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บทคัดย่อ  
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ (1) เพื่อวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน ตามความคิดเห็นของครู (2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน  จ าแนกตาม เพศ ประสบการณ์
ในการท างานและขนาดสถานศึกษา  กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน ภาค
เรียนท่ี 1ปีการศึกษา 2565 จ านวน 233 คน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยได้มาจากวิธีการค านวณสัดส่วนในการสุ่ม
ตัวอย่างตามตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) จ านวน 145 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิง
ชัน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t (t-test) 
การทดสอบค่า F (F-test)    

ผลการวิจัย (1) ระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ตามความคิดเห็นของครูในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับดีมากด้านท่ีมี
ค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุดได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจรองลงมาคือด้านการสร้างบารมี การกระตุ้นเชาว์ปัญญา และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามล าดับ  (2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน จ าแนกตาม เพศ ประสบการณ์ในการท างานและขนาด
สถานศึกษาพบว่าไม่แตกต่างกัน 
 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง; ผู้บริหารสถานศึกษา; โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร; เขตตล่ิงชัน 

 
Abstract  

The objectives of this research are as follows: (1) to analyze the transformational 
leadership of school administrators; Schools under Bangkok Metropolitan Administration, Taling 
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Chan District according to teachers' opinions. (2) To compare the transformational leadership of 
school administrators. Schools under the Bangkok Metropolitan Administration, Taling Chan 
District classified by sex, work experience and school size. This research is a quantitative research. 
The sample group includes Teachers in schools affiliated with Bangkok Metropolitan 
Administration, Taling Chan District, Semester 1, Academic Year 2022, consisted of 233 students. 
The samples used in this research were 145 using the Krejcie & Morgan proportional sampling 
methodPerson. The research instrument was a questionnaire on the transformational leadership 
of the school administrators. Schools under Bangkok Metropolitan Administration, Taling Chan 
District, 145 issue. The statistics used in the data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, t-test, F-test.  

The results of the research (1) The level of transformational leadership of educational 
institute administrators Schools under Bangkok According to the teacher's opinion, the overall 
level was at a high level. When considered on a case-by-case basis, all aspects were at a very 
good level. The next aspect of motivation is creating prestige. intellectual stimulation and taking 
into account the individuality, respectively. (2) The results of the comparison of the leadership 
change of the administrators of the educational institutions Schools under Bangkok Metropolitan 
Administration, Taling Chan District, classified by sex, work experience and school size were not 
different. 
 
Keywords: Transformational leadership; school administrators; Schools under the Bangkok 
Metropolitan Administration; Taling Chan District 
 
บทน ำ 
 การจัดการศึกษาในยุคปฏิรูปการศึกษาจะประสบความส าเร็จหรือไม่ตัวแปรท่ีส าคัญท่ีสุด ก็คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา ซ่ึงจะต้องเรียนรู้เพื่อการเปล่ียนแปลงและเป็นผู้น าท่ีดี มีทักษะความเป็น ผู้น า มีปัญญา มีความรู้

ความสามารถ กล่าวได้ว่าผู้บริหาร สถานศึกษาต้องอาศัยทักษะภาวะผู้น าใน การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ มีความสามารถในการแก้ไข ปัญหาท่ีซับ ซ้อนมองเห็นภาพอนาคตและสามารถสร้าง

แรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานทุกคนปฏิบัติงานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุด หากกล่าวถึงทักษะ

ภาวะผู้น าจะมุ่งเน้นถึง คุณลักษณะท่ีส าคัญของการเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ผู้บริหารซ่ึงเป็นผู้น าองค์กรจึงจ าเป็น

อย่างยิ่งท่ี ต้องได้รับการพัฒนาทักษะท่ีจ าเป็นต่อการบริหารงานบริหารตนเอง และบริหาร บุคลากรอย่าง ต่อเนื่อง

เพื่อน าไปสู่การบริหารงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2556 : 5) 
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  ภาวะผู้น าเป็นทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับผู้บริหารในการด าเนินการบริหารจัดการศึกษา เนื่อ งจากเป็นของ

องค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีเป็นตัวบ่งชี้ความส าเร็จของโรงเรียน ผู้น าจึงมีบทบาทในการรับรู้ ประสานงาน สนับสนุน 

อ านวยความสะดวก เพื่อให้สมาชิกในหน่วยงานได้ใช้ความสามารถของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด (สุมาพร 

ท าทอง.2554 : 2) ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร มุ่งเน้นให้มีการพัฒนานักเรียนใน ด้านความรู้ ทักษะ และ

คุณธรรมตามกรอบของนโยบาย มีความพร้อมในการจัดการศึกษาขั้น พื้นฐานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

ประสานงานความร่วมมือกันจัดบริการและพัฒนาการศึกษา โดยสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนาการศึกษาอย่าง

ยั่งยืน มีการสร้างเครือข่ายการศึกษาขึ้นโดยมุ่งเน้น สถานศึกษามีความใกล้ชิด และมีความสะดวกในการ

ติดต่อส่ือสาร ประสานงานความร่วมมือกัน จัดบริการ และพัฒนาการศึกษา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และคุณภาพใน

การจัดการศึกษา การด าเนินงานของสถานศึกษาภายใต้การก ากับดูแลของส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

(ส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร :2564) เขตตล่ิงชัน มีโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 16 โรงเรียน 

ตั้งอยู่ใน 6 แขวง ได้แก่ แขวงบางพรม แขวงบางระมาด แขวงคลองชักพระ แขวงบางเชือกหนัง แขวงตล่ิงชัน และ

แขวงฉิมพลี ซ่ึงมีข้าราชการครูผู้สอนจ านวน 233 คน ดังนั้นจึงมีสภาพปัญหาท่ีแตกต่างกันตามบริบทของชุมชน 

สังคม ในแต่ละพ้ืนท่ี ไม่ว่าจะเป็นปัญหาการขาดแคลนครู ครูไม่ครบช้ันจึงเป็นปัญหาในการบริหารจัดการ ดังนั้น

ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะสามารถน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  

จากความเป็นมาและความส าคัญดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงสนใจศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน ให้ดียิ่งขึ้น เพื่อให้เกิดประสิทธิผลต่อโรงเรียน

ต่อไป  

 
วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1. เพื่อวิเคราะห์ความคิดเห็นของครูท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน   
      2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
เขตตล่ิงชัน จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์การท างาน และขนาดสถานศึกษา  
 
กำรทบทวนวรรณกรรม 

ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนแนวคิดและผลการวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาสังเคราะห์เก่ียวกับภาวะผู้น า    ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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 เบิร์น (Burn, 1987) ว่าให้ความเห็นว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเกิดจากปฏิสัมพันธ์ของบุคคลท่ีมีความ
แตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะซ่ึงไปสู่จุดหมายร่วมกัน (Bass and Avolio, 1994) กล่าวว่า
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปล่ียนแปลงความพยายาม
ของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่
ระดับท่ีสูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจ
ให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซ่ึง
กระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 
หรือท่ีเรียกว่า “4I’s” (Four I’s) คือ  
  1) การสร้างบารมี (Idealized Influence หรือ Charisma Leadership : II หรือ CL) หมายถึง การท่ีผู้น า
ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท า
ให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกั บผู้น าและต้องการ
เลียนแบบผู้น าของเขา ส่ิงท่ีผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยังผู้ตามผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ท่ีไว้ใจได้ว่าจะท าในส่ิงท่ีถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเล่ียงท่ีจะ
ใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มผู้น า
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด (Flavia, et al., 2012: 444). ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมั่นใน
ตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และ
ความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์ และการมีจุดประสงค์
ร่วมกัน (Mohsen and Mohammad, 2011: 3133) ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน 
เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง 
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและ
ปฏิบัติภาระหน้าท่ีขององค์การ 
  2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผู้น าจะประพฤติในทางท่ี  จูงใจ
ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม 
ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้าง
เจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและส่ือ
ความหวังท่ีผู้น าต้องการอย่างชัดเจนผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ผู้น าจะแสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้
ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ (John et al., 2013: 486) ผู้น าจะช่วยให้ผู้
ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้นผ่านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา   ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริม
ความคิดสร้างสรรค์  
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3) การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตาม ให้
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหา   ใน
หน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ (Birasnav, 2014: 1624) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐาน การเปล่ียนกรอบ 
(Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเร่ิมใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม 
แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นสิ่งท่ีท้าทายและเป็นโอกาส
ท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมี
อุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี 
การกระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนท่ีส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการท่ีจะตระหนัก เข้าใจ และ
แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง    

4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration : IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์ 
เก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและ   มี
ความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตามผู้น า
จะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคนผู้น าจะพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน (Xiao-Hua and Jane, 2012: 787) ค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและ
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเอง
มากกว่า บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดว่า บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง 
และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการ
ส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคล ท้ังครบ (As a Whole Person) 
มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
(Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อ เป็นเค ร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ ใ ช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า 
การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่หหรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูก
ตรวจสอบ 

อัมพร อานุภาพแสนยากร (2558, หน้า 6) กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่าเป็นการท างานท่ีเป็น
กระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยการเปล่ียนแปลงสภาพหรือเปล่ียนแปลงท่ีพึงประสงค์ต่อการพัฒนา
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การศึกษาไทยไปสู่ระดับท่ีสูง และมีศักยภาพมากขึ้นซ่ึงกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 องค์ประกอบ คือ 

1. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ระดับพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการปฏิบัติงานในทาง   ท่ี
จูงใจให้ผู้ร่วมงานอุทิศตนท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร ได้แก่ การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ การสร้างความ
เช่ือมั่น และการจัดการท างาน 

2. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง ระดับพฤติกรรมผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน
ท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหามีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการ
ท างาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองเห็นปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ ซ่ึงประกอบด้วยการใช้ประสบการณ์ 
การใช้หลักเหตุผล และการเน้นท่ีการอยู่รอด 

3. ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีสังเกตได้จากตัวการท าให้
ผู้ร่วมงานเกิดความเช่ือมั่นใสตัวผู้น า การสร้างความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง และทีมงานการสร้างขวัญ 
และก าลังใจในการท างาน และการแสดงความเช่ือมั่นว่าจะสามารถด าเนินงานได้ตามเป้าประสงค์ 

4. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสังเกต
ได้จากการเน้นจริยธรรม การสร้างวิสัยทัศน์ และการสร้างบารมี 
 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 6-7) กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่าเป็นพฤติกรรมของผู้บริหารใน
การท างานและบริหารงานท่ีเป็นแบบอย่างด้านวิสัยทัศน์ วุฒิภาวะและแนวคิดเพื่อจูงใจ สร้างแรงบันดาลใจและ
กระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกไว้วางใจ เกิดความนับถือในตัวผู้น า เป็นผลให้ผู้ตามเปล่ียนแปลงแนวคิดพัฒนาทัศนคติ เกิด
ความต้องการและความพึงพอใจมากกว่าท่ีตนมีอยู่พร้อมท้ังยกระดับวุฒิภาวะของผู้ตามให้เกินความคาดหวังของ
ตนเอง เพื่อเกิดประโยชน์และน าพาองค์กรให้พัฒนาสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบด้วย 
 1. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีกระตุ้นส่งเสริมความคิดของบุคลากรเพื่อให้
เกิดการเปล่ียนแปลง ทราบถึงแนวทางใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตั้งข้อสมมุติฐาน ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าปัญหาเป็นส่ิงท้าทายเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหา
ร่วมกัน โดยใช้การส่ือสารท่ีเป็นสัญลักษณ์หรือภาษาท่ีเข้าใจง่ายท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เกิดการมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นด้วยความรอบคอบ เกิดมโนทัศน์เกิดความเข้าใจในปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และน า
แนวคิดใหม่ ๆ ท่ีได้ไปพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีแสดงออกในการโน้มน้าวใจ ส่ือสารให้
บุคลากรทราบถึงความคาดหวังท่ีสูง ท าให้เกิดแรงบันดาลใจ กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา ซ่ึงผู้น าต้อง
เป็นแบบอย่างและแสดงเป้าหมายท่ีมีร่วมกัน เพื่อช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเอง เพื่อวิสัยทัศน์และ
ภารกิจขององค์กร ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าสามารถจัดการกับปัญหาท่ีเผชิญได้ ให้ความสนใจต่อการกระท า
ของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการให้ค าปรึกษาและค าแนะน าในเร่ืองต่าง ๆ 

3. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีกระท าแล้วแสดงตนเป็นแบบอย่าง
แก่ผู้ตาม มีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีคุณธรรมจริยธรรมสูง มีอุดมการท่ีแน่วแน่ชัดเจน มีอิทธิพลในการ
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ดึงดูดใจจนได้รับการยกย่องนับถือท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธาไว้วางใจเช่ือมั่นในผู้บริหาร มอง ผู้บริหารเป็น
ต้นแบบและสามารถน าพาบุคลากรไปสู่เป้าหมายหรือจุดหมายท่ีวางไว้ 

4. การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีวินิจฉัยดูแลเอาใจใส่รายละเอียด
วิเคราะห์แยกแยะความต้องการของบุคลากรเป็นรายบุคคล รวมถึงเป็นผู้ให้ค าแนะน าปรับปรุงพัฒนาจุดเด่ นจุด
ด้อยโดยใช้การส่ือสารสองทาง เอาใจเขามาใส่ใจเรา ท าให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่ามีความส าคัญ ผู้บริหารจะพยายาม
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ีตามความสามารถความต้องการและความถนัดเป็น
รายบุคคล 

5. การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีสามารถปรับหรือก าหนดภาพใน
อนาคตของสถานศึกษาให้ชัดเจนและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของสถานศึกษา ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ท่ีสะท้อน
ถึงทักษะความคิดของผู้บริหารสถานศึกษา ผลักดันให้องค์กรมุ่งสู่เป้าหมายโดยมีการรวบรวมข้อมูลระดม
ความคิดจากผู้มีส่วนเก่ียวข้องเพื่อก าหนดขึ้นมา รวมถึงผู้บริหารสถานศึกษาต้องส่ือสารให้บุคลากรมีความเข้าใจ
ในวิสัยทัศน์ได้อย่างถูกต้องชัดเจนจนเกิดการยอมรับและให้ความร่วมมือด้วยความสมัครใจ โดยใช้ทักษะการพูด 
การฟัง การเขียน การแสดงภาษาท่าทาง การกระท าตนเป็นแบบอย่างและการให้รางวัลด้วยค าพูดหรือการกระท า
ในการน าพาให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ท่ีวางไว้ 
 
กรอบแนวคิด  
 แนวคิดพื้นฐานการวิจัย เร่ือง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้  

 

      

 

  

 

  

 

 

 

 

 
 
ภำพที่ 1 กรอบแนวคิดกำรวิจยั 

1. เพศ  

   1.1 ชาย 

   1.2 หญิง 

2. วุฒิการศึกษา  

    2.1 ปริญญาตรี  

    2.2 สูงกว่าปริญญาตรี 

3. ประสบการณ์ท างาน 

    3.1 1-10 ปี  

    3.2 11-20 ปี  

    3.3 มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป  

      ตัวแปรตาม       ตัวแปรต้น 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

(Transformational  leadership) 

1.1 การสร้างบารมี  

1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ  

1.3 การกระตุ้นทางปัญญา  

1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
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ระเบียบวิธีกำรวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการครูท่ีปฏิบัติการสอนสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน ปีการศึกษา 2565 จ านวน 233 คน 
  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการครูท่ีปฏิบัติการสอนสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน ปีการศึกษา 2565 จ านวน 145 คน คน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตาม
ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) 
  เครื่องมือกำรวิจัย  
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน ประกอบด้วย 2 ตอน ดังต่อไปนี้  
  ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และขนาดสถานศึกษา เป็นแบบเลือกตอบ (Check List)  
   ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้านมีลักษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของ 
Linkert (1967, p.90-95) 
 ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้  

1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ถึงผู้
อ านวยโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัย 

2. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามพร้อมส าเนาหนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัย ส่งยังสถานศึกษา โรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน  

3. ก าหนดวันในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม และผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง
โดยประสานกับผู้ประสานงานของแต่ละโรงเรียนจนครบตามจ านวน 145  ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 แล้วจึงน ามา
ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ข้อมูลของแบบสอบถามท้ังหมด เพื่อท าการวิเคราะห์ผลต่อไป 
 
ผลกำรศึกษำ 
   1. ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

เขตตล่ิงชัน ตามความคิดเห็นของครูในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 4.25, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดตามล าดับ คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

( x̅ = 4.31, S.D. = .50) ด้านการสร้างบารมี ( x̅ = 4.28, S.D. = .56) ด้านกระตุ้นเชาว์ปัญญา ( x̅ = 4.23, S.D. 

= .62) และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ( x̅ = 4.14, S.D. = .74) ตามล าดับ 
  2. ผลการวิจัยพบว่า  
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   2.1  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขต

ตล่ิงชัน จ าแนกตามเพศ  โดยค่าเฉล่ียเพศชายเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้แก่ ด้านการสร้างบารมี (x̅ = 4.26, 

S.D. =.53) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 4.20, S.D. =.47) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( x̅ = 

4.15, S.D. = .75) ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา (x̅ = 4.13, S.D. = .72) ค่าเฉล่ียเพศหญิงเรียงล าดับจากมากไป

น้อยได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 4.35, S.D. =.51) ด้านการสร้างบารมี (x̅ = 4.29, S.D. =.57) ด้าน

การกระตุ้นเชาว์ปัญญา (x̅ = 4.26, S.D. =.62) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x̅ = 4.14, S.D. =.74) 
   2.2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   เขต
ตล่ิงชัน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการสร้างบารมีท่ีพบความ   แตกต่างกัน 
ท้ังครูท่ีมีประสบการณ์ 1- 10 ปี ครูท่ีมีประสบการณ์ 11-20 ปี และครูท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 20 ปีขึ้นไป มี
ความเห็นต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน   
   2.3  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขต
ตล่ิงชัน จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา ไม่แตกต่างกัน โดยสถานศึกษาขนาดเล็กเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 4.30, S.D. =.51) ด้านการสร้างบารมี (x̅ = 4.27, S.D. =.58) ด้านการกระตุ้น

เชาว์ปัญญา (x̅ = 4.23, S.D. =.72) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( x̅ = 4.12, S.D. =.72) 

สถานศึกษาขนาดกลางเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 4.36, S.D. =.47) ด้าน

การสร้างบารมี (x̅ = 4.31, S.D. =.48) ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา (x̅ = 4.24, S.D. =.71) และด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล (x̅ = 4.20, S.D. =.74)   
 
กำรอภิปรำยผล 
 1. ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของครูท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก
ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชันมีพฤติกรรมของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดย
ได้น าความรู้ท่ีตนเองมีอยู่มาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการสถานศึกษา ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของเนตรนภา 
เจตน์จ านงค์, ลิขิต กุลรัตนรักษ์, และนลินี สุตเสวต (2564, น.692) วิจัยเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก    
   2. ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขต
ตล่ิงชัน จ าแนกตามเพศ ไม่แตกต่างกันอาจ สอดคล้องกับงานวิจัยของจิราภรณ์ เทพกรรณ์ (2558) ท่ีศึกษา 
รูปแบบการใช้อ านาจบารมีของผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผลต่อการด า เนินการในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน การใช้อ านาจบารมีของผู้น าการเปล่ียนแปลง แสดงให้เห็นว่าผู้น า
ต้องสร้างหรือพัฒนาตนเองให้มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีมีความส าคัญต่อการบริหาร  
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   3. ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขต
ตล่ิงชัน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงจากข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะมีช่วง
ประสบการณ์การท างาน 11-20 ปี 1-10 ปี และ มากกว่า 20 ปีขึ้นไป ตามล าดับ 
  3. ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เขต
ตล่ิงชัน จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา ไม่แตกต่างกัน  เพราะผู้บริหารสถานศึกษามีประสบการณ์ในการบริหาร
สถานศึกษาย่อมมีความเชียวชาญในด้านการตัดสินใจ มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอรู้และเข้าใจการบริหารคนใน
สถานศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยจริยา บุญมา (2554) เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่าด้านการเป็นผู้สร้างแรง
บันดาลใจ เป็นความส าเร็จของผู้น าหรือผู้บริหารควรน ามาใช้ในการบริหารคนเพื่อให้ทีมงานหรือผู้ตามสามารถ
ท างานต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายได้ตามต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ข้อเสนอแนะ 
  ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวิจัย  
 ผู้บริหารสถานศึกษา ในฐานะผู้น าการเปล่ียนแปลงควรมีบทบาทในการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นกับตัว
บุคคล มีกระบวนการในการสร้างขวัญและก า ลังใจ เพื่อกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิ บัติงานอย่า ง เต็ม
ความสามารถ มีการสร้างและส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นเป้าหมายในการท างาน กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถท างานเป็นทีมเพื่อสร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน และอุทิศตนเพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยครั้งต่อไป 
    1.ควรศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครเขตอ่ืน ๆ  
  2. ควรมีการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของครูในสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตตล่ิงชัน  
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