนะนํา และสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง มีการกระจายอํานาจ 
โดยการมอบหมายงานใหผูรวมงานหรือผูตาม ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานให
สูงข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆสรางบรรยากาศ
ของการใหการสนับสนุน  คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ 
การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวายอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจ
มากกวา บางคนไดรับอํานาจตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐาน ท่ีเครงครัดกวา บางคน
มีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทางและมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ 
(management by walking around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความ
กังวลของแตละบุคคลเห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคล ( as a wholeperson) มากกวาเปนเพียงปจจัย
การผลิต ผูนํามีทักษะในการฟงอยางมีประสิทธิภาพ ผูนําจะมอบงานเพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาผู
ตามเปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษ อยางเต็มท่ีและเรียนรูสิ่งใหมๆท่ีทาทาย
ความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนําการสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการ
ทํางานท่ีรับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ ( Bass. 1995 : 94-95; 
Bass and Avolio. 1990 ; Audio. 1994 : 133) 
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        นอกจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท้ังหมดท่ีกลาวมาแลว ยังพบวามี
งานวิจัยจํานวนมากท้ังท่ีเปนงานวิจัยเชิงประจักษและเชิงทฤษฎีตางๆ ท่ีศึกษาในสถาบันการศึกษา
วงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ ทหาร โรงพยาบาลและองคการท่ีไมหวังผลกําไร ผลการศึกษา
แสดงใหเราเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และยังมี
ประสิทธิภาพและใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและมีการศึกษาวิจัยและติดตาม
ผล พบวาการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพรอมการฝกอบรมองคประกอบ พฤติกรรมเฉพาะ 4 
ประการของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและความพึงพอใจตองานและ
ความพึงพอใจตอผูนําได 
     รัตติกรณ  จงวิศาล (2556 : 255) ไดใหความหมายวา  ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับ
บุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมี
ความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช ( Coach) และเปนท่ีปรึกษา ( Advisor) ของผูตามแตละคน เพ่ือการให
คําแนะนําการสนับสนุนและการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษ ในความตองการของปจเจก
บุคคล เพ่ือผลสัมฤทธิ์และการเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามใหสูงข้ึน 
นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศของ
การใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตาง ระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ ผูนํา
มีการสงเสริมการสื่อสารสองทางและมีปฏิสัมพันธกับผูตาม เปนการสวนตัว ผูนําสนใจความกังวลของ
แตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ังครบ ( As a Whole Person) มากกวาเปนพนักงานหรือ
เปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิผล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา ( Empathy) 
ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใช
ความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูสิ่งใหมๆ ท่ีทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวา
ตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีรับผิดชอบหรือไมอยางไร  
 กลาวโดยสรุป การคํานึงถึงปจเจกบุคคล หมายถึง  การแสดงออกของผูบริหารสตรีท่ีแสดงให
เห็นวาผูรวมงานทุกคนมีศักยภาพ สามารถพัฒนาได มีการปฏิบัติตอผูรวมงานโดยการใหโอกาสในการ
เรียนรูสิ่งใหม ๆ  คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ  มีการ
สื่อสารท่ีชัดเจน  และมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานเปนการสวนตัว สนใจผูรวมงานเปนบุคคลมากกวาเปน
พนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต  มีรับการฟงผูรวมงานดวยความเต็มใจ  เอาใจเขามาใสใจเรา 
(empathy) เปดโอกาสใหผูรวมงานไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ี และทาทายความสามารถ 
ผูนําจะดูแลผูรวมงานวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน  และการชวยใหกาวหนาในการทํางานท่ี
รับผิดชอบ และมีเทคนิคการมอบหมายงาน  ผูนําเปนโคช ( coach) และเปนท่ีปรึกษา ( advisor) เพ่ือ
ความสําเร็จและเติบโตของผูรวมงานแตละคน 
 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
   2.4.1  งานวิจัยในประเทศ 
         จิราพร แพนอย  (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําผูบริหารสตรีของโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกวเขต 2 ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําผูบริหารสตรีของโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกวเขต 2โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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     สุกันยา ศรีสวัสดิ์  (2554 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนในเครืออักษรกรุป ( TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP OF SCHOOL 
ADMINISTRATORS’ IN AGSORN GROUP) ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา ในเครืออักษรกรุป โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน
แลวเรียงอันดับจากมากไปนอย ไดแก การเปนผูสรางแรงดลใจ การเปนผูมีบารมี การเปนผูกระตุนให
ใชสติปญญา และการเปนผูสรางความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล ผลการเปรียบเทียบ ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนในเครืออักษรกรุป จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
โดยรวมและรายดานแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ผลการเปรียบเทียบ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนในเครือ
อักษรกรุป จําแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
 ผลการเปรียบเทียบ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนในเครือ
อักษรกรุป จําแนกตามประสบการณของครู  โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
 ธารทิพย  ศรีภักดี  (2554 : บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอสอยดาว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 
2  ผลการวิจัยพบวา  
 ( 1) คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอสอยดาว สังกัดสํานัก 
งานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 2 อยูในระดับมาก 
 ( 2) คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอสอยดาว สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 2 จําแนกตามประสบการณการทํางานคือ 
ประสบการณการทํางานนอยกวา 10 ป  และ ประสบการณทํางานเทากับหรือมากกวา 10 ป 
โดยรวม และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนดานมีความเชื่อวา
องคกรเปนแหลงเรียนรูท่ีสําคัญ หรือ องคกรแหงการเรียนรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  
 (3) คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอสอยดาว สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 2 จําแนกตาม ขนาดของโรงเรียนคือ ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง ขนาดใหญ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ .05 
 วิศวกร ชัยเชิดชู  (2554 : บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ระยอง เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากและการวิเคราะหเปรียบเทียบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตาม
วุฒิการศึกษาของผูบริหารโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยทางสถิติ ยกเวนดานการเปน
ผูสราง ความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 วิเคราะหเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตามประสบการณของผูบริหาร โดยรวมและรายดานแตกตาง
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กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และการจําแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายดานแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ภัชรี กุมภิโร (2554 : บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
ตามทัศนของขาราชการครู  กลุมเครือขายวังบูรพา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 7 ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดาน  มี
พฤติกรรมอยูในระดับมาก จําแนกตามประสบการณในการทํางานโดยรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนดานการใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล และการ
กระตุนทางปญญา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จําแนกตามวุฒิการศึกษาโดยรวมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ดานการเก้ือกูลการยอมรับเปาหมาย และ
ดานการเปนแบบอยางท่ีเหมาะสมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดานการจําแนก
ตามขนาดของโรงเรียนโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

          2.4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
Herbert. (1996)  ไดทําการวิจัยเรื่องสตรีในโรงเรียนมัธยม  โดยแบงการศึกษาออกเปน  2  

ข้ันตอน  ข้ันตอนแรกใหอาจารยใหญสตรีโรงเรียนมัธยม  จํานวน  44  คน  รายงานตนเอง  โดยดู
จากคุณลักษณะของภาวะผูนํา  32  ลักษณะ  พบวา  ผูนําสตรีเหลานี้ใหความสําคัญมากท่ีสุดในเรื่อง
ของการติดตอสื่อสาร  การสนใจในงานสอน  การขอความรวมมือ  การมีวิสัยทัศน  การใหการ
สนับสนุนและการดูแลเอาใจใส  ข้ันท่ีสอง  ศึกษาถึงอาจารยใหญสตรีโรงเรียนมัธยม  จํานวน  4  คน  
พบวา  มีการใชภาวะผูนําอยูหลายลักษณะ  คือ  การแบงปนอํานาจ  (มากกวาการมีอํานาจเหนือ
ผูอ่ืน)  การดูแลเอาใจใส  มีพลัง  มีความหลากหลาย  มีความเปนประชาธิปไตย  และการสรางชุมชน
ของการเรียนรู  

Carless. (1998)  ไดทําการวิจัยเรื่องความแตกตางระหวางเพศในเรื่องภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  ( Transformational  Leadership)  จากมุมมองของหัวหนางาน  ผูนํา  และ
ผูใตบังคับบัญชา  พบวา  ผูบริหารสตรีจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาผูนําบุรุษ  ไดแก  การ
ใหความเอาใจใสเปนรายบุคคล  กระตุนใหคนอ่ืนทํางาน  และสงเสริมใหกําลังใจ  และยังพบอีกวา
ผูบริหารสตรีจะใหความสนใจถึงความตองการในเรื่องสวนตัวของผูรวมงาน  สงเสริมใหมีการพัฒนา
ตนเอง  ใชการตัดสินใจแบบมีสวนรวม  มุงเนนการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
ท้ังงานวิจัยในประเทศและตางประเทศสรุปไดวา คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดแก การสราง
วิสัยทัศน การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปกเจกบุคคล มีความเก่ียวของและมี
ความสําคัญตอการบริหารโรงเรียนและการพัฒนาศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษาตลอดจนสงผลถึง
คุณภาพการจัดการศึกษาในองคการ ลักษณะภาวะผูนํานั้นตองมีการปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลา เพ่ือให
สอดคลองกับสถานการณท่ีเกิดข้ึนและทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เพ่ือศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนขยาย
โอกาส  สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครใน 3 ดานคือ (1) การสรางวิสัยทัศน (2) การกระตุน
ทางปญญา (3) การคํานึงถึงปจเจกบุคคล ผูวิจัยไดนําเสนอวิธีการวิจัยตามข้ันตอนตอไปนี้ 
   3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  3.2  การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  3.4  การวิเคราะหขอมูล 
  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 3.1.1 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก  
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  ครูในโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานครท่ีมีผูบริหารสตรี เฉพาะท่ีเปนโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ  ในภาคเรียนท่ี 2 ป
การศึกษา  2557  จํานวน 55 โรงเรียน รวม 2,855 คน  
 

 3.1.2 กลุมตัวอยาง   
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  ซ่ึงไดจากการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามวิธี  

Krejcie & Morgan(Krejcie & Morgan 1970 หนา 608) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดขนาดของ
กลุมตัวอยาง ของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร ท่ีมีผูบริหารเปนสตรี ใน
โรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ   55  โรงเรียน รวม 385 คน เก็บขอมูลโดยวิธีการสุมแบบหลาย
ข้ันตอนตามขนาดของโรงเรียน  โดยจะเก็บจากครูผูสอนอยางเดียวโรงเรียนละ 3 คน นอกนั้นเก็บจาก
ครูผูสอนและทําธุรการ รวมถึงครูผูสอนและชวยงานบริหาร  อยางละ 2 คน รวมโรงเรียนละ 7 คน 
รวมกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 385 คน  ดังในตารางท่ี  3.1 
 
ตารางท่ี  3.1 แสดงจํานวน ประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
                 ปการศึกษา 2557 ของโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 
                 ท่ีมีผูบริหารเปนสตรี                            

ขนาดของสถานศึกษา ประชากร กลุมตัวอยาง 
ใหญ  (35) 2,191 245 
กลาง (20) 664 140 
รวม  (55) 2,855 385 

ท่ีมา : สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2557 
 
 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
  

เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ท่ีผูวิจัยปรับปรุงข้ึน เครื่องมือท่ีใชแบงออกเปน 2 ตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  เปนขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list)  จํานวน 4 ขอ   
 ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เก่ียวกับคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรี ใน 3 ดานคือ การสราง
วิสัยทัศน จํานวน 6 ขอ  การกระตุนทางปญญา จํานวน 10 ขอ  และ การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 
จํานวน  12 ขอ รวมคําถาม จํานวน  28   ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating  Scales) 5 ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนน 5 ระดับ คือ 
  5    หมายถึง   เห็นวามีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากท่ีสุด  
  4    หมายถึง   เห็นวามีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก  
     3    หมายถึง   มีเห็นวาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงปานกลาง  
  2 หมายถึง    เห็นวามีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงนอย  
  1 หมายถึง เห็นวามีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงนอยท่ีสุด  
   

          3.2.1  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ( Survey  Research)  โดยใชแบบสอบถามในการ

รวบรวมขอมูล ซ่ึงเครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลในครั้งนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงมีข้ันตอนในการ
สรางเครื่องมือ 4 ข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาคนควาทฤษฎี เอกสาร ตํารา งานวิจัย ท่ีเก่ียวของกับคุณลักษณะคุณลักษณะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรี 

2. ศึกษาเครื่องมือวิจัยของ Nienke M.moolenaar Alan J. Daly, and Peter J.C. 
Sleegers (2012 : 639 - 640)  ธนัชวลัญชน  กวีกิจรัตนา (2552 : 89 – 92) และ ธาราทิพย  ศรีภัค
ดี (2554 : 97 – 98)   มาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือ 

3.  ดําเนินการสรางแบบสอบถามฉบับรางตามตัวแปรท่ีศึกษา 
4.  นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ และอาจารยท่ีปรึกษา

วิทยานิพนธรวม เพ่ือตรวจสอบ แนะนาํ และปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม 
 

3.2.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
การหาคุณภาพของแบบสอบถาม ประกอบดวย การหาคาความเท่ียงตรงและความเชื่อม่ัน

ของแบบสอบถาม ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
1. ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) การหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา มีดังนี้ 
1.1 นําแบบสอบถามท่ีแกไขปรับปรุงแลว ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตองของภาษา

และคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ( Content  Validity)  โดยใหผูทรงคุณวุฒิลงความคิดเห็นและให
คะแนน  ดังนี้ 

 + 1   หมายถึง  แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  0    หมายถึง  ไมแนใจวาขอคําถามวัดไดสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ 
 -1    หมายถึง  แนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ ดังภาคผนวก ข 
บันทึกผลการพิจารณาลงความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิแตละคนในแตละขอและคํานวณหา

คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามแตละขอกับนิยามศัพทเฉพาะ ( Index of Item Objective 
Congruence : IOC) (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2549 : 1)  คํานวณหาคาดัชนีความสอดคลองโดย
ใชสูตร  ดังนี้  

สูตร 
 

n
RIOC Σ

=  

 
IOC  แทน   คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ  

RΣ  แทน   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ  
n  แทน   จํานวนผูทรงคุณวุฒิท้ังหมด  
 

1.2  ผูวิจัยนําขอคําถามท่ีมีคาดัชนีความสอดคลองท่ีไดแตละขอไปเทียบกับเกณฑ โดย
พิจารณาดังนี้ 
 คา IOC ≥ 0.5 แสดงวา  ขอคําถามวัดไดสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ 
 คา IOC < 0.5 แสดงวา  ขอคําถามวัดไดไมสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ 

คัดเลือกขอคําถามท่ีมีคาดรรชนีความสอดคลองหรือมีคา IOC ตั้งแต 0.5 ข้ึนไป 
จากผลการตรวจสอบความสอดคลองของขอคําถามในแบบสอบถาม  มีคา IOC อยูระหวาง  

0.80 - 1.00  
 1.3  นําแบบสอบถามท่ีผานการพิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิไปปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 
และเสนอแบบสอบถามตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ และอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม
พิจารณาตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง กอนนําแบบสอบถามไปทดลองใช 
 2.  หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) 
      2.1 นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try – out) กับครูท่ีไมใชกลุมตัวอยางในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครท่ีมีผูบริหารเปนสตรี จํานวน 30 คน 
      2.2  นําแบบสอบถามท่ีทดลองใชแลวนํามาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามในสวนของตอนท่ี 2  เก่ียวกับคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครปการศึกษา 2556 โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach 
(Cronbach Alpha Coefficient) (ลวน  สายยศ  และอังคณา  สายยศ. 2538 : 200)  

สูตร  
 

2
i

2
t

sn 1
n-1 s

α
 

= − 
  

∑  
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  เม่ือ α แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน  
   N แทน จํานวนขอคําถามของแบบสอบถาม 

   ΣSi
2   แทน ผลรวมความแปรปรวนรายขอ 

   St
2 แทน ความแปรปรวนของแบบประเมินท้ังฉบับ 

 
กําหนดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในภาพรวมท้ังฉบับเทากับ  0.75  จากการวิเคราะห

หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในสวนของตอนท่ี 2  ไดคาความเชื่อม่ัน (Reliability)  ท้ังฉบับ
เทากับ 0.97 
 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนตางๆ ดังนี้  
 1. ผูวิจัยบันทึกเสนอขอใหงานบัณฑิตศึกษาคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง ออกหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามถึง
ผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร ท่ีมีผูบริหารเปนสตรี จํานวน   
55  โรงเรียน เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูลจาก ครูผูสอน ครูผูสอนและทํางานธุรการ ครูผูสอนและ
ชวยงานบริหาร ในภาคเรียนท่ี  2  ปการศึกษา 2557 จํานวน 385 คน 
 2. การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือไปยังโรงเรียนท่ีเปนกลุม
ตัวอยางดวยตนเอง โดยผูวิจัยเปนผูชี้แจงวัตถุประสงคของการเก็บขอมูลใหครูครูผูสอน ครูผูสอนและ
ทํางานธุรการ ครูผูสอนและชวยงานบริหารทราบ และใหตอบแบบสอบถามท่ีกําหนดไว   
 3.  นําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดท้ังหมดไปดําเนินการตามข้ันตอนการวิจัยตอไป  
 

3.4  การวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ  ดังนี้ 
 1.  ตรวจสอบจํานวนและความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาแตละฉบับ โดย
คัดเลือกเอาเฉพาะแบบสอบถามท่ีสมบูรณเทานั้น 
 2.   ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ในการประมวลคาทางสถิติตางๆ 
 2.1 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูล
โดยใชความถ่ีและคารอยละ 
       คารอยละ  (บุญชม  ศรีสะอาด. 2545 : 104) 
       สูตร  

   
เม่ือ    P แทน คารอยละ 

   f แทน ความถ่ีท่ีตองการแปลงใหเปนคารอยละ 

100×=
N
fp
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   N แทน จํานวนความถ่ีท้ังหมด 
     คารอยละจะแสดงความหมายของคาและสามารถนําคาท่ีไดไปเปรียบเทียบได 

  
           2.2  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรี
ในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2556  จํานวน 3 ดานคือ การสราง
วิสัยทัศน  การกระตุนทางปญญา และ การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  วิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย 
(Mean : X  )  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
 
 คาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง ( X ) (ลวน  สายยศ  และอังคณา  สายยศ . 2538 : 59)  
ใชสูตร      

X
X=

n
∑  

 
  เม่ือ   X  แทน คาเฉลี่ย 

              ΣX แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 
    N แทน จํานวนกลุมตัวอยาง  
 
  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง (  S.D.) (ลวน  สายยศ  และ                
อังคณา  สายยศ. 2538 : 61)  ใชสูตร   
 

   
 
  เม่ือ S.D. แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   ΣX  แทน  ผลรวมของคะแนน 

   ΣX2 แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
   N แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 

โดยทําเปนรายขอ  รายดานและภาพรวมแลวแปลผลในภาพรวมรายดานและรายขอ และ
จําแนกตาม ขนาดของโรงเรียน และภาระงานท่ีรับผิดชอบ นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
เกณฑในการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียน
สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  โดยแปลผล วิเคราะหผล ใชเกณฑของ John W.Best (อาง
ใน รวีวรรณ ชินะตระกูล. 2538 : 44 – 45)  ดังนี้   
 4.50 - 5.00 หมายถึง    เห็นวามีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากท่ีสุด  
 3.50 - 4.49 หมายถึง    เห็นวามีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก  
 2.50 - 3.49 หมายถึง    เห็นวามีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง  
 1.50 - 2.49 หมายถึง    เห็นวามีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับนอย  
 1.00 - 1.49 หมายถึง    เห็นวามีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับนอยท่ีสุด  
  

) 1 ( 
) ( 2 2 

− 
− 

.= ∑ ∑ 
N N 

X X N 
S.D  
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3. เปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานัก
การศึกษา  กรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  โดยใชสถิติ ทดสอบ t -test  แบบ  
Independent 
 

ใชสูตร          t =    

  
เม่ือ       แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมท่ี 1, 2 

        แทน  ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมท่ี 1, 2 
     n1  ,  n2     แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมท่ี 1, 2 

df       แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ  ( degree of  freedom) 
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บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 
 

            การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรี 
และเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน ซ่ึงผูวิจัยไดนําขอมูล มาวิเคราะหโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป และนําเสนอในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย แบงเปน 2 ข้ันตอน ดังนี้ 
          ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลโดยใชความถ่ีและคารอยละ 
          ตอนท่ี 2 คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร  จํานวน 3 ดานคือ ดานการสรางวิสัยทัศน  ดานการกระตุนทางปญญา และ ดาน
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล   วิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย ( Mean :  ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D. ) 
          ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบ คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยใชสถิติ ทดสอบ t -test  แบบ  
Independent  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลโดยใชความถ่ีและคารอยละ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงคาความถ่ี รอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามภาระงานท่ีรับผิดชอบ   
                ขนาดของโรงเรียน วุฒิการศึกษา  ประสบการณในการทํางาน 

สถานภาพ จํานวน (n = 385) รอยละ 
1. ภาระงานท่ีรับผิดชอบ   

ครูผูสอน 
ครูผูสอนและทํางานธุรการ 

     ครูผูสอนและชวยงานบริหาร 

385 
165 
110 
110 

100.00 
42.86 
28.57 
28.57 

2. วุฒิการศึกษา   
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

385 
259 
126 

100.00 
67.27 
32.73 

3. ประสบการณในการทํางาน 
 5  ป หรือต่ํากวา 
มากกวา 5 – 10 ป 
มากกวา 10 – 15 ป 
มากกวา 15 ปข้ึนไป 
 

385 
50 
94 
102 
139 

 

100.00 
12.99 
24.42 
26.49 
36.10 

                 
4. ขนาดของโรงเรียน 

โรงเรียนขนาดกลาง 
โรงเรียนขนาดใหญ 

385 
140 
245 

100.00 
36.36 
63.64 

 
             จากตารางท่ี 4.1 พบวาภาระงานท่ีรับผิดชอบของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ดานภาระงานท่ีรับผิดชอบสวนใหญเปนครูผูสอนจํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 
42.86 สําหรับครูผูสอนและทํางานธุรการ มีจํานวนเทากับครูผูสอนและชวยงานบริหารจํานวน 110 
คน คิดเปนรอยละ 28.57 ดานวุฒิการศึกษาสวนใหญสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 
259 คน  คิดเปนรอยละ 67.27 และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 126  คน คิดเปนรอยละ 32.73 ดาน
ประสบการณในการทํางานโดยสวนใหญมีประสบการณในการทํางานมากกวา 15 ปข้ึนไป จํานวน 
139 คน คิดเปนรอยละ 36.10 รองลงมาคือ มากกวา 10-15  ป , มากกวา 5-10 ป และ 5  ปหรือต่ํา
กวา ตามลําดับ  จํานวน 102 คน  94 คน และ 50 คน คิดเปนรอยละ 26.49  24.42 และ 12.99 
ตามลําดับ   เม่ือพิจารณาขนาดของโรงเรียนพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในโรงเรียนขนาด
ใหญ จํานวน 245 คน คิดเปนรอยละ 63.64 และโรงเรียนขนาดกลางจํานวน  140 คน คิดเปนรอยละ 
36.36 
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 ตอนท่ี 2  คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานัก
การศึกษากรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร   
ปรากฏผลการวิจัยดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉลี่ย ( ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็นและลําดับท่ี  
                ของคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด 
                สํานักการศึกษากรุงเทพมหานครในภาพรวมและรายดาน 

คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
n = 385 

       S.D.      
ระดับความ

คิดเห็น 
ลําดับท่ี 

1. การสรางวิสัยทัศน   4.83 0.20 มากท่ีสุด 3 
2. การกระตุนทางปญญา 4.93 0.26 มากท่ีสุด 1 
3. การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 4.89 0.29 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.92 0.21 มากท่ีสุด  
 
           จากตาราง 4.2 พบวาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (    = 4.92 , S.D. = 0.21)  เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา เห็นดวยอยูในระดับมากท่ีสุดทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป
หานอย ดังนี้ การกระตุนทางปญญา ( =4.93, S.D. = 0.26)   ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  (  
=4.89, S.D. = 0.29) และ ดานการสรางวิสัยทัศน ( =4.83, S.D. = 0.20)  ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ย ( ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็นและลําดับท่ี  
                คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 
                กรุงเทพมหานคร  ดานการสรางวิสัยทัศน ในภาพรวมและรายขอ 

 
ดานการสรางวิสัยทัศน 

 

n = 385 

     S.D.    
ระดับความ

คิดเห็น 
ลําดับ 

1. กําหนดนโยบายใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต 

4.96 0.21 มากท่ีสุด 1 

2. กําหนดนโยบายเพ่ือเปนทิศทางในการพัฒนา
การศึกษา 

4.84 0.39 มากท่ีสุด 4 

3. วางวิสัยทัศนใหบุคลากรท้ังในและนอก
สถานศึกษาไดเขาใจเปนแนวเดียวกัน 

4.93 0.27 มากท่ีสุด 3 

4. นําเอาระบบการวางแผนมาใชในสถานศึกษา
เพ่ือวางเปาหมายในอนาคต 

4.95 0.25 มากท่ีสุด 2 

5. แบงปน วิสัยทัศน ของโรงเรียน ในกลุม
นักเรียน ผูปกครอง และบุคคลท่ัวไป 

4.72 0.58 มากท่ีสุด 5 

 

Χ

Χ Χ

Χ

Χ

Χ

Χ

Χ
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ตารางท่ี 4.3 (ตอ) 

 
ดานการสรางวิสัยทัศน 

 

n = 385 

     S.D.    
ระดับความ

คิดเห็น 
ลําดับ 

6. มีการวางเปาหมายสําหรับอนาคตเพ่ือประเมิน
ปญหาท่ีสถานศึกษาอาจจะพบ 

4.59 0.77 มากท่ีสุด 6 

 ภาพรวม 4.81 0.20 มากท่ีสุด  
 
   จากตาราง  4.3 พบวาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร ดานการสรางวิสัยทัศน  โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( =4.81 , 
S.D. = 0.20 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุดทุกขอ  โดยเรียงลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย  3 อันดับแรก  คือ กําหนดนโยบายใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดข้ึนในอนาคต (  =4.96, S.D. = 0.29) รองลงมาคือ นําเอาระบบการวางแผนมาใชใน
สถานศึกษาเพ่ือวางเปาหมายในอนาคต  ( =4.95, S.D. = 0.25) และวางวิสัยทัศนใหบุคลากรท้ังใน
และนอกสถานศึกษาไดเขาใจเปนแนวเดียวกัน ( =4.93, S.D. = 0.27)  สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดมี
การวางเปาหมายสําหรับอนาคตเพ่ือประเมินปญหาท่ีสถานศึกษาอาจจะพบ ( =4.59, S.D. = 0.77)     
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Χ

Χ

Χ

Χ

Χ

Χ
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ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉลี่ย ( ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ระดับความคิดเห็นและลําดับท่ี  
                คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 
                กรุงเทพมหานคร  ดานการกระตุนทางปญญาในภาพรวมและรายดาน 

 
การกระตุนทางปญญา 

n = 385 

   S.D.      
ระดับความ

คิดเห็น 
ลําดับ 

1. กระตุนใหผูตามไดตระหนักถึงปญหาท่ีเกิดข้ึน
ในหนวยงาน 

4.63 0.72 มากท่ีสุด 6 

2. กระตุนใหผูตามแสวงหาแนวทางใหมๆมาใชใน
หนวยงานในการแกปญหา 

4.96 0.22 มากท่ีสุด 2 

3. คิดและแกปญหาอยางเปนระบบ 4.94 0.27 มากท่ีสุด 3 
4. จูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆในการ

พิจารณาปญหาและหาคําตอบของปญหา 
4.03 0.87 มาก 9 

5. ใหกําลังใจผูตามในการแกปญหาดวยวิธีการ
ใหมๆ 

4.40 0.90 มาก 10 

6. ไมวิจารณความคิดของผูตามแมวาจะแตกตาง
ไปจากความคิดของตนเอง 

4.96 0.21 มากท่ีสุด 1 

7. มองปญหาเปนสิ่งทาทายเพ่ือเปดโอกาสให
แกปญหารวมกัน 

4.41 0.84 มาก 8 

8. สรางความเชื่อม่ันใหผูตามสามารถหาวิธีการ
แกไขปญหาแมจะมีอุปสรรค 

4.91 0.37 มากท่ีสุด 5 

9 พัฒนาความสามารถของผูตามในการท่ีจะ
ตระหนักถึงคานิยม ความเชื่อ ตลอดจน
ประเพณี 

4.92 0.29 มากท่ีสุด 4 

10 พัฒนาความสามารถของผูตาม ใหตระหนักรู 
เพ่ือแกปญหาดวยตนเอง 

4.08 0.84 มาก 7 

 รวม 4.93 0.26 มากท่ีสุด  
 
            จากตาราง 4.4 พบวาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  ดานการกระตุนทางปญญาโดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด         
(    = 4.93, S.D. = 0.26) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาสวนใหญอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย  3 อันดับแรก ปรากฏผลดังนี้ ไมวิจารณความคิดของผูตามแมวาจะแตกตางไป
จากความคิดของตนเองมีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด    (  =  4.96, S.D. = 0.21) รองลงมาคือ 
กระตุนใหผูตามแสวงหาแนวทางใหมๆ มาใชในหนวยงานในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน  มี
ความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด  (  = 4.96, S.D. = 0.22)  คิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มี
ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด (  = 4.94, S.D. = 0.27) ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยู
ในระดับมากไดแก  ใหกําลังใจผูตามในการแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
(  = 4.40, S.D. = 0.90) 

Χ

Χ

Χ

Χ

Χ

Χ

Χ
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ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉลี่ย ( ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ระดับความคิดเห็นและลําดับท่ี  
                คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา 
                กรุงเทพมหานคร  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  ในภาพรวมและรายดาน  

ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล   
n = 385 

  S.D.      
ระดับความ

คิดเห็น 
อันดับ 

1. ดูแลเอาใจใสผูตาม ในฐานะเปนผูนําเปน
รายบุคคลอยางท่ัวถึง 

4.91 0.37 มากท่ีสุด 2 

2. ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและความสําคัญ 4.28 0.75 มาก 8 
3. เปนผูดูแลเพ่ือความสัมฤทธิ์การเติบโตของแต

ละคน 
4.92 0.29 มากท่ีสุด 1 

4. พัฒนาศักยภาพของผูตามตลอดจนเพ่ือน
รวมงานใหสูงข้ึน 

4.53 0.71 มากท่ีสุด 7 

5. ปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรู
สิ่งใหมๆ 

4.60 0.76 มากท่ีสุด 9 

6. สรางบรรยากาศของการสนับสนุนโดยคํานึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคลในดานความ
จําเปนและความตองการของผูตาม 

4.53 0.79 มากท่ีสุด 11 

7. สงเสริมการใชสื่อการสอนสองทางโดยการเดิน
ดูรอบๆ 

4.29 0.84 มาก 12 

8. มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว 4.69 0.62 มากท่ีสุด 4 
9. สนใจในความกังวลของผูตามแตละบุคคลโดย

การฟงอยางมีประสิทธิภาพ 
4.48 0.50 มาก 3 

10. เอาใจเขามาใสใจเรา(Empathy) 4.80 0.65 มากท่ีสุด 5 
11. มอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนา

ใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ี 
4.62 0.67 มากท่ีสุด 6 

12. ดูแลผูตามโดยใหคําแนะนํา สนับสนุนเพ่ือชวย
ใหกาวหนาในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยู 

4.55 0.76 มากท่ีสุด 10 

 รวม 4.89 0.29 มากท่ีสุด  
 
           จากตาราง 4.5 พบวาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด    
(    = 4.89, S.D. = 0.29)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 3 ลําดับแรกพบวาอยูในระดับมากท่ีสุด  โดย
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ปรากฏผลดังนี้  เปนผูดูแลเพ่ือความสัมฤทธิ์การเติบโตของแต
ละคน (    = 4.92, S.D. = 0.29)  ดูแลเอาใจใสผูตาม ในฐานะเปนผูนําเปนรายบุคคลอยางท่ัวถึง      
(    = 4.91, S.D. = 0.37) สนใจในความกังวลของผูตามแตละบุคคลโดยการฟงอยางมีประสิทธิภาพ  

Χ

Χ

Χ

Χ

Χ
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(    = 4.91, S.D. = 0.37)  สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับมาก  ไดแก สงเสริมการใชสื่อการสอน
สองทางโดยการเดินดูรอบๆ (    = 4.29, S.D. = 0.84)   
        
            ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตาม ขนาดของโรงเรียน  ปรากฏผลดังนี้ 

  
ตารางท่ี 4.6 แสดงการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียน 
                สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียนในภาพรวม 
                และรายดาน 

คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
โรงเรียนขนาด

กลาง  (n1=140) 
โรงเรียนขนาด
ใหญ (n2=245) t sig 

     S.D.          S.D.      
1. การสรางวิสัยทัศน   4.81 .22 4.84 .19 -1.20 0.231 
2. การกระตุนทางปญญา 4.96 .12 4.90 .31 2.48 0.14 
3. การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 4.94 .29 4.87 .29 2.21 0.28 

ภาพรวม 4.96 .22 4.90 .19 2.49 0.13 
 
          จากตาราง  4.6 การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีใน
โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  พบวาคุณลักษณะของ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสตรีใน โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญมีคุณลักษณะของ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานท่ี
กําหนดไวเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหารสตรีในโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนขนาดใหญ
มีลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมุติฐานท่ีกําหนดไวในดานการกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สวนดานวิสัยทัศน
พบวาไมแตกตางกันแตผูบริหารสตรีในโรงเรียนขนาดใหญ มีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวา
ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1Χ 2Χ

Χ
Χ
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เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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            จากตารางท่ี 4.8  แสดงคาการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สตรีในโรงเรียนขยายโอกาสสํานักการศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครของโรงเรียนขนาดกลางและขนาด
ใหญดานการกระตุนทางปญญา ในภาพรวมพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานท่ีกําหนดไว เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 เกือบทุกขอ ยกเวนขอ  จูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆในการพิจารณา
ปญหาและหาคําตอบของปญหา    มองปญหาเปนสิ่งทาทายเพ่ือเปดโอกาสใหแกปญหารวมกัน และพัฒนา
ความสามารถของผูตาม ใหตระหนักรู เพ่ือแกปญหาดวยตนเอง พบวาไมแตกตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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         ตารางท่ี 4.9 แสดงการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานครจําแนกตามขนาดของโรงเรียนดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลในภาพรวมพบวา
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานท่ีกําหนดไวเม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวาสวนใหญแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติมีเพียง 3 ขอ ไมแตกตางกันคือทําใหผูตามรูสึกมีคุณคา
และความสําคัญ  สงเสริมการใชสื่อการสอนสองทางโดยการเดินดูรอบๆ และสนใจในความกังวลของผูตามแต
ละบุคคลโดยการฟงอยางมีประสิทธิภาพ   
 

 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
           การวิจัยเรื่องคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร  มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครใน 3 ดาน คือ การ
สรางวิสัยทัศน การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงปจเจกบุคคล กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้
เปนครูในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครท่ีมีผูบริหารเปนสตรี โรงเรียนละ 3 คน 
ท้ังหมด 55 โรงเรียน รวม 385 คน ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง และไดรับคืนท้ังสิ้น 385 ฉบับ
คิดเปนรอยละ 100 และมีความสมบูรณทุกฉบับ โดยขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  ผูวิจัย
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชคาความถ่ีและรอยละ พบวาสวนใหญมีภาระงานท่ีรับผิดชอบ เปน
ครูผูสอน มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางาน  มากกวา 1 5 ปข้ึนไป   
และอยูในโรงเรียนขนาดใหญ สําหรับการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร วิเคราะหขอมูล

โดยการหาคาเฉลี่ย ( Mean :  )และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation : S.D.) และ
เปรียบเทียบโดยใชคา  t-test  แบบ  Independent    
 

5.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
5.1.1 เพ่ือศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

      5.1.2 เพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียน
สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

 

5.2 สรุปผลการวิจัย 
 

                 5.2.1. การศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด

สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด  ( =4.92), (S.D.=0.21)   เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากท่ีสุดทุกดาน  เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ การ

กระตุนทางปญญา     (  =4.93) , (S.D.=0.26) การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (  = 4.89), (S.D.=

0.29) และ การสรางวิสัยทัศน   ( =4.83), (S.D.=0.20)  ตามลําดับ  เม่ือพิจารณาเปนรายดานและ
รายขอปรากฏผลดังนี้ 

(1) คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร   ดานการกระตุนทางปญญา โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุดเกือบทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในลําดับแรก 
คือไมวิจารณความคิดของผูตามแมวาจะแตกตางไปจากความคิดของตัวเอง รองลงมาคือ กระตุนให   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ผูตามแสวงหาแนวทางใหมๆมาใชในหนวยงานในการแกปญหา และคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ  
สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด อยูในลําดับสุดทายและอยูในระดับมากคือ ใหกําลังใจผูตามในการแกปญหา
ดวยวิธีการใหมๆ 

 (2) คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดเม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในลําดับแรกคือ เปนผูดูแลเพ่ือความสัมฤทธิ์การเติบโตของ
แตละคน และดูแลเอาใจใสผูตาม ในฐานะเปนผูนําเปนรายบุคคลอยางท่ัวถึงและสนใจในความกังวล
ของผูตามแตละบุคคลโดยการฟงอยางมีประสิทธิภาพ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดเปนลําดับสุดทายและ
อยูในระดับมาก คือสงเสริมการใชสื่อการสอนสองทางโดยการเดินดูรอบๆ  
            (3) คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร  ดานการสรางวิสัยทัศน โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวามีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุดเกือบทุกขอโดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในลําดับแรกคือ กําหนด
นโยบายใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต นําระบบการวางแผนมาใชใน
สถานศึกษาเพ่ือวางเปาหมายในอนาคต สําหรับขอท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดับมากและเปนลําดับ
สุดทายคือ แบงปน วิสัยทัศน ของโรงเรียน ในกลุมนักเรียน 
 

           5.2.2. ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียน
สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตาม ขนาดของโรงเรียน  โดยใช t-test  แบบ  
Independent คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมและรายดานทุกดานพบวา  แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยโรงเรียนขนาดกลาง เม่ือจําแนกตามรายดานปรากฏผลดังนี้ 
 ( 1) ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดขอ งโรงเรียน ดานการสรางวิสัยทัศนในภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติซ่ึงไมสอดคลองกับสมมุติฐานท่ีกําหนดไวเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวาขอท่ีไมแตกตางกัน  มี 3 ขอคือ นําเอาระบบการวางแผนมาใชในสถานศึกษาเพ่ือวางเปาหมาย
ในอนาคตและแบงปนวิสัยทัศนของโรงเรียนในกลุมนักเรียน  ผูปกครอง  และบุคคลท่ัวไป นอกนั้น
แตกตางกัน 
 ( 2)  ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียนดานการกระตุนทางปญญา ใน
ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานท่ีกําหนดไวเม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวาสวนใหญแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีเพียง 3 ขอท่ีไมแตกตางกัน 
คือกระตุนใหผูตามแสวงหาแนวทางใหมๆมาใชในหนวยงานในการแกปญหา ไมวิจารณความคิดของผู
ตามแมวาจะแตกตางไปจากความคิดของตนเอง  และพัฒนาความสามารถของผูตามในการท่ีจะ
ตระหนักถึงคานิยม ความเชื่อ ตลอดจนประเพณี โดยสวนใหญโรงเรียนขนาดกลางมีคาเฉลี่ยภาพรวม
และรายขอสูงกวาโรงเรียนขนาดใหญ 
 ( 3)  ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  จําแนกตาม ขนาดของโรงเรียนดานการคํานึงถึงปจเจกบุกลคล  ใน
ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาสวนใหญแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติมีเพียง 3 ขอท่ีแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติคือ  ทําใหผูตามรูสึกมี
คุณคาและความสําคัญ สงเสริมการใชสื่อการสอนสองทางโดยการเดินดูรอบๆ  สนใจในความกังวลเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ของผูตามแตละบุคคลโดยการฟงอยางมีประสิทธิภาพ โดยสวนใหญโรงเรียนขนาดใหญมีคาเฉลี่ยสูง
กวาโรงเรียนขนาดกลาง 
 

5.3 การอภิปรายผลการวิจัย   
 
ผูวิจัยไดอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการวิจัย  ดังนี ้

 
         วัตถุประสงคขอท่ี  1  เพ่ือศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสตรีใน
โรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบวา  คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด    แสดงใหเห็นวาผูบริหาร
สตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  มีคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน
ชัดเจน  เปนท่ีประจักษของผูใตบังคับบัญชา  ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาโดยท่ัวไปผูบริหารสถานศึกษา
สวนใหญเปนชาย  แตในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร  ซ่ึงจะตองคัดเลือกผูบริหารท่ี
มีทักษะ  มีความรู  มีความชํานาญ  มีวิสัยทัศนท่ีดีนั้น  พบวาผูบริหารในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร  จากจํานวน  105  โรงเรียน  เปนผูบริหารสตรี  จํานวน  55  โรงเรียน  ทําใหสังเกต
ไดวาการท่ีผูบริหารสตรีท่ีจะไดมาเปนผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครไดนั้น  
บุคคลเหลานั้นตองมีความรูความสามารถ และมีทักษะในการบริหารจัดการ มีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงคอนขางสูง  จึงไดรับการคัดเลือกมา  โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการกระตุนทางปญญา  ซ่ึงมี
คาเฉลี่ยสูงกวาคาเฉลี่ยในดานอ่ืน ๆ  ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา  ผูบริหารสตรีจะมีความละเอียดออน  มี
ความเขาใจ  มีความเห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา   นอกจากนี้  ผูบริหารสตรียังทํางานควบคูไปกับผู
ใตบังคับ  บัญชาตลอดเวลา สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ การสรางวิสัยทัศน  เพราะการสราง
วิสัยทัศนเปนเรื่องของก ารกําหนดนโยบาย  การวางแผนงานของโรงเรียน  ผูบริหารสตรีเนนการ
ทํางานท่ีเก่ียวของกับครูกับผูบริหาร ในสวนของนโยบายจะมาเปนอันดับรอง  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของ ทิพยคงคา (นามแฝง)  (2532 : 8)  ท่ีไดกลาวถึงผูบริหารท่ีเปนสตรีไววาสตรีนักบริหารตองมี
ความเชื่อม่ันในตนเองสูง จึงตองมีลักษณะทํางานการวางตัว  การแตงกายทรงผม  ตลอดจนคําพูดและ
น้ําเสียงท่ีเปลงออกมาตองแสดงความม่ันใจในความรอบรู  ความชํานาญ  และความสามารถตองรูจัก
สรางความสัมพันธทางสังคมกับผูใตบังคับบัญชา  โดยการมีใจกวางยอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา  ตองมีความชํานาญทางเทคนิคทางดานบุคคล และทางการบริหารเพราะเปนสิ่งท่ีจะ
ชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   ตองมีการจัดทําตารางการวางแผน  การทํางาน
ลวงหนา และสํารวจดูวาไดปฏิบัติไปตามตารางหรือไม  การปองกันเรื่องการบริหารเวลาจึงจําเปนตอง
เรียนรูวิธีการแบงงานและมอบหมายงานใหผูอ่ืนตามความเหมาะสม   ตองรูจักความชํานาญเฉพาะตัว
ของผูใตบังคับบัญชาเพ่ือมอบหมายงานใหทําแทนโดยท่ีงานนั้นยังคงมีประสิทธิภาพ   ตองเรียนรู
วิธีการแกไขความประหมา   ไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือทํางานท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึน แสดงถึง
ความกระตือรือรนท่ีจะทํางาน  จะทําใหผูบริหารเห็นความตั้งใจจริง  และสอดคลองกับแนวคิดของ 
แบส (Bass. 1990 : 723-724 อางใน วิลาสินี  ชํานาญกุล. 2556 : 15)  ท่ีไดสรุปจากผลการวิจัย
หลายๆ เรื่องและสรุปถึงความแตกตางในรูปแบบภาวะผูนําของบุรุษและสตรีไววา  สตรีสนใจท่ีจะ
สรางความสัมพันธระหวางบุคคลในกลุม  เนนท่ีจะรักษาความสามัคคี  สวนบุรุษสนใจท่ีความสามารถ
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ของแตละบุคคลมากกวา ในเรื่องของพฤติกรรม  มุงเนนท่ีความสําเร็จในงานมากกวา  จึงสรุปไดวา  
บุรุษมีแนวโนมมุงงาน  แตสตรีมีแนวโนมมุงคน   และยังสอดคลองกับแนวคิดของ สตริงเกอร  
(Stringer. 2002 : 220-221)  ไดอางถึง  Business  Week  ท่ีกลาวไววา  ทักษะท่ีสตรีใชในการ
บริหารจัดการ  คือ  การกระตุนจูงใจผูอ่ืน  การติดตอสื่อสาร  สรางสรรคงานท่ีมีคุณภาพ  รับฟงผูอ่ืน  
การวางแผนทางยุทธวิธี  การวิเคราะหประเด็น  และสอดคลองกับผลงานวิจัยตางๆ  ของกิลล  (Gill. 
2006  อางใน วิลาสินี  ชํานาญกุล. 2556 : 18)  ท่ีพบวาสตรีสามารถนําคุณลักษณะของความเปน
หญิงไปสูบทบาท ของการเปนผูนํา  เชน  คุณลักษณะการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล  ผูนําสตรี
สงเสริมพลังหรือเพ่ิมอํานาจ   บํารุงรักษา  ทะนุถนอม และมีสวนรวมมากกวาบุรุษ  โดยท่ีผูนําบุรุษ
มักจะมุงการควบคุมมีความมุงม่ันและชี้นํา  นอกจากนั้นผูนําสตรีมีแบบของการเปนผูนําดวยการสราง
ฉันทามติ  คํานึงถึงความหลากหลาย 

ในการอภิปรายรายดานนั้น  ผูวิจัยขอนําเสนออภิปรายผลการวิจัยรายดานเรียงตามลําดับ
คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย  และประเด็นรายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  และนอยท่ีสุด  ดังนี้  
      (1)  คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ดานการสรางวิสัยทัศน อยูในระดับมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  
กําหนดนโยบายใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต  รองลงมาคือ  นําเอาระบบการ
วางแผนมาใชในสถานศึกษา  เพ่ือวางเปาหมายในอนาคต  และสรางวิสัยทัศนใหบุคลากรท้ังในและ
นอกสถานศึกษาไดเขาใจเปนแนวเดียวกัน  แสดงใหเห็นวาผูบริหารสตรีมีการกําหนดนโยบายเพ่ือเปน
ทิศทางในการพัฒนาการศึกษา และกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนใน
อนาคต เพ่ือนําเอาระบบการวางแผนมาใชในสถานศึกษาเพ่ือวางเปาหมายในอนาคต ท้ังนี้เพราะวา 
ผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร ไดรับการพัฒนาใหเปนผูมีวิสัยทัศนใน
การจัดการศึกษาดวยการประชุมชี้แจง อบรมและสัมมนาอยางตอเนื่อง ทําใหผูบริหารไดรับขอมูล
สารสนเทศสําหรับหารพัฒนาวิสัยทัศนไดเปนอยางดี โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาวิสัยทัศนในแงของ
การกําหนดนโยบายของการแสวงหาทิศทาง แนวทางและวิธีการท่ีจะบรรลุเปาหมายในอนาคตของ
องคกร ดังท่ี ภักดี  เมฆจําเริญ (2549 : 60)  ไดกลาววา การมีวิสัยทัศนจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพ และ
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจในอนาคต อาจเรียกวาผูนําวิสัยทัศน ซ่ึงเปนผูนําสมัยใหม ผูนําตอง
กําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน และขยายวิสัยทัศนใหบุคลากรท้ังภายในและภายนอกองคกรไดเรียนรู 
และสามารถนําไปใชไดอยางชัดเจนและถูกตอง  ท้ังนี้ผูนําท่ีมุงเนนการเปลี่ยนแปลงจําเปนตองมี
วิสัยทัศนท่ีมีประสิทธิผล สามารถทําใหบุคลากรและผูปฏิบัติยินดีท่ีจะเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของประพิศ  เกษรางกูล (2552  : บทคัดยอ) พบวาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2  คือการพัฒนา
วิสัยทัศนในแงของการแสวงหาทิศทาง  แนวทาง และวิธีการท่ีจะบรรลุเปาหมายในอนาคตขององคกร 
สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับมากท่ีสุดคือมีการวางเปาหมายสําหรับอนาคตเพ่ือประเมิน
ปญหาท่ีสถานศึกษาอาจจะพบ มีท้ังนี้อาจเปนเพราะวา ผูบังคับอาจมีวิธีการวางแผนการแกไขปญหาท่ี
ยังไมชัดเจน ซ่ึงขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดนั้นถึงจะเปนลําดับสุดทายแตก็ยังอยูในระดับมากท่ีสุด  ซ่ึงก็ไม
นอย  แสดงใหเห็นวาขอดังกลาวเปนสวนนอยกวาสวนอ่ืนในการสรางวิสัยทัศนผูใตบังคับบัญชาของ
ผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 
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(2) คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ดานการกระตุนทางปญญา  อยูในระดับมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาเปน รายขอ พบวา  
ไมวิจารณความคิดของผูตามแมวาจะแตกตางไปจากความคิดของตนเอง  มากท่ีสุด  รองลงมาคือ   
กระตุนใหผูตามแสวงหาแนวทางใหม ๆ มาใชในหนวยงานในการแกปญหา และการคิดแกปญหาอยาง
เปนระบบ  แสดงใหเห็นวา   ผูบริหารสตรีจะตองไมวิจารณ ความคิดของผูตามแมวาจะแตกตางไปจาก
ความคิดของตนเองมาเปนอันดับตน ๆ กระตุนใหผูตามแสวงหาแนวทางใหม ๆ มาใชในการแกปญหา  
พรอมท้ังคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ  สอดคลองกับงานวิจัยของรัติกรณ จงวิศาล (2543  : 28) 
ไดสรุปวา  การกระตุนทางปญญา  หมายถึงระดับท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ  หรือการทํางานท่ี
เปนกระบวนการ  กระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา  มีการพิจารณา
วิธีการทํางานแบบเกา ๆ สงเสริมใหผูรวมแสดงความคิดเห็น มองปญหาในมุมตางๆ มีการวิเคราะห
ปญหา โดยใชเหตุผล และขอมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญ
ในการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ  และมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ท้ังนี้อาจเปนเพราะการ
บริหารและการจัดการศึกษาในยุคโลกาภิวัฒนจําเปนตองอาศัยผูบริหารมืออาชีพโดยมีภาวะผูนําใน
การเปลี่ยนแปลง  กระตุนใหผูตามแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ และสรางสรรค  รูจักคิดวิเคราะห
ปญหาอยางเปนระบบ  ซ่ึงสอดคลองกับ ศิริวรรณ  หวลกระสินธุ (2549 : 8) ไดใหความหมายวา การ
กระตุนการใชปญญา หมายถึงวิธีท่ีผูนํายั่วยุผูตามใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหม  กระตุนการสราง
ระบบความคิดเรียนรู  วิธีการแกปญหาดวยวิธีการสรางสรรค  สงเสริมใหผูตามรูจักคิดวิเคราะห
ปญหาอยางเปนระบบ  สนับสนุนใหคิด  แกปญหาในลักษณะปองกันไวกอนมากกวาจะตามไป
แกปญหา  สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับมากไดแก  ใหกําลังใจผูตามในการแกปญหาดวย
วิธีการใหม ๆ ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา ผูใตบังคับบัญชาสามารถสรางกําลังใจใหกันและกันได  และมี
วิธีการแกปญหาใหม ๆ ท่ีทันสมัยจากสื่อออนไลน  ท่ีผูตามสามารถศึกษาและคนควาไดตัวเอง  ซ่ึงขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดนั้นถึงจะเปนลําดับสุดทายแตก็ยังอยูในระดับมาก  แสดงใหเห็นวาขอดังกลาวเปน
สวนนอยกวาสวนอ่ืนในการกระตุนปญญาผูใตบังคับบัญชาของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร 
           (3)  คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรี ในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล   โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา   เปนผูดูแลเพ่ือความสัมฤทธิ์การเติบโตของแตละคน  รองลงมาคือ  ดูแลเอาใจใสผูตาม  ในฐานะ
เปนผูนําเปนรายบุคคลอยางท่ัวถึง  และสนใจในความกังวลของผูตามแตละบุคคลโดยการฟงอยางมี
ประสิทธิภาพ   สอดคลองกับงานวิจัยของ รัตติกรณ  จงวิศาล ( 2556 : 255) ไดใหความหมายวา  ผูนํา
จะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทํา
ใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช ( Coach) และเปนท่ีปรึกษา ( Advisor) ของผู
ตามแตละคน เพ่ือการใหคําแนะนําการสนับสนุนและการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษ ใน
ความตองการของปจเจกบุคคล เพ่ือผลสัมฤทธิ์และการเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพ
ของผูตามใหสูงข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ 
สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตาง ระหวางบุคคลในดานความจําเปน
และความตองการ ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทางและมีปฏิสัมพันธกับผูตาม เปนการสวนตัว 
ผูนําสนใจความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ังครบ ( As a Whole Person) 
มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิผล มีการเอาใจเขา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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มาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาส
ใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูสิ่งใหมๆ ท่ีทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผู
ตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีรับผิดชอบหรือไม
อยางไร  แสดงใหเห็นวาผูบริหารสตรีมีการเปนผูดูแลเพ่ือความสัมฤทธิ์การเติบโตของแตละคนเอาใจเขา
มาใสใจเรา  (Empathy)  สรางบรรยากาศของการสนับสนุนโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ใน
ดานความจําเปนและความตองการของผูตาม  และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและความสําคัญพัฒนา
ศักยภาพของผูตามตลอดจนเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน  รับฟงความคิดเห็นของผูตาม  สอบถามความคิดเห็น
และใหความสําคัญกับขอแนะนําหรือความคิดเห็นของผูตามอยางมีวิจารณญาณ  ใสใจกับความวิตกกังวล
ของแตละบุคคลอยางท่ัวถึง  สรางขวัญและกําลังใจใหผูตามเพ่ือเพ่ิมความสุขในการทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับ
แบสส (Bass. 1985)  ท่ีกลาววา การคํานึงถึงปจเจกบุคคล เปนสิ่งท่ีสําคัญระหวางผูนําและผูตาม  และ
ผูนําตองแสดงใหเห็นการจัดการ ในการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ความตองการและ
ความสามารถของแตละบุคคล เปนพ่ีเลี้ยงใหคําแนะนํา สงเสริมพัฒนาผูตามระดับความตองการของ
ตนสูระดับท่ีสูงข้ึนเปดโอกาสใหผูตามเรียนรูสิ่งใหมๆ ท่ีทาทายความสามารถ โดยผูตามจะไมรูสึกวา
เขากําลังถูกตรวจสอบ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับมากไดแก  สงเสริมการใชสื่อการสอน
สองทางโดยการเดินดูรอบๆ  ท้ังนี้อาจเปนเพราะครูผูสอนหรือผูตามไมไดตองการใหผูบริหารมา
ตรวจสอบการทํางาน  ซ่ึงอาจทําใหไมสะดวกใจในการทํางาน  เพราะเปนเหมือนกับวากําลังถูกจับผิด  
เปนอีก ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ผูใตบังคับบัญชาของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัดสํานัก
การศึกษากรุงเทพมหานครพึงมี 
     

วัตถุประสงคขอท่ี 2  เพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสตรี
ในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 
      (1) ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวาคุณลักษณะของผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนขนาดใหญแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานครท่ีสอนอยูในโรงเรียน
ท่ีมีขนาดแตกตางกันมีความคิดเห็นตอคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีไมแตกตาง
กัน  ท้ังนี้ อาจเปนเพราะคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีโรงเรียนขนาดใหญมีวิธีการ
เหมือนกัน   มีการกระตุนผูรวมงานใหมีสวนรวมในการดําเนินงานและรวมแสดงความคิดเห็นตาม
ความรูความสามารถ   และทําใหผูรวมงานรูสึกมีความสําคัญ และเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนท่ีทําให
โรงเรียนประสบความสําเรจ็ สอดคลองกับการศึกษาของ วาสนา สมศรีและคณะ  (2545)  พบวา ในการ
กําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจของโรงเรียนนั้น  เกิดจากแนวความคิดรวมกันของผูบริหาร  ครู อาจารย
และบคุลากร  โดยทุกฝายตางมีความเขาใจตรงกันในพันธกิจนั้นและสนับสนุนใหประสบความสําเร็จ
อยางงดงามเปนท่ีประจักษตอสังคมท่ัวไป  ดานการกระตุนทางปญญา  โรงเรียนขนาดใหญมีความ
คิดเห็นตอคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหารสตร ี ไมแตกตางจากครูท่ีอยูในโรงเรียนขนาด
กลาง ท้ังนี้อาจเปนเพราะประสบการณผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ  ซ่ึงมีผานปฏิบัติมากกวาผูบริหาร
โรงเรียนขนาดกลางบริหารงานมาเปนเวลานานป  จึงมีกระบวนการท่ีทําใหผูตามมีแรงบันดาลใจใน
การทํางาน  มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและ กระตุนใหผูตามเกิดความเชื่อม่ันในการปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายไดมากกวา  ซ่ึงสอดคลองกับวันชัย  นพรัตน  (2540 : บทคัดยอ)  พบวา  หัวหนากลุม
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ประสบการณท่ีอยูโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน มีการรับรูภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ  และดานคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ท้ังนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารสถานศึกษาท่ีอยูในโรงเรียน  ขนาดกลางและขนาดใหญ  ไดรับการพัฒนา
ศึกษา อบรม และสัมมนาการเปนผูบริหารสถานศึกษา  โดยใชเกณฑมาตรฐานเดียวกัน  โดยใชกฎและ
ระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการและพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 โดยผูบริหารจะมี
ระบบการจัดการท่ีมีโรงเรียนขนาดไมเทากัน  แตสามารถทํางานและเปนพ่ีเลี้ยงสอนและใหคําแนะนํา  
สงเสริมพัฒนาผูรวมงานไดไมแตกตางกันสอดคลองกับงานวิจัยของจรีรัตน  วิไลวรรณ (2545 : 116) 
พบวา ทัศนะของครูผูสอนท่ีอยูในโรงเรียน  ขนาดกลาง และขนาดใหญ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 เม่ือพิจารณาผลการเปรียบเทียบรายดาน  ปรากฏผลดังนี้  
 ( 1) ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน ดานการสรางวิสัยทัศน   แตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ( 2)  ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียนดานการกระตุนทางปญญา   แตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ( 3)  ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของโรงเรียนดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล   
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

5.4 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
       
            5.4.1 ขอเสนอแนะในระดับสถานศึกษา จากการวิจัยครั้งนี้ทําใหทราบถึง  คุณลักษณะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  ตามความคิดเห็นของครูของผูบริหารสตรีในโรงเรียนสังกัด
สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร มีขอเสนอแนะเก่ียวกับคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาในแตละดาน  ผูวิจัยเห็นวาเปนประโยชนเพ่ือใหมีการปรับปรุงและพัฒนาตอไป  
ดังนี้  
              (1) การสรางวิสัยทัศน พบวา  มีการวางเปาหมายสําหรับอนาคตเพ่ือประเมินปญหาท่ี
สถานศึกษาอาจจะพบ  มีคาต่ําสุด ดังนั้นผูบริหารควรศึกษากฎ  ระเบียบ ขอบังคับ แสวงหาความรู
และขอมูลใหเพียงพอเพ่ือเปนประโยชนในการตัดสินใจ  ควรมีการถายทอดเผยแพรความรูใหครูได
ทราบโดยท่ัวกัน เพ่ือท่ีจะใหทุกคนยอมรับจะมองเห็นเปาหมายและขอบขายงานท่ีจะทําชัดเจน  ควรมี
การวิเคราะหผลการดําเนินการใหสําเร็จเปนระยะๆ เพ่ือนําผลไปปรับปรุงแกไข  เพ่ือใหการดําเนินงาน
ของสถานศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
              (2)  ดานการกระตุนทางปญญา  พบวา ใหกําลังใจผูตามในการแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ  
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  ดังนั้นผูบริหารควรตระหนักถึงบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบในฐานะผูบังคับบัญชา  
จะตองแสดงใหเห็นในการใหกําลังใจเสริมสรางพลังในการทํางานท่ีหลากหลาย หรือการทํางานท่ีเปน
กระบวนการ  เพ่ือกระตุนใหครูไดเห็นวิธีการหรือแนวทางในการแกปญหา  ซ่ึงผูบริหารจะทําใหผูตาม
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รูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะชวยกันแกปญหา  และสรางความเชื่อม่ัน
ใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได  
                  (3) ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล พบวา สงเสริมการใชสื่อการสอนสองทาง
โดยการเดินดูรอบๆ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ดังนั้นผูบริหารจะตองแสดงใหเห็นในการบริหารจัดการในการ
ทํางาน   โดยสรางบรรยากาศของการสนับสนุนโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความ
จําเปนและความตองการของผูตามและดูแลผูตาม  โดยใหคําแนะนําและสนับสนุนเพ่ือชวยใหกาวหนา
ในการทํางานท่ีรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 
 

             5.4.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
              1. ควรมีการศึกษาคุณลักษณะผูนาการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรี ในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานของเอกชน และในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานของรัฐบาลท่ีอ่ืนๆ  
     2. ควรมีการศึกษาคุณลักษณะผูนาการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตรี ในหนวยงานอ่ืนๆ
นอกเหนือจากหนวยงานทางการศึกษา 
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