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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

ผู้วิจยั อไุรวรรณ เชาวน์ช่ืน 
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ปีการศกึษา 2561 
อาจารย์ท่ีปรึกษา อาจารย์ ดร. กมัปนาท บริบรูณ์  

  
การวิจัยนี ้มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ 

(2) พฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ และคูมื่อการใช้ (3) ประเมินรูปแบบการ
พฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ และคูมื่อการใช้ ผลการวิจยั พบวา่ องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงฯ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การกระตุ้นการ
ใช้ปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  ผลการตรวจสอบโมเดล
องค์ประกอบภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงฯ  มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(     =43.26, df=34, p=.13, GFI=0.99, AGFI=0.9, RMSEA=0.02, SRMR=0.01, CFI=1.00) 
องค์ประกอบท่ีมีความส าคญัท่ีสดุ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ มีค่าน าหนกัเท่ากับ 0.96 
รองลงมา การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีคา่น าหนกัเท่ากบั 0.95 การสร้างแรงบนัดาลใจ มีคา่น าหนกั
เท่ากับ 0.92 และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าน าหนักเท่ากับ 0.90 ตามล าดบั ผลการพฒันา
รูปแบบฯ มี 3 ส่วน คือ กระบวนการเตรียมความพร้อมก่อนการพฒันา กระบวนการพฒันา และ
กระบวนการก ากบัติดตามและประเมินผล ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบฯ ผู้ ร่วมการ
ประชุมสนทนากลุ่ม พิจารณาร่วมกันเห็นด้วยในความถูกต้อง ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม 
และความเป็นประโยชน์ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (     = 4.95) และผลการประเมิน
คูมื่อการใช้รูปแบบฯ พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ (      = 4.94) 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
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The purpose of this research was (1) to study the factors of transformational 

leadership; (2) to develop a model of transformational leadership and the handbook for 
the model; and (3) to evaluate a model development of transformational leadership and 
the handbook for the model. The findings of this study were as follows: The results of the 
four factors included inspirational motivation, individualized consideration, intellectual 
stimulation and idealized influence. After checking the factors of transformational 
leadership with the College of Directors, under the authority of the Institute of vocational 
education, the findings revealed that all were consistent with the empirical data. The 
results of the quantitative data could explain and support the statistical findings. 
(      =43.26, df=34, p=.13, GFI=0.99, AGFI=0.97, RMSEA=0.02, SRMR=0.01, 
CFI=1.00). The most important factor was idealized influence (0.96), followed by 
intellectual stimulation (0.95), inspirational motivation (0.92) and individualized 
consideration, respectively. The results of the development of the model had three parts: 
the preparation process before development, the development process and the 
monitoring and evaluation process. The results of the evaluation of the model in terms of 
Utility Standard, Feasibility Standard, Propriety Standard and Accuracy Standard found 
that it was of a high quality. (      = 4.95) and the evaluation of the handbook for the 
model revealed that it was of a high quality. (     = 4.94) 
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การเก็บรวบรวมข้อมลู โดยเฉพาะท่าน รองศาสตราจารย์ ดร.วิทยา  จนัทร์ศิลา ท่ีกรุณาเอาใจใสเ่ป็น
อย่างดียิ่ง ในการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยั ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม อนัท่ีจะท าให้วิทยานิพนธ์ฉบบั
นีมี้ความสมบรูณ์มากยิ่งขึน้ และขอกราบขอบพระคณุ อาจารย์ ดร.ไพรัช  วงศ์ยทุธไกร คณุครูท่ีผู้วิจยั
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ทกุขัน้ตอนของการด าเนินการวิจยั ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุไว้เป็นอยา่งสงู อีกครัง้ มา ณ โอกาสนี ้

ขอขอบคุณคณะผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ทุกท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
(Try out) และกลุ่มตัวอย่างท่ีให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัยครัง้นี  ้และขอขอบคุณเพื่อนๆ ท่ีคอยเป็น
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บทที่ 1  
บทน า 

ความส าคัญของปัญหา 
ยทุธศาสตร์ในการพฒันาประเทศสู่ความสมดลุและยัง่ยืนจ าเป็นต้องให้ความส าคญักบั

การเส ริมสร้างทุนของประเทศ ท่ี มีอยู่ ให้ เข็มแข็งและมีพลังเพี ยงพอในการขับ เคลื่ อน
กระบวนการพฒันาประเทศ โดยเฉพาะการพฒันาทนุมนษุย์ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม
โลกยคุศตวรรษท่ี 21 ผลกัดนัให้ประเทศไทยอยู่ในระยะการเปลี่ยนผ่านท าให้เกิดโมเดลขบัเคลื่อน
ประเทศไทยสู่ความมั่นคง มั่งคั่งและยั่งยืน  (สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2560, น. 1-2) ในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) เสริมสร้างในการพฒันาประเทศ คือ 
ยึดคนเป็นศูนย์กลางการพัฒนาโดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนและสังคมไทยสู่สังคม
คุณภาพตัง้แต่ระดับปัจเจกบุคคล ครอบครัวและชุมชน  (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2559, น. 1-5) โดยกระทรวงศกึษาธิการ ภายใต้วิสยัทศัน์มุ่งพฒันา
ผู้ เรียนให้มีความรู้คู่คณุธรรมมี คณุภาพชีวิตท่ีดีมีความสขุในสงัคม ได้วางเป้าหมายและก าหนด
ยุทธศาสตร์ท่ีสามารถตอบสนองการพัฒนา ซึ่งหน่วยงานองค์กรหลักต้องน าแผนของ
กระทรวงศกึษาธิการไปสูก่ารปฏิบตัิตอ่ไป (ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ, 2559, น. 51-56)  

จากกระแสโลกยุคใหม่หรือยุค โลกาภิวัตน์ในศตวรรษท่ี 21 ท าให้สังคมเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและเคลื่อนไหวตลอดเวลา ภายในปี 2020 โลกทัง้ใบจะแคบลงไปอีกมากด้วย
ประชากรโลกท่ีมีมากกว่า 7,500 ล้านคน จะการเดินทางถึงทุกท่ีในโลกได้สะดวกและรวดเร็วขึน้ 
ด้วยการติดตอ่สื่อสารผา่นเทคโนโลยีประเภทตา่งๆ ดงันัน้ต้องสร้างทรัพยากรมนษุย์เพื่อรองรับด้วย
การเสริมสร้างให้เข้าใจความเปลี่ยนแปลงในโลก ต้องเข้าใจในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ต้องสร้างความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาทางเลือกใหม่ๆ และ
สร้างนวตักรรมใหม่ๆ และต้องปลกูฝังเร่ืองคณุธรรมและจริยธรรมทัง้ในชีวิตการท างานและการใช้
ชีวิตทัว่ไป (พิภพ  อดุร, 2555, น. 1) การท่ีโลกเปลี่ยนไปองค์กรต้องเปลี่ยนแปลงทัง้ด้านเศรษฐกิจ 
สังคม อุตสาหกรรม และปัจจัยภายนอกต่างๆ ส่งผลกระทบต่อองค์กรจัดการศึกษา ทัง้ด้าน
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การลงทุนทางด้านการศึกษา การแข่งขนั และความคาดหวงัของ
สงัคม ท าให้องค์กรทางการศึกษาต้องมีการปรับเปลี่ยนเกิดการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งการบริหาร
การศกึษาจึงจ าเป็นต้องใช้บุคลากรมืออาชีพ (บุญชม  ศรีสะอาด และ สริุทอง  ศรีสะอาด, 2552, 
น.12 ) 
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การบริหารอาชีวศึกษา เป็นยุทธศาสตร์ท่ีส าคญัในการปฏิรูปการศึกษาโดยการบริหาร
อาชีวศึกษามีเป้าหมายสอดคล้องกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติและแผนการศกึษา
แห่งชาติ ปัจจุบันมีสถานศึกษาอาชีวศึกษา จ านวน 202 สถานศึกษาถูกปรับเปลี่ยนเป็น
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา จ านวน 23 แห่ง (ส านกัมาตรฐานการอาชีวศกึษาและ
วิชาชีพ, 2559) เกิดจากการรวมตวัของสถานศึกษาต่างๆ ในสงักัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศกึษา โดยอาศยัอ านาจตามมาตรา 13 แห่งพระราชบญัญตัิการอาชีวศกึษา พ.ศ. 2551 ระบุ
ว่า สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาสามารถรวมเข้าไว้ในสถาบัน การจัดตัง้คณะกรรมการ
อาชีวศึกษาเข้าด้วยกันในสถาบันอาชีวศึกษาสามารถท าได้โดยค านึงถึงความร่วมมือท่ีเกิด
ประโยชน์สูงสุด ทรัพยากรร่วมกันทัง้นีใ้ห้เป็นไปตามกฎกระทรวง สถาบันการอาชีวศึกษาและ
สถาบนัการอาชีวศึกษาเกษตร โดยท าการเปิดสอนหลกัสูตร 3 ระดบัชัน้ ได้แก่ ประกาศนียบตัร
วิชาชีพ (ปวช.) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชัน้สูง (ปวส.) และปริญญาตรีสายเทคโนโลยีหรือสาย
ปฏิบตัิการ โดยแยกออกเป็นประเภทวิชา 8 ประเภท ได้แก่ ประเภทวิชาอตุสาหกรรม ประเภทวิชา
ศิลปกรรม ประเภทวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ประเภทวิชาคหกรรม  ประเภทวิชา
บริหารธุรกิจ ประเภทวิชาอตุสาหกรรมท่องเท่ียว ประเภทวิชาเกษตรกรรม และประเภทวิชาประมง 
ซึ่งสถาบันการอาชีวศึกษาอยู่ ในช่วงท่ี ต้องเปลี่ยนแปลงตนเองอย่างมากในยุคปัจจุบัน  
การเปลี่ยนแปลงครัง้ส าคญันีย้่อมต้องอาศยัผู้บริหารท่ีจะท าให้การบริหารงานของสถานศึกษา
ภายใต้สถานบนัการอาชีวศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการผลิตและ
พฒันาก าลงัคนในด้านวิชาชีพระดบัฝีมือ ระดบัเทคนิค และระดบัเทคโนโลยี ให้ก าลงัคนท่ีมีทกัษะ
ให้สอดคล้องกบัความต้องการและก้าวสู่มาตรฐานอนัเป็นท่ียอมรับระดบัสากลเพื่อพฒันาผู้ เรียน
ให้มีความสามารถน าความรู้ไปใช้ในการประกอบอาชีพได้จริง (พระราชบญัญัติการอาชีวศึกษา 
พ.ศ. 2551, 2551, น. 3-7) แม้ว่าการบริหารท่ีมีคณุภาพเป็นหน้าท่ีของบคุลากรทุกคนขององค์กร 
แตก่ารบริหารท่ีท าให้บรรลเุปา้หมายได้อยา่งมีประสิทธิภาพนัน้สิง่ส าคญัคือภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เพราะผู้บริหารคือผู้ท าหน้าท่ีน าองค์กร  

ดงันัน้ การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถาบนัการอาชีวศึกษาจะประสบความส าเร็จได้
นัน้จะต้องอาศัยผู้ บริหารท่ีมีภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงสูงจึงจะสามารถน าพาสถานศึกษาสู่
เปา้หมายได้จึงนบัเป็นก้าวส าคญัในการปรับเปลี่ยนองค์กรในทกุๆ ด้าน ภาวะผู้น า เป็นคณุสมบตัิ
ท่ีจ าเป็นส าหรับผู้บริหารทุกระดบัเพื่อให้สามารถบริหารองค์การบรรลเุป้าหมาย โดยเฉพาะภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะท่ีเหมาะสมกบับริบทสงัคมยคุปัจจบุนัและในอนาคต ซึง่ เบร์ิน (J.M 
Burns, 1978, p. 20) กลา่ววา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าท่ีตระหนกัถึงความต้องการของ
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ผู้ตาม ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านึกของความต้องการและให้ได้รับ
การตอบสนองความต้องการท่ีสงูขึน้และหาทางท่ีจะพฒันาผู้ตามจนสามารถบรรลศุกัยภาพของ
ตนเองได้อยา่งเตม็ท่ี เพื่อเปลี่ยนแปลงผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนแปลงผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรม สอดคล้องกับ แบส (Bass, 1985, p. 14) กล่าวว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการท่ีสงูขึน้ ท าให้ตระหนกัถึงความ
ต้องการส านึกในความส าคญัคุณค่าของจุดมุ่งหมายและวิธีการท่ีจะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ให้
ค านงึถึงประโยชน์ของทีมองค์กร นโยบายมากกวา่ผลประโยชน์สว่นตนและยกระดบัความต้องการ
ให้สงูขึน้ และแบส (B.M. Bass, 1999, p. 11) กลา่วถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวา่เป็นผู้น าท่ีท า
ให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่าความสนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะยกระดบัวุฒิ
ภาวะและอดุมการณ์ของผู้ตามท่ีเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิ การบรรลสุจัการแห่งตน ความเจริญรุ่งเรือง
ของสงัคม องค์การและผู้ อ่ืน นอกจากนัน้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วยกระตุ้น
ความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สงูขึน้ อาจจะชีน้ าหรือเข้าไปมีสว่นร่วมในการพฒันาความ
ต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึน้ด้วย  จากหลักการแนวคิดทฤษฎีดังกล่าว ได้มีนักการศึกษา
ท าการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษา เช่น วชิราภรณ์   
ศิริพฒันากูร (2557, น. 150-156) ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารวิทยาลยั
เทคโนโลยีและอาชีวศกึษาเอกชนท่ีสง่ผลตอ่การปฏิรูปการศกึษาในทศวรรษที่สองในเขตภาคเหนือ
ตอนบน พบวา่ ระดบัภาวะผู้น าโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และมีคา่เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ 
การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล และ สมชาย รุ่งเรือง (2560, น. 29-46) ท าการศึกษารูปแบบการพฒันาผู้น าสู่การ
สร้างแรงผลกัดนัเชิงสร้างสรรค์ พบว่า รูปแบบการพฒันาผู้น าสูก่ารสร้างแรงผลกัดนัเชิงสร้างสรรค์
มีความส าคญัมากในการช่วยพฒันาองค์กรให้มีความก้าวหน้าอย่างยัง่ยืนและอยู่รอดในโลกท่ีมี
ความก้าวหน้าและเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดยัง้  องค์ประกอบท่ีส าคญัได้แก่ จินตนาการ ความ
ยืดหยุ่น  วิสัยทัศน์และการแก้ปัญหา และสนุก สิงห์มาตรและคณะ (2560, น . 487-493) 
ท าการศึกษารวบรวมแนวคิดเก่ียวกบัคณุลกัษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรในศตวรรษท่ี 21 
พบว่า ประกอบด้วย การรอบรู้ อุดมการณ์ เท่าทัน กล้าตดัสินใจ วิสยัทัศน์เชิงกลยุทธ์ิ สร้างทีม 
และใฝ่บริการ และปกรณ์  ขนัซ้อนและกนกอร สมปราชญ์ (2560, น.. 225-236) ศกึษาการพฒันา
แนวทางเพื่อพฒันาภาวะผู้น ายุคโลกาภิวตัน์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลยัอาชีวศึกษา ประกอบด้วย 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง การสร้างเครือข่ายพนัธมิตร การกระจายภาวะผู้น า การคิดแบบโลกาภิวตัน์ 
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และความฉลาดทางวฒันธรรม และณัฐกิจ บวัชม (2558, น. 215-229) ได้ท าการศึกษารูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในโครงการโรงเรียนสู่
มาตรฐานสากล พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
และการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง บริบทของโรงเรียนมาตรฐานสากล การก าหนดตวัปอ้น กระบวนการ ผลผลิต ข้อมลู
ป้อนกลบั และเง่ือนไขความส าเร็จ ส าหรับการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ผู้ ร่วมการประชุมสนทนากลุ่ม พิจารณาร่วมกันเห็นด้วยในความ
ถกูต้อง ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความเป็นประโยชน์  ธนวฒัน์  ภิรมย์ไกร และคณะ 
(2559, น. 44-57) ท าการวิจยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา 
สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการประถมศึกษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง พบว่า รูปแบบ
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ หลักการของรูปแบบ วัตถุประสงค์ของรูปแบบ เนือ้หาของ
รูปแบบ กระบวนการของรูปแบบ และการวดัและประเมินผล การด าเนินการในชัน้กระบวนการ
แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ก่อนปฏิบตัิการ ปฏิบัติการ และติดตามผล และ ชวนะ  ทวีอุทิศ และ
คณะ (2559, น. 55 – 65) ท าการศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ประกอบด้วย หลกัการ วตัถปุระสงค์ เนือ้หา กระบวนการพฒันา การ
วดัและประเมินผล ด าเนินการเป็น  3 ระยะ คือ การอบรมเชิงปฏิบตัิการ การศกึษาดงูาน และการ
ฝึกปฏิบตัิจริง และ สิริรักษ์  นักดนตรี (2560, น. 78) ท าการวิจยั เร่ือง แนวทางการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการบริหารโรงเรียนสู่การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้อย่างมืออาชีพ สงักัด
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษามธัยมศึกษาเขต 5 พบว่า ประกอบด้วย 3 ช่วง ดงันี ้ก่อนการพฒันา 
กระบวนการพฒันา และหลงัการพฒันา จากงานวิจยัท่ีผ่านมาจะเห็นว่ามีการน าทฤษฎีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบสมาสร้างเป็นแบบสอบถามใช้ในการศึกษาระดบัภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา แต่ผู้ วิจัยยังไม่พบงานวิจัยท่ีศึกษาองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบสในบริบทของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศกึษา ดงันัน้ในการวิจยันีจ้งึสนใจท่ีจะศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ตามแนวคิดของแบสท่ีได้จากการศึกษาเอกสารร่วมกบัข้อมลูเชิงคณุภาพท่ีได้จากการสมัภาษณ์
เก่ียวกับภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบสในผู้ บริหารการอาชีวศึกษาจาก
ผู้ทรงคณุวฒุิ ซึง่ผลการวิจยันีท้ าให้ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ



  
 

5 

แบสท่ีมีความสอดคล้องกบัสภาพจริงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษาใน
บริบทสงัคมไทย   

นอกจากการศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบสใน
บริบทผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาแล้ว  ผู้วิจยัยงัมีความสนใจท่ีจะพฒันา
รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้วย ทัง้นีจ้ากการศึกษา
เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง พบวา่ มีการศกึษาการพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าในผู้บริหาร
สถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการประถมศกึษา (ธนวฒัน์  ภิรมย์ไกร และคณะ. 2559, น. 
44-57) หรือมีการพฒันาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในผู้บริหารสถานศึกษาระดบั
มธัยมศกึษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (ชวนะ ทวีอทุิศ และคณะ , 2559, 
น. 55 – 65) แต่ยงัไม่พบในกลุ่มผู้บริหารภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา ดงันัน้การวิจยันีผู้้ วิจยัจึง
สนใจท่ีจะศกึษาค้นคว้าเพื่อน าเสนอรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ
แบส (Bass) ส าหรับผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ตลอดจนพฒันาคูมื่อการ
ใช้รูปแบบฯ ด้วย เพื่อหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศกึษาจกัได้น าไปปฏิบตัิได้จริงก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงส าหรับผู้บริหารภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศกึษาในการพิจารณาตรวจสอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตน การปรับปรุงหรือพฒันา
ตนเองเพื่อเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารงานและน าไปสู่ความพึงพอใจ
ในการท างานของผู้ ร่วมงานในสถาบนัการอาชีวศกึษาด้วย   

ค าถามของการวิจยั 
1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนั

การอาชีวศกึษา สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์หรือไม ่
2. รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนั

การอาชีวศกึษา เป็นอยา่งไร 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้

สถาบนัการอาชีวศกึษา  
2. เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา และคูมื่อการใช้ 
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3. เพื่อประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา และคูมื่อการใช้ 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ได้รับทราบข้อมลูและสารสนเทศท่ีจะแสดงถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาท่ีเป็นอยูใ่นปัจจบุนั 
2. สามารถน าผลการวิจยัไปใช้ส าหรับส านกัพฒันาสมรรถนะครูและบคุลากรอาชีวศกึษา 

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในการพัฒนาภาวะผู้ การเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

3. ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา สามารถน าผลการวิจัยไปใช้
ประกอบการพิจารณาในการตรวจสอบ ปรับปรุงหรือพัฒนาตนเองและการปรับเปลี่ยนการ
ปฏิบัติงานเพื่อเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารงานและส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของผู้ ร่วมงานในสถาบนัการอาชีวศกึษา ตอ่ไป 

ขอบเขตการวิจัย  
ขอบเขตด้านเนือ้หา 

งานวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษาและวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษากับข้อมลูเชิงประจกัษ์ องค์ประกอบท่ีส าคญั
ส าหรับน ามาใช้ในการวิเคราะห์ตามทฤษฎีของแบส (Bass) ได้แก่ 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ  
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
4. การค านงึถึงปัจเจกบคุคล  

 
ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี  ้เป็นผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
อาชีวศกึษา 23 แห่งทัง้ 5 ภมูิภาค คือ ภาคกลาง ภาคใต้ ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และ
กรุงเทพมหานครและภาคตะวนัออก ซึ่งจ าแนกเป็นสถาบนัการอาชีวศึกษา 19 แห่ง จ านวน 161 
สถานศึกษา และสถาบนัการอาชีวศึกษาเกษตร 4 แห่ง จ านวน 41 สถานศึกษา รวมจ านวน 202 
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สถานศึกษา ซึ่งสถานศึกษาแต่ละแห่งจะมีผู้บริหารสถานศึกษาแห่งละ 5 คน ดงันัน้รวมจ านวน
ประชากรผู้บริหารสถานศกึษา ทัง้สิน้ 1,010 คน  

 
ขอบเขตด้านกลุ่มตวัอย่าง  
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้เป็นผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ

อาชีวศึกษา 23 แห่ง ทัง้ 5 ภูมิภาค โดยใช้ตารางของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 
1970, pp. 608 – 609) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซึง่เท่ากบั 285 คน อย่างไรก็ดีเน่ืองจากการวิจยั
ครัง้นีใ้ช้สถิติขัน้สงูโดยการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมลิสเรล จึงจ าเป็นต้องใช้กลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ 
ดงันัน้ผู้วิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็น 6.77 เท่า ของจ านวนข้อค าถาม ทัง้หมด 84 ข้อ ซึ่ง
เท่ากบั 569 คน จากนัน้ท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) เป็น
การสุ่มตวัอย่างจากประชากรท่ีมีจ านวนมากและมีความแตกต่างกันระหว่างภูมิภาค สามารถ
จ าแนกเป็นชัน้ภมูิ (Stratum) เพื่อให้ข้อมลูท่ีได้มีความครบถ้วนและครอบคลมุแล้วท าการสุ่มตาม
สดัสว่นตามภมูิภาค 
 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
กลุ่มผู้ ให้ข้อมูลในการสมัภาษณ์เชิงลึกและกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลในการประเมินรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษามี
รายละเอียด ดงันี ้

1. การสมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 
การศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากสมัภาษณ์เชิงลกึ ซึง่ผู้วิจยั

เก็บรวบรวมข้อมลูโดยการสมัภาษณ์ความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญ เป็นผู้ เช่ียวชาญระดบันโยบาย 
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 5 คน ซึ่งการคัดเลือกผู้ เช่ียวชาญใช้วิธีแบบ
เจาะจง (Purposive sampling) และได้ก าหนดเกณฑ์คุณสมบัติของผู้ เ ช่ียวชาญส าหรับการ
สมัภาษณ์เชิงลกึ ดงันี ้

1) คณุวฒุิไม่ต ่ากวา่ปริญญาโท   
2)  มีประสบการณ์การบริหารการอาชีวศกึษาไม่น้อยกวา่ 5 ปี 
3)  เป็นผู้บริหารด้านอาชีวศกึษาระดบันโยบาย 
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ทัง้นีผู้้ เช่ียวชาญแต่ละบุคคลตามคณุสมบตัิข้อ 1 ข้อ 2 หรือ ข้อ 3 ท่ีถูกคดัเลือกนัน้จะมี
คณุสมบตัิครบตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 

2. การประเมินรูปแบบ 
ผู้ ให้ข้อมลูในการร่วมสนทนาผู้วิจยัจะต้องคดัเลือกจ านวน 5-10 คนต่อกลุ่ม (ริค

ชาร์ด ครูเกอร์, Richard A.Krueger, 2002, p. 1) ซึง่งานวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเลือกผู้ เช่ียวชาญเข้าร่วม
สนทนา จ านวน 8 คน โดยก าหนดคุณสมบตัิท่ีเป็นเกณฑ์ส าหรับผู้ ทรงคุณวุฒิ ออกเป็น 3 กลุ่ม 
ได้แก่ 

กลุม่ท่ี 1 ผู้บริหารระดบัสงู หรือนกัวิชาการ จากส านกังานคณะกรรมการการ
อาชีวศกึษา จ านวน 3 คน มีคณุสมบตัิดงันี ้

1. เป็นผู้ ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการ
บริหารและการจดัการการศกึษา หรือสาขาอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือ 

2. เป็นหรือเคยเป็นผู้ ด ารงต าแหน่งผู้ บริหารระดับสูงในส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ หรือ 

3. เป็นผู้ ท่ี มีผลงานทางวิชาการในด้านการศึกษา เช่น การเป็น
วิทยากร งานวิจยั บทความ ต ารา เป็นต้น 

กลุ่ม ท่ี  2 ผู้ บ ริหารหรือนักวิชาการจากมหาวิทยาลัย จ านวน 1 คน มี
คณุสมบตัิดงันี ้ 

1. เป็นผู้ ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการ
บริหารและการจดัการการศกึษา หรือสาขาอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือ 

2. เป็นหรือเคยเป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารในมหาวิทยาลยั หรือ 
3. เป็นผู้ ท่ี มีผลงานทางวิชาการในด้านการศึกษา เช่น การเป็น

วิทยากร งานวิจยั บทความ ต ารา เป็นต้น 
กลุม่ท่ี 3 ผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 

จ านวน 4 คน มีคณุสมบตัิ ดงันี ้ 
1. เป็นผู้ส าเร็จการศกึษาไม่น้อยกว่าปริญญาโท สาขาการบริหารและ

การจดัการการศกึษา หรือสาขาอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือ 
2. เป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา ในสงักัดส านักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศกึษา หรือ หรือเคยเป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารในมหาวิทยาลยั หรือ 
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3. เป็นผู้ มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
 

ขอบเขตด้านตวัแปร 
1. ตวัแปรแฝง ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนั

การอาชีวศกึษา ประกอบด้วย 
1)  การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์  
2)  การสร้างแรงบนัดาลใจ  
3)  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
4)  การค านงึถึงปัจเจกบคุคล  

2. ตวัแปรสงัเกตได้ ได้แก่ 
1) การสร้างวิสยัทศัน์ 
2) การสร้างบารมี 
3) การเน้นการปฎิบตัิ  
4) การสร้างความเช่ือมัน่ 
5) การสร้างความเช่ือมัน่ในจดุหมายของอดุมการณ์ 
6) การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม 
7) การใช้หลกัเหตผุล  
8) การเน้นท่ีการอยูร่อด 
9) การใช้ประสบการณ์ 
10) การมุง่เน้นความเป็นเลศิ 
11) การเน้นการพฒันา 
12) การเน้นความแตกตา่งระหวา่งบคุคล  
13) การเป็นพี่เลีย้ง  

นิยามเชงิปฏิบัตกิาร 
1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง ระดับ

พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานให้สงูขึน้กว่าความ
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พยายามท่ีคาดหวงั ส่งเสริมและพฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานไปสู่ระดบัท่ีสงูขึน้ มีศกัยภาพ
มากขึน้ ท าให้เกิดความตระหนักรับรู้และปฏิบัติตามภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร จูงใจให้
ผู้ ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ส่งผลต่อการพฒันาไปสู่ประโยชน์ขององค์กร 
ซึ่งกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 
ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุ้นปัญญา และการ
ค านงึถึงปัจเจกบคุคล ดงันี ้

1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท างานประกอบด้วย 
การสร้างวิสยัทศัน์ และการสร้างบารมี โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีผู้น าต้องเป็นแบบอย่าง
และแสดงถึงอิทธิพลให้ผู้ตามเห็นถึงพลงัในการสร้างวิสยัทศัน์ มีความกล้าหาญมัน่ใจในวิสัยทศัน์ 
ความรับผิดชอบ การน าองค์การไปสู่เป้าหมาย การตดัสินใจและแสดงความจริงใจกับผู้ อ่ืน และ
ผู้น าต้องค านึงถึงการสร้างบารมีโดยสร้างจากความจริงใจและน าความเช่ือมัน่ในคณุค่าและเป็น
แรงผลกัดนัขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเกิดการยอมรับนบัถือและศรัทธาในตวัผู้น าเม่ือผู้ตามเกิด
การรับรู้พฤติกรรมของผู้น าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึน้ โดยปกติแล้วพฤติกรรม
ผู้น าเป็นพฤตกิรรมท่ีดีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสงูจนเกิดการยอมรับวา่เป็นสิง่ท่ีดีงาม
และถกูต้อง 

(1) การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง เน้นความส าคัญเร่ืองวิสัยทัศน์ ถ่ายทอด
วสิยัทศัน์ภายหลงัการสร้างและพฒันาวิสยัทศัน์ พดูและแสดงให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงคา่นิยมและความเช่ือ
ท่ียึดมั่นเป็นส าคัญในการท างาน  ให้ความส าคัญของการมีเป้าหมายและแผนในการท างานท่ี
ชดัเจน ปลกูฝังคา่นิยมท่ีดีงามและถกูต้องในองค์การ แสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอดุมคตคิวาม
เช่ือและค่านิยม สามารถคาดการณ์ประเด็นและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคตรวมถึง
โอกาสการเปลีย่นแปลงทีเ่ป็นไปไดอ้งคก์าร สามารถวเิคราะหแ์ละตระหนกัในผลกระทบจากการ
เปลีย่นแปลงในอนาคตอยา่งครอบคลุมทุกดา้น ทบทวนสถานการณ์ในอดตีเพื่อวเิคราะหจ์ุดแขง็
และจุดอ่อนขององคก์าร รูข้อ้มลูส าคญัทีเ่กีย่วขอ้งอยา่งลกึซึง้ ศกึษาและรบัรูแ้นวโน้มทศิทางการ
เปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อมที่เกี่ยวขอ้ง สถาบนั องค์การหรอือาชพีที่เกี่ยวขอ้งหรอืเป็นคู่แข่ง  
ทบทวนและปรบัวสิยัทศัน์ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 

(2) การสร้างบารมี หมายถึง ท าให้ผู้ ร่วมงานท างานด้วยความรู้สกึภาคภมูิใจ 
ประพฤตเิป็นแบบอยา่งที่ดีให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนในการท างาน ควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤติ ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความสนใจของตวัเอง วางตวัให้เป็นท่ีนบัถือของผู้ อ่ืน 
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พิจารณาเร่ืองของคณุธรรมและศีลธรรมประกอบการตดัสินใจ ให้ความมัน่ใจกบัผู้ ร่วมงานท่ีจะชนะ
อปุสรรคต่างๆ ได้โดยน าความรู้หลกัการมาใช้ แสดงให้ผู้ อ่ืนรู้สึกถึงพลงัอ านาจและความมัน่ใจใน
ตวัเอง แสดงให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงความเช่ือมั่นและศรัทธาอย่างแท้จริง พูด แสดงให้ผู้ ร่วมงานเห็นว่า
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สามารถช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานได้ แสดงให้เห็นถึง
ความเฉลียวฉลาดและความสามารถในการท างานเป็นท่ียอมรับของผู้ ร่วมงาน และเน้นย า้ให้เห็น
ถึงความส าคญัของการมีจิตส านกึร่วมกนัในการปฏิบตัิภารกิจ 

1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ ( inspirational motivation) หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท างานประกอบด้วย 
การเน้นการปฏิบตัิ การสร้างความเช่ือมัน่ การสร้างความเช่ือในจดุหมายของอดุมการณ์ และการ
สร้างความคาดหวังในความสามารถของผู้ ตาม โดยท่ีผู้ น าแสดงพฤติกรรมด้วยการสร้างแรง
บนัดาลใจท าให้ผู้ ร่วมงานมีแรงจงูใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนแต่อทุิศเพื่อกลุม่ มีการตัง้
มาตรฐานการท างานไว้สงู และเช่ือมัน่ว่าจะสามารถบรรลเุปา้หมาย มีความตัง้ใจกระตือรือร้นยึด
มั่นแน่วแน่ในการท างาน มีการให้ก าลังใจผู้ ร่วมงาน มีการกระตุ้ นผู้ ร่วมงานให้ตระหนักถึง
ความส าคญัของเปา้หมายและผลงานขององค์กร 

(1) การเน้นการปฏิบตัิ หมายถึง กระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานได้ทดลองโครงการใหม่ๆ 
หรือท างานท่ีท้าทายความสามารถ ให้โอกาสผู้ ร่วมงานในการอาสาท างานเพื่อแสดงความสามารถ
และสร้างความภาคภมูิใจตอ่ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึน้ มีนโยบายสง่เสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ เพื่อหาวิธีการแก้ปัญหาขององค์กร สร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและ
เช่ือถือไว้วางใจซึง่กนัและกนั ใช้ระบบบนัทกึสัน้ๆ แทนท่ีรายงานหรือบนัทกึแบบยาว 

(2) การสร้างความเช่ือมัน่ หมายถึง ท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดความเช่ือมั่นในตวั
ผู้น า สร้างความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองและทีมงาน  สร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน และแสดงความเช่ือมัน่วา่จะสามารถด าเนินงานได้ตามเปา้ประสงค์  

(3) การสร้างความเช่ือในจุดหมายของอุดมการณ์  หมายถึง สร้างความ
เช่ือมัน่ในอดุมการณ์ และคา่นิยม สร้างความเช่ือมัน่ใน วิสยัทศัน์หรือเปา้หมายของหน่วยงาน มอง
ปัญหาในแง่ดี /เชิงบวกใช้วิกฤตเป็นโอกาส ท าให้ผู้ ร่วมงานมั่นใจท่ีจะด าเนินงานให้ส าเร็จตาม
เปา้หมาย ทุ่มเทความพยายามเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตามเปา้หมาย 

(4) การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม หมายถึง สื่อสารให้
ผู้ ร่วมงานรับรู้ถึงความคาดหวงัท่ีผู้น ามีต่อผลงาน กระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานสะท้อนกลบัด้วยพฤติกรรม
การท างานอย่างเต็มความสามารถ ก าหนดผลลพัธ์ท่ีได้เกินกว่าความคาดหวงัปกติ ใช้น า้เสียงหรือ



  
 

12 

ท่าทีท่ีอบอุ่นต่อผู้ ร่วมงาน ให้ข้อมูลย้อนกลบัเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ใช้เวลาปฏิบตัิงานร่วมกับ
ผู้ ร่วมงานนอกเวลา ให้ค าอธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกับการปฏิบัติงาน และให้โอกาสผู้ ร่วมงาน
ปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายอยา่งเต็มท่ี  

1.3 การกระตุ้ นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการ ประกอบด้วย การใช้
หลกัเหตผุล  การเน้นท่ีการอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ และการมุ่งเน้นความเป็นเลิศ โดยท าให้
ผู้ ร่วมงานเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน ผู้น า
จะสร้างความรู้สึกท้าทายให้เกิดขึน้กับผู้ตามและสนบัสนุนให้หาวิธีการใหม่ๆ ริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ท่ีเก่ียวกับงานองค์การ โดยผู้ตามตอบรับการสนับสนุนจากผู้น าด้วยการคิดเชิงจินตนาการ
อยา่งสร้างสรรค์กบัสิง่ท่ีเป็นไปได้และจ าเป็น ผู้น าสามารถเพิ่มเติมความรู้และทกัษะความสามารถ
ให้แก่ผู้ ตามในการปฏิบตัิงาน ส่งเสริมให้ผู้ ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองเห็นปัญหาในแง่มุม
ตา่งๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาและร่วมมือร่วมใจของทกุคนในการแก้ปัญหาร่วมกนั 

(1) การใช้หลกัเหตผุล หมายถึง ให้ความส าคญักบัเร่ืองการก าหนดโครงสร้าง
หลกัในการท างาน เน้นท่ีความเร็วและประสิทธิผลในการตดัสินใจ ให้ความส าคญักบัการจงูใจให้
ผู้ ร่วมงานได้ร่วมแสดงความคิดเห็น  ใช้แผนเชิงกลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือในการบริหาร  ท าการ
ตรวจสอบประเด็นส าคญัของปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมลูหลกัฐาน 

(2) การเน้นท่ีการอยู่รอด หมายถึง ให้ความส าคัญกับความรู้สึกมั่นคง
ปลอดภยั ให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ส่งเสริมการสร้างทีมงาน ใช้กระบวนการท างานท่ีไม่มี
รูปแบบเป็นทางการ เช่ือว่าสติปัญญาเกิดจากปฏิสมัพนัธ์ระหว่างคนและสิ่งแวดล้อม ตดัสินใจบน
พืน้ฐานของการผสมผสานข้อมูลท่ีหลากหลาย และแสวงหามุมมองท่ีแตกต่างกันเม่ือต้องการ
แก้ปัญหา 

(3) การใช้ประสบการณ์ หมายถึง แก้ไขปัญหาเพื่อความมัน่คงปลอดภยัและ
การอยู่รอดโดยอาศยัข้อมลูจากประสบการณ์เดิม หาข้อมลูท่ีหลากหลายเพื่อช่วยสนบัสนนุการคิด
หาวิธีการ ค าตอบท่ีดีท่ีสดุเพื่อความมัน่คงในอนาคต และวินิจฉยัปัญหาต่างๆ อย่างรอบคอบและ
เป็นเอกฉนัท์ก่อนตดัสินใจสัง่การ 

(4) การมุ่ งเน้นความเป็นเลิศ หมายถึง การให้ความส าคัญกับความ
เจริญก้าวหน้า การปรับตัวการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  สนับสนุนความหลากหลายด้านความคิด
สร้างสรรค์ ใช้หลกัความยืดหยุ่นและอาศยัข้อมลูในการตดัสินใจ หาข้อมลูเพิ่มและค้นหาวิธีการ
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ใหม่ๆ อย่างต่อเน่ือง เสนอแนะแนวทางใหม่ๆในการปฏิบัติงาน ให้ประสบผลส าเร็จ  และน า
ภาพรวมท่ีเป็นจดุเดน่ของสถานศกึษามาเป็นจดุเน้นในการพฒันา 

1.4 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  (individualized consideration) หมายถึง 
ระดบัพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการ  ประกอบด้วย 
การเน้นการพัฒนา (a developmental orientation) การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล  
(individualized orientation) และ การเป็นพี่เลีย้ง (mentoring) โดยผู้น าจะต้องให้ความส าคญัผู้
ตามในการพฒันาศกัยภาพได้อย่างเต็มความสามารถและค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  
โดยใช้กระบวนการรับฟังและเปลี่ยนแปลงแต่ละบุคคลตามความจ าเป็นและความสามารถ ผู้น า
ควรจดัหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ฝึกฝนให้การสนบัสนนุทัง้ด้านสิ่งแวดล้อมและด้านการพฒันางาน ผู้น า
อาจแสดงบทบาทครูพี่เลีย้ง ท่ีปรึกษา ให้ค าแนะน า ช่วยเหลือผู้ตามให้พฒันาระดบัความต้องการ
ของตนสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้ 

(1) การเน้นการพัฒนา หมายถึง ให้การสนับสนุนผู้ ร่วมงานมีการพัฒนา
ตนเองเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีตามความต้องการแต่ละคน  ประเมินความสามารถของผู้ตามทัง้
ความสามารถในการปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในปัจจุบัน  ประเมินความสามารถ
ส าหรับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงขึน้ในอนาคต  พัฒนาผู้ ร่วมงานโดยการให้ค าปรึกษาเร่ือง
ความก้าวหน้าในอาชีพ ติดตามและบนัทกึพฒันาการในการท างานและผลการปฏิบตัิงาน สง่เสริม
ผู้ ร่วมงานให้ได้ รับการอบรมหรือพัฒนาอย่างต่อเน่ือง  เปิดโอกาสให้ผู้ ร่วมงานได้แสดง
ความสามารถจากการท างานใหมท่ี่มีความรับผิดชอบสงูขึน้ และมอบหมายงานและอ านาจในการ
ด าเนินการให้ผู้ ร่วมงานเพิ่มขึน้ 

(2) การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล หมายถึง ปฏิบัติต่อผู้ ร่วมงานใน
ฐานะท่ีเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญมากกว่าในฐานะสมาชิกคนหนึ่ง  เปิดโอกาสให้มีการพบปะ
พดูคยุแบบเป็นกนัเองระหวา่งผู้น าและผู้ ร่วมงานทกุระดบั ติดตอ่สื่อสารทัง้แบบเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ แจ้งข้อมูลข่าวสารหรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับองค์การ  ค้นหาปัญหา
ความต้องการความสามารถและแรงจงูใจท่ีแตกต่างของผู้ ร่วมงานแต่ละคน ให้การดแูลช่วยเหลือ 
สนบัสนนุและพฒันาผู้ ร่วมงานตามแตล่ะคนให้เหมาะสมตามความแตกตา่งของแตล่ะคน มีทกัษะ
การเป็นผู้ ให้ค าปรึกษาท่ีดี เป็นผู้ ฟังและนกัสงัเกตท่ีดี ใช้ค าถามเพื่อการค้นหาและท าความเข้าใจ
ปัญหาของแต่ละคน ช่วยชีแ้นะและร่วมค้นหาทางเลือกเพื่อการแก้ปัญหาหรือวางแผน
ความก้าวหน้าท่ีแตกตา่งกนัของผู้ ร่วมงาน 
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(3) การเป็นพี่ เลีย้ง หมายถึง ให้เวลาในการสอนงานหรือชีแ้นะงานแก่
ผู้ ร่วมงาน เป็นแบบอย่างให้แก่ผู้ ท่ีมีความรู้และประสบการณ์น้อยกว่า ใช้การประสานงานท่ีดี เป็น
ตวัเช่ือมระหวา่งครู นกัศกึษา และผู้ปกครอง เข้าด้วยกนั 

2. รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างความคิดท่ีมีความเช่ือมโยงกนัอย่างเป็นระบบท่ีสามารถ
สื่อให้เข้าใจถึงองค์ประกอบหรือรูปร่างสิ่งใดสิง่หนึ่งท่ีอธิบายถึงเหตกุารณ์หรือสื่อความไปยงับคุคล
อ่ืน ๆ ให้เข้าใจถึงสิง่ท่ีต้องการให้เกิดขึน้เป็นตวัแทนของความนกึคดิท่ีสามารถสมัผสัได้ในทกุมิติ  

3. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบันการอาชีวศึกษา หมายถึง สิ่งท่ีแสดงถึงโครงสร้างหรือองค์ประกอบทางความคิดท่ี
เช่ือมโยงกันเป็นระบบเพื่อแสดงถึงวิธีการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ อ านวยการสถานศึกษาและรองผู้ อ านวยการ
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

5. สถาบันการอาชีวศึกษา หมายถึง สถาบนัการอาชีวศกึษาท่ีเกิดจากการรวมตวัของ
สถานศึกษาต่างๆ ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ าแนกเป็นสถาบันการ
อาชีวศึกษา 19 แห่ง จ านวน 161 สถานศึกษา และสถาบนัการอาชีวศึกษาเกษตร 4 แห่ง จ านวน 
41 สถานศึกษา รวมทั ง้หมดจ านวน  23 แห่ ง 202 สถานศึกษา โดยอาศัยอ านาจแห่ ง
พระราชบญัญัติการอาชีวศกึษา พ.ศ. 2551 ระบวุ่าสถาบนัการศกึษาอาชีวศกึษาสามารถรวมเข้า
ไว้ในสถาบนั การจดัตัง้คณะกรรมการอาชีวศกึษาเข้าด้วยกนัในสถาบนัอาชีวศกึษา สามารถท าได้
โดยค านงึถึงความร่วมมือท่ีเกิดประโยชน์สงูสดุ ทรัพยากรร่วมกนัทัง้นีใ้ห้เป็นไปตามกฎกระทรวง 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
งานวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษาและวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา โดยประยกุต์ใช้แนวคิดทฤษฎีของแบส (Bass)  
เป็นหลัก อีกทัง้ยังมีการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงจากสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-Depth Interview) ผู้ วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสมัภาษณ์ความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญ 
เป็นผู้ เช่ียวชาญระดับนโยบาย ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และจากการศึกษา
งานวิจยัตา่งๆ ที่เก่ียวข้องสนบัสนนุแนวคิดดงักลา่ว  

กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีส าหรับการวิจยัครัง้นี ้แสดงความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบ
ของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  ในรูป
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โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นแบบมีตัวแปรแฝง ในลักษณะของโมเดลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ซึง่เป็นการแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา โดยรวม กบั ตวัแปร
ท่ีสงัเกตได้ ในองค์ประกอบทัง้ 4 ด้าน คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ  
การกระตุ้นทางปัญญา และการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล  ดงัภาพประกอบท่ี 1   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

การค านงึถึงปัจเจกบคุคล 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

X2 4 

X3 4 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 

ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

 

 

X1 1 

X1 2 

 

X2 1 

X2 2 

X2 3 

 

X3 1 

X3 2 

X3 3 

X4 1 

X4 2 

X4 3 
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บทที่ 2  
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา ผู้ วิจยัศึกษา วิเคราะห์ และสงัเคราะห์จากเอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้องทัง้ในและตา่งประเทศ ในประเด็นตา่งๆ ดงันี ้

1.การบริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  
1.1 ความเป็นมาของสถาบนัการอาชีวศกึษา 
1.2 ผู้บริหารสถานศกึษากบัหน้าท่ีในการบริหารงานของสถานศกึษา 

2. แนวคดิ ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
2.2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2.3 ความเป็นมาและวิวฒันาการของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burns 
2.5 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ Avolio 
2.6 โมเดลภาวะผู้น าเตม็รูปแบบ (Model of full Range of Leadership) 
2.7 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Kouzes and Posner 
2.8 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Tichy and Devanna  
2.9 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bennis and Nanus  
2.10 ท ฤษ ฎี ภ าว ะผู้ น า ก า ร เป ลี่ ย น แป ล งขอ ง  Leithwood, Jantzi and 

Fernandez 
2.11 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Cook, Hunsaker and Coffey 
2.12 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Dessler 
2.13 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Hoy and Miskel 
2.14 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้

สถาบนัการอาชีวศกึษา 
2.15 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

3. แนวคดิเก่ียวกบัรูปแบบและการพฒันารูปแบบ 
3.1 ความหมายของรูปแบบ 
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3.2 ประเภทของรูปแบบ 
3.3 องค์ประกอบของรูปแบบ 
3.4 การสร้างรูปแบบ 
3.5 การประเมินรูปแบบ 
3.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัรูปแบบ 

1. การบริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา 
การบริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  มีรายละเอียด ดงันี ้ 
1.1 ความเป็นมาของสถาบันการอาชีวศึกษา 

ปี พ.ศ. 2555-2556 กระทรวงศกึษาธิการ ประกาศกฎกระทรวง ให้สถาบนัการศกึษา
ในสงักัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษารวมกัน เพื่อจดัตัง้เป็นสถาบนัการศึกษาขัน้สูง 
ผลิตบุคลากรสายอาชีพท่ีเชียวชาญ ช านาญงาน เข้าสู่ตลาดแรงงาน โดยรองรับการศึกษาขัน้สงู
ระดบัปริญญาตรี สถาบนัการอาชีวศกึษา แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ สถาบนัการอาชีวศึกษา 
19 แห่ง สถาบนัการอาชีวศกึษาเกษตร 4 แห่ง  พระราชบญัญตัิการอาชีวศกึษา พ.ศ. 2551 (2551, 
น. 2-7) ก าหนดให้สถานศกึษาในสงักดัสงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษารวมตวัเป็น
สถาบนัการอาชีวศกึษาโดยอาศยัอ านาจตามพระราชบญัญัติการอาชีวศกึษา พ.ศ. 2551 มาตรา 
13 และมาตรา 14 จ าแนกเป็นสถาบันการอาชีวศึกษา 19 แห่ง จ านวน 161 สถานศึกษา และ
สถาบนัการอาชีวศกึษาเกษตร 4 แห่ง จ านวน 41 สถานศกึษา รวมจ านวน 202 สถานศกึษา ดงันี ้

สถาบันการอาชีวศึกษา 19 แห่ง จ านวน 161 สถานศึกษา จ าแนกเป็นภาคได้
ดงันี ้

ภาคกลาง ประกอบด้วย สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 1-5  มี  
43 สถานศกึษา 

1) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคกลาง 1 มี 10 สถานศกึษา  
2) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคกลาง 2 มี 7 สถานศกึษา  
3) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคกลาง 3 มี 10 สถานศกึษา  
4) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคกลาง 4 มี 9 สถานศกึษา  
5) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคกลาง 5 มี 7 สถานศกึษา  

ภ าค ใ ต้  ป ระก อบ ด้ วย  ส ถ าบั น ก า รอ า ชี วศึ ก ษ าภ าค ใ ต้  1-3 มี  
26 สถานศกึษา 
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1) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคใต้ 1 มี 11 สถานศกึษา 
2) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคใต้ 2 มี 7 สถานศกึษา 
3) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคใต้ 3 มี 9 สถานศกึษา 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย สถาบันการอาชีวศึกษาภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 1-5  มี 39 สถานศกึษา 

1) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 1 มี  10 
สถานศกึษา 

2) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเห นือ 2 มี  4 
สถานศกึษา  

3) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเห นือ 3 มี  9 
สถานศกึษา  

4) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเห นือ 4 มี  7 
สถานศกึษา 

5) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเห นือ 5 มี  9 
สถานศกึษา  

ภาคเหนือ  ประกอบด้วย สถาบันการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 1-4 มี 30 
สถานศกึษา 

1) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคเหนือ 1 มี 7 สถานศกึษา  
2) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคเหนือ 2 มี 9 สถานศกึษา  
3) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคเหนือ 3 มี 8 สถานศกึษา  
4) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคเหนือ 4 มี 6 สถานศกึษา  

ภาคตะวันออกและกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย มี 22 สถานศกึษา 
1) สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคตะวนัออก มี 9 สถานศกึษา  
2) สถาบนัการอาชีวศกึษากรุงเทพมหานคร มี 13 สถานศกึษา  

สถาบันการอาชีวศึกษาเกษตร 4 แห่ง จ านวน 41 สถานศึกษา จ าแนก
เป็นภาคได้ดงันี ้

1) สถาบนัการอาชีวศกึษาเกษตรภาคกลาง มี 10 สถานศกึษา  
2) สถาบนัการอาชีวศกึษาเกษตรภาคใต้ มี 12 สถานศกึษา  
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3) สถาบันการอาชีวศึกษาเกษตรภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี 10 
สถานศกึษา  

4) สถาบนัการอาชีวศกึษาเกษตรภาคเหนือ มี 9 สถานศกึษา  
 
หลกัการท่ีส าคญัในการจดัการอาชีวศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีรายละเอียด

ดงัตอ่ไปนี ้ 
1. เพื่อความเป็นเลิศในการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพโดยมี

กระบวนการผลติและพฒันาก าลงัคน  
2. เพื่อเพิ่มผลผลิตและสง่เสริมการพฒันาเศรษฐกิจและเทคโนโลยีของประเทศให้ 

ไดร้ะดบัมาตรฐานสากล 

3. เพื่อการกระจายอ านาจไปสู่ระดบัปฏิบตัิเพื่อให้การจัดการอาชีวศึกษาและการ
ฝึกอบรมวิชาชีพในทุกระดับมีคุณภาพและประสิทธิภาพเกิดผลส าเร็จแก่ประชาชนโดยเฉพาะ
นกัเรียนและนกัศกึษา  

4. เพื่อตอบสนองความต้องการการผลิตและการพฒันาก าลงัคนด้านวิชาชีพ ระดบั
ฝีมือ ระดบัเทคนิค ระดับเทคโนโลยี และภูมิปัญญาท้องถ่ินรวมทัง้เป็นการยกระดับการศึกษา
วิชาชีพให้สงูขึน้เพื่อให้สอดคล้องกบัความต้องการของตลาดแรงงาน  

5. เพื่อการประสานความร่วมมือให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการใช้ทรัพยากรและ
เทคโนโลยีชัน้สงูจากภาคส่วนต่างๆ ทัง้ภาครัฐ ภาคเอกชนและชุมชนในการพฒันาศกัยภาพของ
การจดัการอาชีวศกึษา  

6. เพื่อการประกันคุณภาพและการก ากับมาตรฐานตามมาตรฐานวิชาชีพในระดบั
สากล 

การจดัการศกึษาอาชีวศกึษาสามารถจดัได้ในหลายรูปแบบรวมกนัก็ได้ทัง้นีส้ถานศกึษา
อาชีวศึกษาหรือสถาบันนัน้ ต้องมุ่งเน้นการจัดการศึกษาระบบทวิภาคีเป็นส าคัญ ในระดับ
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ ประกาศนียบัตรวิชาชีพชัน้สูง และปริญญาตรีสายเทคโนโลยีหรือสาย
ปฏิบตัิการ โดยให้ค านงึถึง  

1. การมีเอกภาพด้านนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบัติโดยมีการ
กระจายอ านาจ จากสว่นกลางไปสูส่ถานศกึษาอาชีวศกึษาและสถาบนั  

2. การศึกษาในด้านวิชาชีพส าหรับประชาชนวยัเรียนและวยัท างานตามความถนดั
และความสนใจอยา่งทัว่ถึงและตอ่เน่ืองจนถึงระดบัปริญญาตรี  
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3. การมีส่วนร่วมของชุมชน สงัคม และสถานประกอบการในการก าหนดนโยบาย 
การผลติและพฒันาก าลงัคน รวมทัง้การก าหนดมาตรฐานการอาชีวศกึษา  

4. การศึกษาท่ีมีความยืดหยุ่น หลากหลาย และมีระบบเทียบโอนผลการเรียนและ
ระบบ เทียบประสบการณ์การท างานของบคุคลเพื่อเข้ารับการศกึษาและการฝึกอบรมวิชาชีพอยา่ง
ตอ่เน่ือง  

5. การมีระบบจูงใจให้สถานประกอบการมีส่วนร่วมในการจดัการอาชีวศึกษาและ
การฝึกอบรมวิชาชีพ  

6. การระดมทรัพยากรทัง้จากภาครัฐและเอกชนในการจดัการอาชีวศึกษาและการ
ฝึกอบรม วิชาชีพ โดยค านงึถึงการประสานประโยชน์อยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม  

7. การมีระบบการพฒันาครูและคณาจารย์ของการอาชีวศกึษาอย่างตอ่เน่ือง เพื่อให้
ทนัตอ่ความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

 
1.2 ผู้บริหารสถานศึกษากับหน้าที่และความรับผิดชอบในการบริหารงานของ

สถานศึกษา 
1.2.1 ความหมายของผู้บริหารสถานศกึษา  

พระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 (2542, น. 3) ให้ความหมาย
ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่ง 
ทัง้ของรัฐและเอกชน  

1.2.2 หน้าท่ีของสถานศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2552, น. 2-25) ได้ระบุหน้าท่ี 

การบริหารงานของสถานศึกษาอาชีวศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา ว่าให้
สถานศกึษามีหน้าท่ีจดัการศกึษา ฝึกอบรมและสง่เสริมการประกอบอาชีพของประชาชนให้เป็นไป
ตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ กฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษาและกฎหมายอ่ืนท่ี
เก่ียวข้อง ตามนโยบายของรัฐบาลและแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ โดยให้สถานศกึษา
ด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้

1.จดัการศึกษาให้มีความทนัสมยั ยืดหยุ่น สอดคล้องกบัความต้องการของ
ตลาดแรงงาน สถานประกอบการ และการประกอบอาชีพอิสระ เพื่อการด ารงชีวิตตามสภาพ
เศรษฐกิจ สงัคม ท้องถ่ิน วฒันธรรมเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม มุ่งเน้นการปฏิบตัิงานจริง ตาม
ความพร้อมและศกัยภาพของสถานศกึษา 
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2.จัดการศึกษาโดยการประสานความร่วมมือกับสถานศึกษาท่ีอยู่ภายใน
จงัหวดันัน้ ทัง้ในด้านการจดัการวิชาการ การใช้บคุลากรและทรัพยากรร่วมกนั 

3.จดัการศึกษาโดยการระดมทรัพยากรด้านการเงิน ทรัพย์สิน และบุคลากร 
ทัง้จากรัฐ องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ิน บคุคล ครอบครัว ชมุชน องค์กรชมุชน เอกชน องค์กรเอกชน 
องค์กรวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ สถาบนัสงัคมอ่ืน รวมทัง้ความร่วมมือในการจดั
กิจกรรมและการจดัหาทนุเพื่อพฒันาการอาชีวศกึษา 

4. การจดัการศกึษาให้ผู้ เรียนเป็นผู้ มีสมรรถนะทางวิชาชีพ สามารถประกอบ
อาชีพเป็นพลเมืองดีของสงัคม มีความสามารถในการคดิ เรียนรู้ วางแผนและพฒันาตนเอง 

5. เป็นศูนย์การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการให้บริการวิชาชีพแก่ชุมชนและ
ท้องถ่ิน 

6. วิจยัเพื่อพฒันาองค์ความรู้ เทคโนโลยีและนวตักรรม 
7. ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปวฒันธรรม ประเพณี ส่งเสริมการกีฬา พลานามยั 

และอนรัุกษ์สิง่แวดล้อม 
8. ส่งเสริมการจดัการศกึษาเชิงธุรกิจ การรับงานการค้า และการรับจดัท ารับ

บริการ รับจ้างผลติเพ่ือจ าหน่ายท่ีสอดคล้องกบัการเรียนการสอน 
1.2.3 หน้าท่ีของผู้ บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา ได้แก่ บุคคลท่ีมีต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ผู้อ านวยการวิทยาลยั และรอง
ผู้อ านวยการวิทยาลยั ดงัมีรายละเอียดตอ่ไปนี ้

1. ผู้ อ านวยการวิทยาลยั เป็นผู้บริหารสูงสุดของสถานศึกษา มีหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบบงัคบับญัชาบคุลากรในสถานศกึษา บริหารกิจการของสถานศกึษา การวางแผน
การปฏิบัติงาน การควบคุมก ากับ ดูแลเก่ียวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การ
บริหารงานบุคคล การบริหารงานทัว่ไป งานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องและท่ีได้รับมอบหมาย โดยมีลกัษณะ
งานท่ีปฏิบตัิดงันีค้ือ 

(1) บังคับบัญชาบุคลากรในสถานศึกษา มีอ านาจหน้าท่ีบริหาร
กิจการของสถานศกึษาให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบข้องบงัคบั นโยบายและวตัถปุระสงค์ของ
สถานศกึษา 

(2) วางแผนการพฒันาการศกึษา ประเมินและจดัท ารายงานเก่ียวกบั
กิจการของสถานศกึษา 
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(3) จดัท าและพฒันาหลกัสตูรสถานศกึษา การจดักระบวนการเรียนรู้ 
การพฒันาสื่อ นวตักรรม และเทคโนโลยีทางการศกึษา การนิเทศ และการวดัผลประเมินผล 

(4) สง่เสริมและจดัการศกึษา ฝึกอบรมให้กบัผู้ เรียนทกุกลุม่เปา้หมาย 
ทัง้ในระบบนอกระบบและตามอธัยาศยั 

(5) จดัท าระบบประกนัคณุภาพการศกึษา 
(6) บริหารงบประมาณ การเงิน และทรัพย์สนิ 
(7) วางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การบรรจุ แต่งตัง้  

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วินัย การรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัย  
การออกจากราชการ การอทุธรณ์ และร้องทกุข์ 

(8) จัดท ามาตรฐานและภาระงานของข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษา ประเมินผลปฏิบตัิงานตามาตรฐานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษา 

(9) ส่งเสริมสนับสนุนบุคคลในสถานศึกษาให้มีการพัฒนาอย่าง
ตอ่เน่ือง 

(10) ประสานความร่วมมือกับชุมชนและท้องถ่ินในการระดม
ทรัพยากรเพื่อการศกึษาและให้บริการวิชาชีพแก่ชมุชน 

(11) จดัระบบควบคมุภายในสถานศกึษา 
(12) จดัระบบช่วยเหลือผู้ เรียน 
(13) เป็นตวัแทนของสถานศกึษาในกิจการทัว่ไป รวมทัง้การจดัท านิติ

กรรมสญัญาในราชการของสถานศึกษาตามวงเงินงบประมาณท่ีสถานศึกษาได้รับ ตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

(14) ปฏิบตัิงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง และท่ีได้รับมอบหมาย 
2. รองผู้ อ านวยการวิทยาลัย  มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบรองจาก

ผู้อ านวยการวิทยาลยั โดยปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมายจากผู้อ านวยการวิทยาลยัในการช่วย
บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคมุ การก ากับดแูล เก่ียวกับ
การบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไปและงานอ่ืนท่ี
เก่ียวข้อง โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิรองจากผู้อ านวยการวิทยาลยั โดยช่วยปฏิบตัิราชการในเร่ือง
ตอ่ไปนีค้ือ  
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(1) บริหารกิจการสถานศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบข้อง
บงัคบั นโยบายและวตัถปุระสงค์ของสถานศกึษา 

(2) วางแผนการพฒันาการศกึษา ประเมินและจดัท ารายงานเก่ียวกบั
กิจการของสถานศกึษา 

(3) จดัท าและพฒันาหลกัสตูรสถานศกึษา การจดักระบวนการเรียนรู้ 
การพฒันาสื่อ นวตักรรม และเทคโนโลยีทางการศกึษา การนิเทศ และการวดัผลประเมินผล 

(4) ส่งเสริมและจดัการศกึษาฝึกอบรมให้กบัผู้ เรียนทุกกลุ่มเป้าหมาย 
ทัง้ในระบบนอกระบบและตามอธัยาศยั 

(5) จดัท าระบบประกนัคณุภาพการศกึษา 
(6) บริหารงบประมาณ การเงิน และทรัพย์สนิ 
(7) วางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การบรรจุ แต่งตัง้  

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วินัย การรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัย  
การออกจากราชการ 

(8) จัดท ามาตรฐานและภาระงานของข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษา ประเมินผลปฏิบัติงานตามาตรฐานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษา 

(9) ส่งเสริมสนับสนุนบุคคลในสถานศึกษาให้มีการพัฒนาอย่าง
ตอ่เน่ือง 

(10) ประสานความร่วมมือกับชุมชนและท้องถ่ินในการระดม
ทรัพยากรเพื่อการศกึษาและให้บริการวิชาชีพแก่ชมุชน 

(11) จดัระบบควบคมุภายในสถานศกึษา 
(12) จดัระบบช่วยเหลือผู้ เรียน 
(13) ปฏิบตัิงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง และท่ีได้รับมอบหมาย 

สรุปได้ว่า สถาบนัการอาชีวศีกษาเป็นกลุ่มสถาบนั สงักัดส านกังานคณะกรรมการการ
อาชีวศกึษา เปิดท าการสอนหลกัสตูรระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชัน้สูง (ปวส.) และปริญญาตรี (ทล.บ.) เพื่อความเป็นเลิศในการจัดการอาชีวศึกษาและการ
ฝึกอบรมวิชาชีพ มีกระบวนการผลิตและพัฒนาก าลังคนด้านวิชาชีพ ระดบัฝีมือ ระดับเทคนิค 
ระดบัเทคโนโลยี ให้สอดคล้องกบัความต้องการของตลาดแรงงาน โดยประสานความร่วมมือให้เกิด
ประโยชน์สงูสดุในการใช้ทรัพยากรและเทคโนโลยีชัน้สงูจากภาคสว่นต่างๆ  ภายใต้การบริหารจดั
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การศึกษาโดยผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบบังคับบัญชาบุคลาก รใน
สถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคมุก ากับ ดูแล
เก่ียวกบัการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบคุคล การบริหารงานทัว่ไป งานอ่ืนท่ี
เก่ียวข้องและท่ีได้รับมอบหมาย 

2. แนวคดิ ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
แนวคดิ ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจยัน าเสนอเป็นประเดน็ตา่งๆ ดงันี ้
2.1 ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 

เบิร์น (J.M Burns, 1978, p. 7) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า หมายถึง การท่ีผู้น า
ท าให้ผู้ตามสามารถบรรลจุดุมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงคา่นิยม แรงจงูใจ ความต้องการ ความจ าเป็น 
และความคาดหวงัทัง้ของผู้น าและของผู้ตาม เขาเห็นว่าภาวะผู้น าเป็นปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมี
ความแตกตา่งกนัในด้านอ านาจ ระดบัแรงจงูใจ และทกัษะเพื่อน าไปสูจ่ดุมุง่หมายร่วมกนั 

เดวิส (Davis, 1982, p. 124) กล่าวว่าภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการชกั
จงูหรือกระตุ้นให้ผู้ อ่ืนด าเนินการไปตามเปา้หมายขององค์กรได้  

แบส (Bass. B.M, 1985, p. 545) กล่าวว่าภาวะผู้ น า  หมายถึง  กระบวนการ
เปลี่ยนแปลง ผู้ น าต้องเป็นผู้ เปลี่ยนแปลงการปฏิบตัิงานของผู้ตาม ต้องได้รับผลเกินเป้าหมายท่ี
ก าหนดมีเจตคติ ความเช่ือ ความเช่ือมัน่ และความต้องการของผู้ตามต้องได้รับการเปลี่ยนแปลง
จากระดบัต ่าไปในระดบัท่ีสงูกวา่  

เฟดเลอร์ (F. E. Fiedler, & Garcia, J. E., 1987, p. 8) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นการ
ปฏิบตัิงานของผู้น า ประสานควบคมุการด าเนินกิจกรรมตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัภารกิจของกลุ่ม เพื่อ
ท าให้กลุม่ประสบความส าเร็จในการบรรลเุปา้หมาย  

เซอร์จิโอเวนนิและมูร์ (Sergiovanni T.J. and Moore J.H, 1989, p. 213) กล่าวว่า
ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการเกลีย้กล่อม จูงใจ ของผู้ น าท่ีจะให้ผู้ ตามประพฤติปฏิบัติ ซึ่ง
สง่เสริมจดุประสงค์ของผู้น า  

ยูคลั (Yukl, 1989, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลโน้ม
น้าวท่ีมีผลต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ขององค์การหรือกระบวนการใช้อิทธิพล 
กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ กระบวนการโน้มน้าวหรือใช้
อิทธิพลต่อกลุ่มและกระบวนการรักษาสภาพและวัฒนธรรมของกลุ่ม ยูคัล (Yukl, 2002, p. 5) 
กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการท่ีผู้น าใช้อิทธิพลให้บคุคลด าเนินการในการท ากิจกรรม
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ต่างๆ ในองค์การโดยท่ีผู้น าได้แสดงความรู้ในด้านต่างๆ และแสดงลกัษณะท่าทางเพื่อให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมในการท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและบรรลเุป้าหมายร่วมกัน  เป็น
ผู้น าบุคคลท่ีรับอิทธิพลก็กลายเป็นผู้ตาม และยูคลั (Yukl, 2006a, p. 5) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็น
พฤติกรรมเฉพาะตวัของบคุคลท่ีสามารถสัง่การ ชีน้ า จงูใจ หรือใช้อิทธิพลกระตุ้นให้บคุคลอ่ืนหรือ
ผู้ตามปฏิบตัิงานให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

เฮาส์และโฮเวล (House R. J. and Howell J.M, 1992, pp. 81-108)  กล่าวว่าผู้น า
ต้องมีความสามารถในการริเร่ิมการท างานหรือวฒันธรรมใหม่ๆ ท่ีช่วยส่งเสริมให้ผู้ตามบรรลผุล
ส าเร็จได้ด้วยตนเอง จึงสามารถสรุปได้ว่าภาวะผู้น าเป็นคุณลกัษณะและพฤติกรรมส่วนตวัของ
บคุคลท่ีแสดงออกมาเพื่อก่อให้เกิดอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของบคุคลอ่ืน ท าให้บคุคลอ่ืนไว้วางใจและ
ให้ความร่วมมือในการท างานบรรลผุลส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ 

เฮอร์เซ และบลานชาร์ด (Hersey P. and Blanchard K. H, 1993, p. 178) กล่าวว่า
ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการท่ีใช้อิทธิพลให้บคุคลหรือกลุม่บคุคลพยายามปฏิบตัิงานในหน้าท่ี
ให้บรรลเุปา้หมายภายใต้สถานการณ์ท่ีก าหนดไว้  

ด๊าฟท์  (L. Daft, 1999, p. 5) กล่าวว่าภาวะผู้ น า หมายถึง ปัจจัยท่ีผู้ น าจะต้อง
เก่ียวข้องซึง่ประกอบด้วย อิทธิพล (Influence) ความตัง้ใจ (Intention) ความรับผิดชอบสว่นบคุคล 
(Personal Responsibility) การเปลี่ยนแปลง (Change) การมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared 
Purpose) และมีการจงูใจผู้ตาม (Followers)  

ฟุลแลน (Fullan Michael, 2000, p. 1) กล่าวว่า ภาวะผู้น าคือกระบวนการของการ
ไลล่า่ตามจดุมุง่หมายท่ีผู้น าสร้างขึน้และแบง่ปันให้ผู้ตามได้ 

รูนาจ จาฮาน (Rounaq Jahan, 2007, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผู้น าหมายถึง กระบวนการ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมซึ่งผู้น าพยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ ตาม จูงใจสมาชิกของ
องค์การเพื่อให้บรรลวุตัถปุระสงค์รักษาความสมัพนัธ์ด้านความร่วมมือ และการท างานเป็นทีม ขอ
ความร่วมมือและการสนับสนุนจากภายนอกองค์การในการท าความเข้าใจ ภาวะผู้ น าจึงต้อง
ค านึงถึงสมาชิกด้วย องค์ประกอบท่ีส าคัญของภาวะผู้ น า คือ การแนะน า (guide) การชีน้ า 
(direct) การมีอิทธิพลเหนือ (influence) ดงันัน้ภาวะผู้น าจึงไม่ใช่การมีพลงัอ านาจ (power) หรือ
การมีอ านาจหน้าท่ี (authority) แต่เป็นการมีวิสัยทัศน์ (vision) และมีเป้าประสงค์ (sense of 
purpose) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นผู้ ท่ีสามารถแนะน า ชีน้ า และมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืนในการน า
การเปลี่ยนแปลงท่ีส าคญัมาสูอ่งค์การซึง่ไมเ่พียงโลกภายนอกแตเ่ป็นกระบวนการภายในด้วย  
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สรุปได้ว่า ภาวะผู้ น า เป็นกระบวนการท่ีผู้ น าใช้อิทธิพลกระตุ้ นโน้มน้าวจูงใจต่อการ
ตดัสินใจของคนหรือกลุ่มคนต่อพฤติกรรมการท างานท่ีสามารถก่อให้เกิดความร่วมมือ หากมีใน
บุคคลใดแล้วจะท าให้ผู้ อ่ืนอยากท าโดยสมัครใจเต็มใจไม่จ าเป็นต้องสั่งการจะยินยอมปฏิบัติ
ภารกิจตามเปา้หมายของกลุม่เป็นไปตามวตัถปุระสงค์หรือเปา้หมายขององค์กร 

2.2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership)  มีช่ือเรียกโดยทัว่ไป เช่น 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าการปฏิรูป และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับงานวิจยั
ครัง้นี ้ผู้ วิจยัใช้ค าว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การให้ความหมายหรือค านิยามของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง จากการศกึษาค้นคว้า เอกสารบทความและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงท าให้ทราบวา่มีผู้ให้ค านิยามความหมายไว้หลากหลาย ดงันี ้

เบิร์น (J.M. Burns, 1978, p. 20) กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
ผู้น าท่ีตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความ
ส านึกของความต้องการและให้ได้รับการตอบสนองความต้องการท่ีสงูขึน้และหาทางท่ีจะพฒันาผู้
ตามจนสามารถบรรลุศกัยภาพของตนเองได้อย่างเต็มท่ี เพื่อเปลี่ยนแปลงผู้ตามไปเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนแปลงผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรม  

แบส (Bass. B.M, 1985, p. 14).กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
ผู้น าจะเป็นผู้ กระตุ้นให้ผู้ ตามมีความต้องการท่ีสูงขึน้  ท าให้ตระหนักถึงความต้องการส านึกใน
ความส าคญัคณุค่าของจุดมุ่งหมายและวิธีการท่ีจะท าให้บรรลจุุดมุ่งหมาย ให้ค านึงถึงประโยชน์
ของทีมองค์กร นโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตนและยกระดบัความต้องการให้สูงขึน้ และ 
แบส .(B.M. Bass, 1999, p. 11) กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้น าท่ีท าให้ผู้ตามอยู่
เหนือกวา่ความสนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  (Idealized Influence or 
Charisma)  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ผู้น าจะยกระดบัวฒุิภาวะและอดุมการณ์ของผู้ตามท่ีเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิ  (Achievement) 
การบรรลุสัจการแห่งตน  (Self-actualization) ความเจริญรุ่งเรืองของสังคม องค์การ และผู้ อ่ืน 
นอกจากนัน้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้
ตามให้สูงขึน้ อาจจะชีน้ าหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความต้องการทางศีลธรรมให้สงูขึน้
ด้วย 

เลิทวูด , เจนท์ซิ  และสเตียนแบค (Leithwood Kenneth. Jantzi Doris and 
Rosanne Steinbach, 1999, p. 37) และ เลิทวูดและเจนท์ซิ (Leithwood & Jantzi, 2009, pp. 
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37-52) นิยามความหมายผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นการให้ความส าคญักบัจุดประสงค์ร่วมกัน 
(common purpose) ของกลุม่มากกวา่ความต้องการของปัจเจกบคุคล  

แบสและอโวลิโอ (Bass B. & Avolio B, 1994, p. 2) กล่าวว่าภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผู้น าท่ีมีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ ร่วมงานและผู้ตาม
ให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ (mission) และ
วิสยัทศัน์ (vision) ของทีมและขององค์กร มีการพฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานและผู้ตามไปสู่
ระดบัความสามารถท่ีสงูขึน้ มีศักยภาพมากขึน้ ชกัน าให้ผู้ ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขาเองไปสู่สิ่งท่ีจะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชกัน าผู้ อ่ืน
ให้ท ามากกวา่ท่ีพวกเขาตัง้ใจตัง้แตต้่น และบอ่ยครัง้มากกวา่ท่ีพวกเขาคิดว่ามนัจะเป็นไปได้ ผู้น ามี
การท้าทาย ความคาดหวงัและมกัจะน าไปสูก่ารบรรลถุึงผลงานท่ีสงูขึน้ และได้เสนอกระบวนการท่ี
ผู้ น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานหรือผู้ ตามโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 4 ประการ ท่ีเรียกว่า 
“Four’s” คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized influence) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(inspirational motivation) การกระตุ้นทางปัญญา(intellectual stimulation) การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคล (individualized consideration) 

มูชินสกี  ้(Mushinsky, 1997, p. 373) กล่าวว่าภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง
หมายถึงกระบวนการท่ีผู้ น ามีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของสมาชิกในองค์การ และ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการด าเนินงานในองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเก่ียวข้องกบัอิทธิพล
ของผู้ น าท่ีมีต่อผู้ ตาม ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการร่วมและเก่ียวข้องกับการ
ด าเนินการของผู้น าในระดบัตา่งๆ ในแตล่ะหน่วยงานขององค์การ  

ลนูเบิร์กและออนสตีน (Lunenburge & Onstein. 2000, pp. 150-151) กลา่วว่า
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง เป็นพฤติกรรมของผู้ น าท่ีกระตุ้ นจูงใจผู้ ใต้บังคับบัญชาให้กระท า
มากกวา่ท่ีได้ตัง้ความคาดหวงัไว้ 

เซ อ ร์ จิ โอ เวน นิ  (Sergiovanni, 2001, p. 224) ก ล่ า ว ว่ า  ภ า ว ะผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าท่ีผลิตจินตทศัน์ ค่านิยมท่ีกว้างขวาง ซึ่งประกอบด้วย ความยตุิธรรม 
ความเป็นเลิศ ประชาธิปไตยและการเท่าเทียมกัน ท าให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จสู่ ความ
เป็นเลศิได้ 

กัลพินและเฮิร์นดอน (Galpin Timothy J. and Herndon Mark, 2007, p. 83) 
เสนอภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงวา่ หมายถึง ความรับผิดชอบในฐานะผู้ดแูลควบคมุเป็นผู้ ท่ีให้
ค ามัน่สญัญาอย่างเปิดเผย เป็นผู้ ท่ีมีจิตใจเป็นกลางและเป็นผู้ ท่ีฟังเสียงขององค์กร  
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นอกจากนี ้ในทศันคติของนกัวิชาการไทยได้มีผู้ให้ความหมายไว้ เช่น  
สุชาดา รังสินันท์ (2550, น. 114) ให้ความหมายว่า หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลท่ี

ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ในองค์การในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง และต้องท า งานร่วมกับกลุ่ม
บคุคลเพื่อผลกัดนัให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ตามท่ีต้องการ  

สเุทพ  พงศ์ศรีวฒัน์ (2550, น. 39) กลา่ววา่ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะใช้การจงูใจ
ให้ผู้ตามเกิดการเพิ่มความพยายามในการท างานมากขึน้กว่าปกติ  ซึง่มาจากการท่ีผู้ตามมีระดบั
ความมัน่ใจ ต่อผลของงานท่ีได้รับมอบหมายและความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จค่อนข้างสงู ในท่ีสดุ
ผลท่ีได้จากการท างานก็คือ ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง (Transformed) ท่ีดีขึน้ด้วยเหตนีุค้วาม
คาดหวัง (expectation) ของผู้ ตามจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการเพิ่มแรงจูงใจให้แก่ผู้ ตามการ
เปลี่ยนแปลง (Transformation) ท่ีเกิดขึน้อาจมาจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งหรือมากกว่าจากสาม
ปัจจัยท่ีคาบเก่ียวกัน ได้แก่  1) โดยการยกระดับความตระหนัก  (Awareness) และความรับรู้ 
(Consciousness)  ของผู้ตาม ถึงความส าคญัและคณุค่าของผลงานท่ีต้องการตลอดจนสามารถ
เห็นแนวทางท่ีจะท าให้ส าเร็จได้ 2) โดยการท าให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตวั  เพราะเห็น
ความส าคญัของประโยชน์ของทีมงานหรือขององค์การโดยรวม และ 3) โดยวิธีการเปลี่ยนระดบั
ความต้องการด้านแรงจูงใจของผู้ตามใหม่ด้วยการขยายกรอบของความต้องการดงักล่าวของผู้
ตามให้กว้างยิ่งขึน้ ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าวจึงได้สรุปองค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงซึง่ประกอบด้วย 

1) การเป็นตวัแบบอย่างของพฤติกรรม (Role modeling) 
2) การสร้างแรงดลใจ (Inspirational motivation) 
3) ภาวะผู้น าเชิงวิสยัทศัน์ (Visionary leadership) 
4) การมุง่ความสมัพนัธ์เป็นรายคน (Individualized consideration) 
5) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) 
6) การด ารงไว้ซึง่อ านาจสว่นบคุคล(Maintaining a source of personal power) 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นระดับพฤติกรรมท่ีผู้ น าแสดงให้เห็นในการ
จดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือ
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามท่ีคาดหวัง ส่งเสริมและ
พฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานไปสู่ระดบัท่ีสงูขึน้ มีศกัยภาพมากขึน้ ท าให้เกิดความตระหนกั
รับรู้และปฏิบตัิตามภารกิจและวิสยัทศัน์ขององค์กร จงูใจให้ผู้ ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขา ส่งผลต่อการพัฒนาไปสู่ประโยชน์ขององค์กร ซึ่งกระบวนการท่ีผู้ น ามี อิทธิพลต่อ
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ผู้ ร่วมงานจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการคือ การมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านงึถึงปัจเจกบคุคล 

 
2.3 ความเป็นมาและวิวัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ยูคลัและฟลีท (Yukl and Fleet, 1992, pp. 175-176) กล่าวว่าการวิวฒันาการของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีเร่ิมต้นมาก่อน คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมี 
(Charismatic Leadership) ซึ่งในทศวรรษท่ี 1920 Max Weber ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมี
บารมี เม่ือผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาองักฤษในปี ค.ศ. 1947 ท าให้นักสงัคมวิทยาและนัก
รัฐศาสตร์สนใจท่ีจะศึกษาด้านภาวะผู้น า ต่อมาในทศวรรษท่ี 1980 นกัวิจยัทางจิตวิทยาและการ
จดัการ ได้ให้ความสนใจเป็นอย่างมากต่อภาวะผู้น าแบบมีบารมี เน่ืองจากเกิดการแปรรูปและมี
การฟืน้ฟูองค์การตา่งๆ และผู้บริหารองค์การต่างๆ ในสหรัฐอเมริกายอมรับกนัว่า มีความต้องการ
และจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงในการด าเนินการเร่ืองต่างๆ เพื่อให้องค์การสามารถอยู่ได้ใน
สภาวะท่ีมีการแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูง ซึ่งมูชินสกี ้(Muchinsky.1997, pp. 374-375) ได้อธิบาย
ความหมายของภาวะผู้น าแบบมีบารมี คือ ภาพความคิดของผู้ตามท่ีว่าผู้น าเป็นผู้ มีพรสวรรค์มี
ความเป็นพิเศษ และเหนือคนทัว่ไป ผู้ตามจะมีความเช่ือมัน่เคารพและบชูาในตวัผู้น าในลกัษณะท่ี
เป็นวีรบรุุษเหนือมนษุย์หรือเป็นเทพ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมีนีร้ะบถุึงลกัษณะของผู้น าท่ีได้รับ
การมองวา่เป็นผู้ ท่ีมีความพิเศษเหนือธรรมดา คือผู้น าจะมีความต้องการในอ านาจอยา่งแรงกล้า มี
ความเช่ือมั่นในตนเองสูงและมีความตัง้ใจสูง ต่อมา House แปลงรายการคุณลักษณะท่ีเป็น
ความสามารถพิเศษของ Max Weber เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) และแสดงให้
เห็นวา่มาตรดงักลา่วสามารถท านายพฤติกรรมภาวะผู้น า (Leadership performance) ได้ และได้
เสนอทฤษฎีท่ีชีว้า่ผู้น าแบบมีบารมี มีพฤติกรรมอย่างไร โดยระบตุวับง่ชีค้วามเป็นผู้น าแบบมีบารมี
ว่าจะรวมเอาความเช่ือมั่นของผู้ ตามในความถูกต้องของผู้น าและการยอมรับอย่างปราศจาก
ค าถามต่อผู้น า ความหลงใหลในตวัผู้น า รวมทัง้ความตัง้ใจท่ีจะเช่ือฟังด้วย ผลงานของ House 
ผนวกกบัหนงัสือของ Burn ท าให้เกิดความสนใจในภาวะผู้น าบารมี ซึง่ปัจจบุนับารมีแนวใหม่หรือ
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงสามารถวัดได้ด้วยแบบสอบถามภาวะผู้ น าพหุปัจจัย (Multifactor 
Leadership Questionnaire หรือ MLQ) ของแบสและอโวลิโอในปี ค.ศ.1991 (B.M. Bass, 1999, 
pp. 9-32); (Bass B. & Avolio B, 1994, pp. 2-6) ได้ เสนอภาวะผู้ น าแบบเต็ม รูปแบบ  สรุป
ประเด็นส าคญัได้ดงันี ้ 
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1. มีความเห็นสอดคล้องกนัในเร่ืององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คือ การมีบรูณาภาพ (integrity) การท าให้เช่ือ (conviction) ความผกูพนั (commitment) วิสยัทศัน์ 
(vision) การมองโลกในแง่ดี (optimism) การเปิดเผยสู่แนวคิดใหม่ (openness to new ideas) 
และการตระหนักและให้ความส าคัญ กับผู้ ใ ต้บั งคับบัญ ชา (consideration of and for 
subordinates)  

2. คุณลักษณะภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลงซึ่ ง เป็น ท่ีพึ งปรารถนาของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาโดยไม่ค านงึถึงบริบททางวฒันธรรม  

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบเชิงคณุธรรม และมีวิธีการท่ีดีท่ีสดุท่ี
จะปฏิบตัิในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ขึน้อยู่กับความสามารถในการพฒันาความสมัพนัธ์กับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

4. มีข้อมลูสารสนเทศท่ีส าคญัสนบัสนนุ 
5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความฉลาดทางอารมณ์สมัพนัธ์กบับคุลกิภาพ

อยา่งชดัเจน 
แบส (Bass. B.M, 1985, p. 4) ได้ระบขุ้อจ ากดับางประการของผู้น าแบบมีบารมีและ

ได้แนะน าให้ มีการขยายทฤษฎีให้ครอบคลุมถึงลักษณะเสริมพฤติกรรม ตัวบ่งชีบ้ารมี
สภาพแวดล้อมท่ีเอือ้อ านวยเขาได้เสนอวา่ ผู้น าแบบมีบารมี มกัจะเกิดขึน้ในท่ีท่ีการใช้อ านาจแบบ
ปกติล้มเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ์และยังเป็นท่ีน่าสงสยัเก่ียวกับค่านิยมและความเช่ือ
ดัง้เดมิของผู้น าแบบนี ้ตอ่มาในทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass) ได้ใช้ค าวา่ การ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) แทนค าว่า การสร้างบารมี (Charisma) ซึ่ง 
หมายถึง การมีอิทธิพลเก่ียวกบัอดุมการณ์ท่ีระดบัสงูสดุของจริยธรรม คือ ความไม่เห็นแก่ตวั ซึง่ทัง้
ผู้น าและผู้ตามจะมีการอุทิศตวัท่ีดีท่ีสดุเท่าท่ีจะสามารถท าได้ ซึ่งเขาได้ให้เหตุผลในการใช้ค าว่า
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แทนค าว่าการสร้างบารมีเน่ืองจาก การสร้างบารมี เป็นตวัแทน
ของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เช่น การฉลอง ซึง่มีลกัษณะเป็นการโอ้อวดหรือ
แสดงความตื่นเต้นเกินจริง การสร้างบารมี มีความสมัพนัธ์มากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จ
การและความเป็นผู้น า การเปลี่ยนแปลงเทียม  

แบส (Bernard  M. Bass. 1999, p. 32) กล่าวถึงส าหรับผู้ วิจัยบางคน เช่น เฮ้าท์ 
(House) คอนเจอร์ (Conger) และเคนนูโก (Kanungo)  ให้ความหมายของการสร้างบารมี คือ 
การรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทัง้หมด ตัง้แตก่ารสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นปัญญา และ
การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบคุคล ดงันัน้ในการฝึกอบรมและในวตัถปุระสงค์บางงานวิจยัของ แบส 
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(Bass) จึงใช้ค าว่าการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ แทนค าว่า การสร้างบารมี หลงัจากเกิดทฤษฎี
ภาวะผู้น าแบบมีบารมีแล้ว ได้เกิดมีการพฒันาแนวคดิทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าแนวใหมเ่กิดขึน้ คือ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ท่ีได้มีการกลา่วถึง คือ ทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของเบิร์น (Burns) ในปี ค.ศ. 1978 และ แบส (Bass) ในปีค.ศ. 1985 
แต่ทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีภาวะผู้น า ท่ีมีประสิทธิภาพและมีงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
สนับสนุนมากมายรวมทัง้มีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าตามทฤษฎีด้วยคือภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass)  

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นทฤษฎีการศึกษาผู้น าแนวใหม่หรือกระบวนทศัน์
ใหม่ของภาวะผู้น าโดยมีเบอร์น และแบสเป็นสองท่านแรกท่ีได้กลา่วถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
โดยชีใ้ห้เห็นว่าทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้ น าแนวใหม่เน่ืองจากภาวะผู้ น ากระบวนการ
เปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนทศัน์ไปสูค่วามเป็นผู้น าท่ีมีวิสยัทศัน์ มีการกระจายอ านาจเสริมสร้างพลงั
จงูใจเป็นผู้ มีคณุธรรมและกระตุ้นผู้ ตามให้มีความเป็นผู้น าปัจจบุนัองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงได้มีนกัวิจยัและนกัการศกึษาหลายท่านก าหนดเป็นทฤษฎีได้ดงันี ้

สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีเบอร์น (Burns) และแบส (Bass)  ซึง่
เป็นสองท่านแรกท่ีได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและสรุปไว้ว่าเป็นทฤษฎีของการศึกษา
ภาวะผู้น าแนวใหม่เน่ืองจากภาวะผู้น ากระบวนการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนทศัน์ไปสู่ความเป็น
ผู้น าท่ีมีวิสยัทศัน์ มีการกระจายอ านาจเสริมสร้างพลงัจงูใจเป็นผู้ มีคณุธรรมและกระตุ้นผู้ตามให้มี
ความเป็นผู้น า ซึ่งในปัจจุบนันีอ้งค์ประกอบของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงนัน้ได้มีนกัการศึกษา
จ านวนหลายๆ ท่านน าไปพฒันาและก าหนดเป็นทฤษฎี 

 
2.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Burns  

เบิ ร์น  (J.M Burns, 1978, pp. 19-20) เป็ น ผู้ เส น อค วาม คิ ด ภ าวะผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงในหนงัสือท่ีเขาแต่งขึน้ ช่ือ “ภาวะผู้น า” (Leadership) เขามีความเห็นว่า การศึกษา
ภาวะผู้น าจะส่งน าความคิดเก่ียวกับผู้ น าและผู้ ตามมารวมกันท าให้บทบาทของผู้น ากับผู้ ตาม
กลายเป็นมโนทศัน์รวม (United conceptually) คือ เป็นปฏิสมัพนัธ์ร่วมกนัของผู้น ากบัผู้ตาม และ
ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า การท าให้ผู้ตามปฏิบตัิเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึง
คา่นิยมแรงจงูใจความต้องการ ความจ าเป็น ความคาดหวงัของทัง้ผู้น าและผู้ตาม และมีความเห็น
ว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในด้านอ านาจ ระดบัแรงจูงใจ  และ
ทกัษะเพื่อไปสูจ่ดุหมายรวมกนั ซึง่เกิดได้ใน 3 ลกัษณะ คือ 
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1. ภาวะผู้ น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ท่ีผู้
ติดต่อกับผู้ตาม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกนัและกัน ผู้น าจะใช้รางวลัเพื่อตอบสนองความ
ต้องการและเพื่อแลกเปลี่ยนกบัความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่
ในระดบัขัน้แรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดบัขัน้ของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy 
Theory) 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าจะตระหนกัถึง
ความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสมัพนัธ์กันในลกัษณะยกระดบัความ
ต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพทัง้สองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น า การ
เปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้ น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้ น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ ตามและจะกระตุ้ นผู้ ตามให้เกิดความส านึก 
(Conscious) และยกระดบัความต้องการของผู้ตามให้สงูขึน้จากล าดบัขัน้ความต้องการของมาส
โลว์และท าให้ผู้ ตามเกิดจิตสานึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ
ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน  เพื่อไม่ให้ผู้ ตามถูกครอบง าด้วย
อ านาจฝ่ายต ่า เช่น ความกลวั ความโลภ ความเกลียด ความอิจฉาริษยา เป็นต้น 

3. ภาวะผู้ น าแบบจริยธรรม  (Moral Leadership) ผู้ น าการเปลี่ ยนแปลงจะ
เปลี่ยนเป็นผู้น า แบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเม่ือผู้น าได้ยกระดบัความประพฤติและความปรารถนา
เชิงจริยธรรมของผู้น าและผู้ตามให้สงูขึน้ และก่อเกิดการเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝ่าย อ านาจของผู้น า
จะเกิดขึน้เม่ือผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขดัแย้ง
ระหว่างค่านิยมกับวิธีปฏิบตัิ สร้างจิตสานึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดบัขัน้ท่ีสูงกว่าเดิม
ตามล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ หรือระดับการพัฒนาคุณธรรมของโคลเบิร์ก แล้วจึง
ด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น า และผู้ตามไปสูจ่ดุมุง่หมายท่ีสงูขึน้ 

ยคูลัและฟลีท (Yukl and Fleet, 1992, p. 178) ยงัได้อธิบายอีกว่าทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง เร่ิมต้นได้รับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิงบรรยาย ผู้ น าทางการเมือง คือ เบิร์น 
(Burns) อธิบายภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และในทางกลบักนัผู้ตามก็
ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้น าเช่นเดียวกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมองได้ทัง้ใน
ระดับแคบท่ีเป็นกระบวนการท่ีส่งอิทธิพลปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดับกว้างท่ีเป็น
กระบวนการในการใช้อ านาจเพื่อการเปลี่ยนแปลงสงัคมและปฏิรูปสถาบนั ซึ่ง เบิร์น (Burns) ได้
วางรากฐานทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามขัน้การพฒันาคณุธรรมของโคเบริก์ (Kohlberg) 
และทฤษฎีภาวะผู้น าและอ านาจของ เว็บเบอร์ (Weber) โดยเขาได้ศึกษาแนวคิดของ เว็บเบอร์ 
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(Weber) ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเน้นเปา้หมาย (end) ในขณะท่ีผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเน้นวิธีการ
เจรจาแลกเปลี่ยน และเขาให้เหตผุลว่าผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ยึดกฎระเบียบ คณุลกัษณะ ( traits) 
และไม่ได้ให้ความส าคญัตอ่ภาวะผู้น า เขาท าการศกึษาบริบทด้านประวตัิศาสตร์ สงัคม เศรษฐกิจ
และการเมืองของผู้น าท่ียิ่งใหญ่ เพื่อพัฒนาผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและผู้น าการเปลี่ยนแปลง เขา
ชอบผู้น าคณุธรรม (moral leaders) ท่ีปราศจากความตัง้ใจท่ีจะไปสู่อ านาจ (will to power) โดย
เขาเน้นว่าผู้น าคณุธรรมท่ีมีเปา้หมายสงูขึน้เท่านัน้ท่ีสามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ ในทฤษฎี
ของเขาผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยการยกระดับ
แนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมเร่ืองเสรีภาพ ความยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน สนัติภาพ
และมนษุยธรรม ให้สงูขึน้ โดยไม่ยดึตามอารมณ์ เช่น ความกลวั ความเห็นแก่ตวั ความอิจฉาริษยา 
ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม ก้าวหน้าขึน้จาก “ตวัตนในทุกๆ วนั” (Everyday selves) “ไปสู่ตวัตนท่ีดีกว่า” 
(Better selves) และมีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ ใดก็ได้
ในองค์การในทุกๆ ต าแหน่งซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือเป็นผู้ตาม และอาจจะเก่ียวกับคนท่ีมีอิทธิพล
เท่าเทียมกนัสงูกวา่หรือต ่ากวา่ก็ได้  

สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ เบิร์น (Burns)  เป็นการท าให้ผู้ ตาม
ปฏิบตัิเพื่อให้บรรลจุุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยมแรงจงูใจความต้องการ ความจ าเป็น ความ
คาดหวงัของทัง้ผู้น าและผู้ตาม และภาวะผู้น าเป็นปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกันใน
ด้านอ านาจ ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่จุดหมายรวมกัน  ซึ่งเกิดได้ 3 ลกัษณะ ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 

 
2.5 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Bass และ Avolio 

จากทฤษฎีของ เบร์ิน (Burns) ตอ่มา แบส (Bass. B.M, 1985, p. 22) ได้เสนอทฤษฎี
ภาวะผู้น าท่ีมีรายละเอียดมากขึน้เพื่ออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองค์การ และได้ชีใ้ห้เห็น
ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบบารมี (Charismatic) และแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional) แบส (Bass) นิยามภาวะผู้น าในแง่ของผลกระทบของผู้น าท่ีมีต่อตวัผู้ตาม ผู้น า
เปลี่ยนสภาพผู้ตามโดยการท าให้พวกเขาตระหนกัในความส าคญัและคณุค่าในผลลพัธ์ของงาน
มากขึน้ หรือโดยยกระดับความต้องการของผู้ ตาม หรือโดยชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์การ
มากกว่าการสนใจของตนเอง (Self-interest) ผลจากอิทธิพลเหลา่นีท้ าให้ผู้ตามมีความเช่ือมัน่และ
เคารพในตวัผู้น าและได้รับการจูงใจให้ท าสิ่งต่างๆได้มากกว่าท่ีคาดหวงั ตอนแรกเขาเห็นว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวท่ีเรียกว่า บารมี (Charisma) บารมี ได้รับการ
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นิยามว่าเป็นกระบวนการซึง่ผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลกุเร้าอารมณ์ท่ีเข้มแข็งและความ
เป็นเอกลกัษณ์ของผู้น าเขาเห็นวา่ความมีบารมี มีความจ าเป็นแตไ่มเ่พียงพอส าหรับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ยงัมีส่วนประกอบท่ีส าคญัอีก 3 องค์ประกอบ ท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ 
การกระตุ้ นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) การค านึ งถึ งความ เป็น ปัจ เจกบุคคล 
(individualized Consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ทัง้ 3 
องค์ประกอบรวมกบัการสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กนัเพื่อสร้างความเปล่ียนแปลง
ให้กบัผู้ตาม ผลท่ีผสมผสานนีท้ าให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกบัผู้น าแบบมีบารมี นอกจากนี ้
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลงั (Empower) และยกระดบัผู้ตามในขณะท่ีผู้น าแบบมี
บารมีหลายคนพยายามท่ีจะท าให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอยพึ่งพาผู้น าและสร้างความจงรักภกัดี
มากกว่าความผูกพันในด้านแนวคิด แบส (Bass) ให้นิยามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางท่ี
กว้างกวา่ เบิร์น (Burns) โดยไม่เพียงแคก่ารใช้สิง่จงูใจ (Incentive) เพื่อให้มีความพยายามมากขึน้
แต่จะรวมการท าให้งานท่ีต้องการมีความชัดเจนขึน้เพื่อการให้รางวลัตอบแทน และเขายังมอง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ี
เกิดขึน้แยกจากกัน ซึ่งเขายอมรับว่าในผู้ น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้ น าทัง้สองแบบ แต่ใน
สถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกตา่งกนั  

แบสและอโวลิ โอ  (Bass & Avolio. 1994, pp. 2-6) กล่ าวถึ ง  ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงว่าสามารถเห็นได้จากผู้น าท่ีมีลกัษณะดงันี ้คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความตกใจใน
ระหว่างผู้ ร่วมงานและผู้ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่มมุใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในเร่ือง
ภารกิจ (Mission) และวิสยัทศัน์(Vision) ของทีมและขององค์การ มีการพฒันาความสามารถของ
ผู้ ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสงูขึน้ มีศกัยภาพมากขึน้ ชกัน าให้ผู้ ร่วมงานและผู้
ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเองไปสู่สิ่งท่ีจะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะชกัน าผู้ อ่ืนให้ท ามากกว่าท่ีพวกเขาตัง้ใจตัง้แต่ต้น และบ่อยครัง้มากกว่าท่ีพวกเขา
คิดว่ามนัจะเป็นไปได้ ผู้น าจะมีการท้าทายความคาดหวงัและมกัจะน าไปสู่การบรรลถุึงผลงานท่ี
สงูขึน้ 

นอกจากนี ้โมเลย์ (Mosley, 1996, p. 397) ยงัได้กลา่วว่าในตอนเร่ิมต้นของทฤษฎีภาวะ
ผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass) ในปี ค.ศ.1985 ได้เสนอ 2 แบบ คือภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นพลวัต (Dynamic) ท่ีมีความ
ต่อเน่ืองกันตามรูปแบบภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความต่อเน่ืองจากภาวะผู้ น าแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนา
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ความต้องการของผู้ตามให้สงูขึน้ตอ่เน่ืองจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึง่เป็นการแลกเปลี่ยนสิ่ง
ท่ีต้องการระหว่างกนัเพื่อให้ผู้ตามปฏิบตัิตาม ภาวะผู้น าทัง้สองประเภทนีผู้้น าคนเดียวอาจใช้ใน
ประสบการณ์ท่ีแตกตา่งกนัในเวลาท่ีแตกตา่งกนั  

แบส (B.M. Bass, 1999, p. 9) กลา่ววา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าท่ีท าให้ผู้
ตามอยู่เหนือกว่าความสนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
Influence of Charisma) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้ นทาง
ปัญญา (Intellectual Stimulation) หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) ผู้ น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ ตามท่ีเก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement) การบรรลุสัจการแห่งตน (Self-actualization) ความเจริญรุ่งเรือง (Well-Being) 
ของสงัคมองค์การและผู้ อ่ืนนอกจากนัน้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีแนวโน้มท่ีจะช่วยกระตุ้น
ความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สงูขึน้อาจจะชีน้ าหรือเข้าไปมีสว่นร่วมในการพฒันาความ
ต้องการทางศีลธรรมให้สงูขึน้ด้วย 

อย่างไรก็ตาม แบส (Bass) กล่าวว่าความเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยเพิ่มและ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในขัน้ท่ีสูงกว่า ส าหรับความแตกต่างภาวะผู้ น าทัง้สองแบบสรุปได้ดัง 
ตาราง 1  

ตาราง 1ความแตกตา่งระหวา่งภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ความแตกตา่ง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คณุลกัษณะ 

 
- มุง่กระบวนการแลกเปลี่ยน 
ความคดิเป็นแบบคอ่ยพฒันาอยู่
ภายใต้โครงการท่ีเป็นการ
ตอบสนอง (Reactive) 

- มุง่ความสมัพนัธ์ ความคิด 
เป็นการเปลี่ยนแปลงสิน้เชิง 
เกิดจากวิกฤตการณ์เป็น
ลกัษณะการริเร่ิม (Proactive) 

แรงจงูใจ - รางวลัภายนอก - การเห็นคณุคา่ (ภายใน) 
อ านาจ - ประเพณีปฏิบตัิ - ความมีบคุลิกพิเศษ 
จดุเน้น - ผลท่ีได้ - วิสยัทศัน์ 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

ความแตกตา่ง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผู้น า - เน้นในกิจกรรม ชีบ้ทบาทชดัเจน

ตระหนกัในความต้องการจดัการ
แบบวางเฉย 
 

- เป็นท่ีปรึกษา ผู้ ฝึกสอน และ
ครู มีการกระจายอ านาจให้แต่
ละบคุคลให้อ านาจตดัสินใจ 
เป็นผู้น าท่ีดี ไม่เป็นทางการ 
เข้าใจถึงได้ง่าย เป็นตวัอยา่ง
ของคณุธรรม 

ผู้ใต้บงัคบับญัชา -แสวงหาความมัน่คง เน้นความ 
ต้องการของตนเอง 

- ละเว้นประโยชน์สว่นตน เพื่อ 
องค์การท ามากกวา่ท่ีคาดหวงั 

ผลท่ีได้ - การท างานตามท่ีคาดหวงั - ก้าวกระโดดในการท างาน 

ท่ี ม า  : Mosley, D.C. (1996). Management Concept and Practices. New York: 
Harper-Collins. 

แบสและอโวลิโอ และแบส (Bass & Avolio. 1994, pp. 132-135, Bass. 1999, pp. 6) 
กลา่ววา่ 2 ทศวรรษท่ีผา่นมาทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้พฒันาเป็นรูปเป็นร่างขึน้ โดยการ
ศกึษาวิจยัรวบรวมข้อมลูพฒันาและฝึกอบรมจากทุกระดบัในองค์การและในสงัคมทัง้กบัผู้น าทุก
ระดบัและไม่มีประสทิธิภาพไม่มีกิจกรรม จนถึงผู้น าท่ีมีประสทิธิภาพสงู มีความกระตือรือร้น ทัง้ใน
วงการธุรกิจอุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบนัการศึกษาในต่างเชือ้ชาติและข้าม
วฒันธรรม  

รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass) แตกต่างจากรูปแบบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของเบร์ิน (Burns) มีลกัษณะส าคญัๆ 3 ประการ ได้แก่ 

1. รูปแบบของแบส (Bass) ขยายกรอบความต้องการจ าเป็นและความต้องการ 
2. รูปแบบของแบส (Bass) เน้นการเปลี่ยนแปลงท่ีสงัเกตเห็นได้ของผู้ตามและ

แย้งว่าพฤติกรรมแบบเดียวกันของผู้น าสามารถท าให้เกิดประโยชน์ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว
หรือมีคา่ส าหรับผู้ตาม 

3. ผู้น าจะสร้างแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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จากแนวคิดของ แบสและอโวลิโอ แสดงพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัแบบวิถี
การเปลี่ยนแปลง ดงัตางราง 2 ดงันี ้

ตาราง 2 การแสดงพฤตกิรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัแบบวิถีการเปลี่ยนแปลง 

แบบวิถีการเปลี่ยนแปลง (Transformation Style) พฤตกิรรมของผู้น า (Leader Behavior) 
1. พฤติกรรมเชิงอดุมการณ์  
(Idealized Behavior): อดุคติของบคุคล 

1. การพดูเก่ียวกบัคา่นิยมและความเช่ือท่ีส าคญัมากท่ีสดุของ
ตนเอง 
2. การระบคุวามส าคญัของการมีความรู้สกึท่ีแรงกล้าเก่ียวกบั
เปา้ประสงค์ 
3. การพิจารณาผลการตดัสินใจในเชิงคณุธรรม จริยธรรม 
4. ผู้สนบัสนนุท าให้ความเป็นไปได้ใหมน่่าต่ืนเต้น 
5. การพดูเก่ียวกบัความส าคญัของความไว้วางใจซึง่กนัและ
กนั 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 
: การสร้างแรงบนัดาลใจให้ผู้ อ่ืน  

1. การพดูในเชิงบวกเก่ียวกบัอนาคต 
2. การพดูความจริงเก่ียวกบัสิ่งท่ีจ าเป็นต้องท าให้ส าเร็จ 
3. การประกาศวิสยัทศัน์เก่ียวกบัอนาคตท่ีจบัใจอยา่งชดัเจน 
4. การแสดงความเช่ือมัน่วา่เปา้หมายจะสมัฤทธ์ิผล 
5. การก าหนดภาพอนาคตที่น่าต่ืนเต้นของสิ่งจ าเป็นต้อง
พิจารณา 
6. การให้ความส าคญักบัเร่ืองที่เป็นข้อโต้แย้งกนั 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) 

1. การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นส าหรับค าถามอีกครัง้หนึง่
หากเหมาะสม 
2. การแสวงหามมุมองท่ีแตกต่างเม่ือมีการแก้ปัญหา 
3. การท าให้ผู้ อ่ืนมองปัญหาจากแง่มมุท่ีแตกตา่งหลากหลาย 
4. การเสนอแนะวิถีทางใหมใ่นการมองวิธีท่ีจ าท าให้งานที่
ได้รับมอบหมายเสร็จสมบรูณ์ 
5. การสง่เสริมการคิดแบบใหมใ่นการเผชิญกบัปัญหาสืบเน่ือง 

 6. การสง่เสริมการคิดใหม่เพ่ือให้ได้แนวคิดที่ไมเ่คยกลา่วถงึมา
ก่อน 
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ตาราง 2 (ตอ่) 

แบบวิถีการเปลี่ยนแปลง (Transformation Style) พฤตกิรรมของผู้น า (Leader Behavior) 
4. การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
(Individualized Consideration): การสอนแนะและการ
พฒันา 

1. การใช้เวลาในการสอนและสอนแนะ 
2. การปฏิบตัิตอ่ผู้ อ่ืนเป็นรายบคุคลมากกวา่เพียงใน
ฐานะสมาชิกของกลุม่ 
3. การพิจารณาแตล่ะบคุคลซึง่มีความต้องการ
จ าเป็นความสามารถและความคาดหวงัแตกตา่งกนั 
4. การช่วยผู้ อ่ืนให้พฒันาจดุแข็งของตนเอง 
5. การฟังความสนใจของผู้ อ่ืนอยา่งตัง้ใจ 
6. การสง่เสริมการพฒันาตนเอง 

5. คณุลกัษณะเชิงอดุมคติ (Idealized Attributes): การ
ยอมรับนบัถือ ความไว้วางใจและความซ่ือสตัย์ 

1. การเติมเตม็ความภาคภมูิใจให้ผู้ อ่ืนในการสร้าง
ความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 
2. การมองข้ามความสนใจของตนเองเพ่ือผลประโยชน์
ของกลุม่ 
3. การปฏิบตัิเพ่ือสร้างการยอมรับนบัถือของผู้ อ่ืน 
4. การแสดงความรู้สกึเก่ียวกบัอ านาจและสมรรถนะ 
5. การเสียสละประโยชน์สว่นบคุคลเพ่ือประโยชน์ของ
ผู้ อ่ืน 
6. การท าให้ผู้ อ่ืนแน่ใจวา่ปัญหาอปุสรรคจะได้รับการ
เอาชนะ 

ท่ีมา: Bass, B. & Avolio, B. (1994). Improving organization effectiveness through 
transformation leadership. Thousand Oaks: SAGE. 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ว่านอกจากการสร้างบารมี มีอีก 3 
องค์ประกอบ คือ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงปัจเจกบคุคล และการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ซึง่ทัง้ 3 องค์ประกอบรวมกบัการสร้างบารมี จะเป็นองค์ประกอบท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กนัเพื่อสร้างความ
เปลี่ยนแปลงให้กบัผู้ตาม ผลท่ีผสมผสานนีท้ าให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแตกตา่งกบัผู้น าแบบมีบารมี 
โดยการมีอิทธิพลย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ผู้น าจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามท่ีเก่ียวกับผลสมัฤทธ์ิ 
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การบรรลุสัจการแห่งตน ความเจริญรุ่งเรือง ของสังคมองค์กร  นอกจากนัน้ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง มีแนวโน้มกระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สงูขึน้ อาจไปมีสว่นร่วมใน
การพฒันาความต้องการทางศีลธรรมให้สงูขึน้ด้วย 

 
2.6 โมเดลภาวะผู้น าเตม็รูปแบบ (Model of Full Range of Leadership) 

แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994, pp. 114-122) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้ น า
เต็มรูปแบบปี ค.ศ. 1991 โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบภาวะผู้น าท่ี
เคยเสนอปี ค.ศ.1985 ซึ่งประกอบด้วยภาวะผู้ น า  3 แบบ คือ ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) ภาวะผู้ น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และ
ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า 
(Non leadership behavior) ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการ
ท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานและผู้ตาม
ไปสู่ระดบัท่ีสงูขึน้และศกัยภาพกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผู้ ร่ วมงาน
และผู้ตามไปสู่ระดบัท่ีสงูขึน้และศกัยภาพมากขึน้ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์
ของทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้ ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์การหรือสงัคม ซึ่งกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานหรือผู้
ตามนีจ้ะกระท า โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกว่า “4 l” (four l’s) 
คือ 

1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence of Charisma 
Leadership) หมายถึง การท่ีผู้ น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ ตาม ซึ่งจะเป็นท่ียกย่อง 
เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ ตามเกิดการภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกัน  ผู้ ตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบตัิเหมือนกบัผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งท่ีผู้น าต้องปฏิบตัิ
เพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะนี ้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสยัทัศน์และถ่ายทอดไปยงัผู้ตาม ผู้น าจะมีความ
สม ่าเสมอมากกว่าการเอาแตอ่ารมณ์ สามารถควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ ผู้น าเป็นผู้ ท่ี
ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งท่ีถกูต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ ท่ีมีศีลธรรมและจริยธรรมสงู ผู้น าจะหลีกเลี่ยงท่ีจะใช้
อ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน แตจ่ะประพฤตตินเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน และเพ่ือประโยชน์ของ
กลุ่ม ผู้ น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเช่ือมั่นใน
ตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ
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ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผู้ น าโดยอาศยั
วิสยัทศัน์และการมีจดุประสงค์ร่วมกนั ผู้น าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวกนั
เพื่อการบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น า จากการสร้าง
ความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้ น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลเุปา้หมาย และปฏิบตัิภาระหน้าท่ีขององค์การ 

1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผู้น าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้
ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 
ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวงัท่ีผู้น าต้องการ
อย่างชดัเจน ผู้น าจะแสดงการอทุิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผู้น าจะ
แสดงความเช่ือมัน่ และแสดงความตัง้ใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลเุปา้หมายได้ ผู้น าจะช่วย
ให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
พัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครัง้พบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจนี ้
เกิดขึน้ผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลและการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลท าให้ผู้ตามรู้สกึว่าตนเองมีคณุค่า และการกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกบั
ปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจดัการกับอุปสรรคของตนเอง
และเสริมความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ีผู้น ามี
การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท า ให้เกิดสิ่งใหม่ท่ี
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการ
ตัง้สมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหาและการเผชิญกับปัญหา ด้วยวิถีทางแบบใหม่ มี
การจูงใจ และสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและหาค าตอบของปัญหา มี
การให้ก าลงัใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดเห็นและเหตผุล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามนัจะแตกต่างไปจากความคิด
ของตนผู้น า ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท้าทาย และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหา
ร่วมกนั โดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมัน่แก่ผู้ตามวา่ ปัญหาทกุอยา่งต้องมีวิธีการแก้ไข แม้บางปัญหา
จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้ น าจะแสดงให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความ
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ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ ร่วมงานทุกคน ผู้ ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถามต่อ
ค่านิยมของตนเองความเช่ือมั่นและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการ
พฒันาความสามารถของผู้ตามในการท่ีจะตระหนกัเข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
หมายถึง ผู้น าจะมีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกบับคุคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดแูลเอาใจใสผู่้ตามเป็น
รายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นท่ี
ปรึกษา (Adviser) ของผู้ ตามแต่ละคน เพื่อพัฒนาผู้ ตามผู้ น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษกับความ
ต้องการของปัจเจกบคุคล เพ่ือความสมัฤทธ์ิและความเติบโตของแตล่ะคน ผู้น าจะพฒันาศกัยภาพ
ของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สงูขึน้ นอกจากนีผู้้น าจะปฏิบตัิต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนนุ ค านึงถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคลใน
ด้านความความจ าเป็นและความต้องการ ความประพฤติของผู้ น า แสดงให้เห็นว่าเข้าใจและ
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจ
ตดัสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่า 
ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management by 
walking around) มีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ตามเป็นสว่นตวั ผู้น าสนใจในความกงัวลของแตล่ะบคุคล เห็น
ปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทัง้หมด (As a whole person) มากกว่าเป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยั
การผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมี
การมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถ
พิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ท่ีท้าทายความสามารถ ผู้ น าจะดแูลผู้ตามว่าต้องการค าแนะ
นา การสนบัสนนุและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยเน้นผู้ตามจะไม่
รู้สกึวา่เขาถกูตรวจสอบ 

2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการท่ี
ผู้น าให้รางวลัหรือลงโทษผู้ตาม ขึน้อยู่กับผลการปฏิบตัิงานของผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการและ
เปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น า จงูใจผู้ตามให้ปฏิบตัิงานตามระดบัท่ีคาดหวังไว้ ผู้น า ช่วย
ให้ผู้ ตามบรรลุเป้าหมาย ผู้ น าท าให้ผู้ ตามมีความเช่ือมั่นท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็น
คณุคา่ของผลลพัธ์ท่ีก าหนด ซึง่ผู้น า จะต้องรู้ถึงสิง่ท่ีผู้ตามจะต้องปฏิบตัิเพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ท่ีต้องการ 
ผู้น า จูงใจโดยเช่ือมโยงความต้องการและรางวลักับความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวลัส่วนใหญ่
เป็นรางวลัภายนอก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามเข้าใจในบทบาท รวมทัง้ผู้น าจะตระหนกัถึงความต้องการ
ของผู้ตามผู้น าจะรับรู้ความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามระบุเป้าหมาย และเข้าใจว่า
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ความต้องการหรือรางวลัท่ีพวกเขาต้องการจะเช่ือมโยงกบัความส าเร็จตามเปา้หมายอยา่งไร ภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนประกอบด้วย 

2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) ผู้น า จะท า
ให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ ตาม และจากนัน้จะ
จดัการแลกเปลี่ยนรางวลัในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพิ่มขึน้ 
ให้โบนสัเม่ือผู้ตามสามารถบรรลเุปา้หมายตามท่ีคาดหวงั ผู้น าแบบนีม้กัจงูใจโดยให้รางวลัเป็นการ
ตอบแทนและมกัจงูใจด้วยแรงจงูใจขัน้พืน้ฐานหรือแรงจงูใจภายนอก 

2.2 ก ารบ ริห ารแบบวางเฉย  (Management by Exception) เป็ นการ
บริหารงานท่ีปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดมิ (Status quo) ผูน้ าไมพ่ยายามเขา้ไปยุง่เกีย่วกบัการ
ท างาน จะเข้าไปแทรกต่อเมื่อมีอะไรผิดพลาดขึ้น หรือการท างานที่ต ่ ากว่ามาตรฐาน การ
เสรมิแรงมกัจะเป็นทางลบหรอืใช้ข้อมูลย้อนกลับทางลบ มีการบรหิารงานโดยไม่ปรบัปรุง
เปลี่ยนแปลงอะไร ผู้น าจะเขา้ไปเกี่ยวขอ้งก็ต่อเมื่องานบกพร่องหรอืไม่ได้ตามมาตรฐานการ
บรหิารแบบวางเฉย แบ่งเป็น 2 แบบ คอื 

2.2.1 การบ ริหารแบบวางเฉย เชิง รุก  (Active Management by 
Exception : MBE-A) ผู้ น าจะใช้วิธีการทางานแบบกันไว้ดีกว่าแก้  ผู้ นาจะคอยสังเกตผลการ
ปฏิบตัิงานของผู้ตาม และช่วยแก้ไขให้ถกูต้องเพื่อปอ้งกนัการเกิดความผิดพลาดหรือล้มเหลว 

2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  (Passive Management by 
Exception: MBE-P) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผู้น าจะเข้าไป
แทรกแซงถ้าผลการปฏิบตัิงานไม่ได้ตามมาตรฐาน หรือถ้ามีบางอยา่งผิดพลาด 

3. ภาวะผู้ น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership :LF) หรือ
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า (Non leadership behavior) เป็นภาวะผู้น าท่ีไม่มีความพยายาม 
ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการตดัสินใจ ไมเ่ต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน ขาดการมีสว่นร่วมเม่ือผู้
ตามต้องการผู้น า ผู้น าจะไม่อยู่ ไม่มีวิสยัทัศน์เก่ียวกับภารกิจขององค์การ ไม่มีความชัดเจนใน
เปา้หมาย 

ภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ ท่ีกล่าวมาเบือ้งต้น แบสและอโวลิโอ ได้สรุปเปรียบเทียบ
ลกัษณะภาวะผู้น า ทัง้ 5 แบบ คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (4 I’s) ภาวะผู้น าแบบการให้รางวลั
ตามสถานการณ์ (CR) ภาวะผู้น าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก(MBE-A) ภาวะผู้น าแบบการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (LF) ตามรายละเอียด
ดงันี ้ 
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1. แบบการให้รางวลัตามสถานการณ์ (CR) มีการเสริมแรงทางบวก มีประสิทธิภาพ
ในการจงูใจให้ผู้ อ่ืนบรรลผุลการปฏิบตัิงานท่ีสงูขึน้ ถึงแม้ว่าจะไม่มากเท่าองค์ประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ (4l’s) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้วยวิธีการนีผู้้ น าจะมอบหมายหรือมี
ข้อตกลงเก่ียวกับสิ่งท่ีต้องท าให้ส าเร็จและสัญญาให้รางวัลเป็นการแลกเปลี่ยนกับงานท่ีได้รับ
มอบหมาย  

2. การบริหารแบบวางเฉย (MBE) มีแนวโน้มจะมีประสิทธิภาพน้อยกว่าและเป็นท่ี
ต้องการในเฉพาะบางกรณี  

3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) ผู้น าจะคอยดแูลอย่างใกล้ชิด ผู้น าจะลง
มือแก้ไขถ้าจ าเป็นในกรณีท่ีมีการเบี่ยงเบนออกจากมาตรฐานหรือมีข้อผิดพลาด หรือข้อบกพร่อง
ในการปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมายของผู้ตาม  

4. ส่วนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) ผู้น าจะอยู่เฉย ๆ รอจนกว่าความ
เบี่ยงเบนข้อผิดพลาด และข้อบกพร่องเกิดขึน้แล้วจงึลงมือแก้ไข 

5. ภาวะผู้ น าแบบปล่อยตามสบาย (LF) หรือการขาดภาวะผู้ น า คือผู้ น าท่ีมักจะ
หลีกเลี่ยง เป็นภาวะผู้น าท่ีไม่มีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 

ลักษณะภาวะผู้ น าเต็มรูปแบบนี ้ผู้ น าทุกคนจะแสดงคุณลักษณะของแต่ละคน
ตามล าดบัส าหรับรูปแบบโครงร่าง (Profile) ท่ีเหมาะสมท่ีสดุแสดงใน ภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 ลกัษณะภาวะผู้น าแบบเตม็รูปแบบ 

ท่ีมา: Bass, B. & Avolio, B. (1994). Improving organization effectiveness through 
transformation leadership. Thousand Oaks: SAGE.  

จากภาพแสดงให้เห็นมิติท่ี 3 ขอบโครงร่างแทนความถ่ีซึง่บคุคลแสดงลกัษณะเฉพาะของ
ภาวะผู้น าในมิติของการกระท า คือกระตือรือร้นหรือไม่กระตือรือร้น ช่วยให้รูปแบบภาวะผู้น ามี
ความชดัเจนขึน้ และในมิติความมีประสิทธิภาพเป็นตวัแทนผลกระทบของรูปแบบภาวะผู้น าตอ่ผล
การปฏิบตัิงาน ในภาพนีผู้้น าแสดงออกถึงภาวะผู้น าแบบปลอ่ยตามสบาย(LF) ไม่บอ่ยนกัและเพิ่ม
ความถ่ีของรูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คือการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ การบริหารแบบ
วางเฉยเชิงรุก และการให้รางวลัตามสถานการณ์หรือการเสริมแรงทางบวก(CR) ในลกัษณะโครง
ร่างผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุแสดงให้เห็นวา่องค์ประกอบพฤติกรรมทัง้ 4 องค์ประกอบ (4l’s) ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีการแสดงออกมากท่ีสดุ 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ ของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio) ได้เสนอ
แนวคิดและเปรียบเทียบลกัษณะภาวะผู้น า ทัง้ 5 แบบ คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น า
แบบการให้รางวลัตามสถานการณ์ ภาวะผู้น าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ภาวะผู้น าแบบ
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ และภาวะผู้ น าแบบปล่อยตามสบาย พบว่า ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงมีการแสดงพฤตกิรรมของภาวะผู้น าออกมากท่ีสดุ 
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2.7 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Kouzes and Posner 
คูซ ส์ และพอส เนอ ร์  (Kouzes & Posner, 2007, pp. 15-16) เช่ื อ ว่ า  ผู้ น า เป็ น

กระบวนการท่ีสามารถสอนได้ โดยผู้ น าได้รับอ านาจอิทธิพลจากผู้ อ่ืนและเพื่อนร่วมงานในขณะท่ี
ความเป็นผู้น ามาจากความเช่ือท่ีมัน่คงต่อวตัถปุระสงค์และเต็มใจท่ีจะแสดงออกซึง่วตัถปุระสงค์
ดงักลา่ว ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องแสดงภาวะผู้น าของตนใน 5 ด้านตอ่ไปนี ้

1. กล้าท้าทายต่อกระบวนการ (Challenging the Process) ผู้น าต้องกระตุ้นให้
ก าลงัใจผู้ ร่วมงานในการแสวงหาความคิดใหมแ่ละวิธีการใหมใ่นการปฏิบตัิงานหรือ แก้ปัญหาหรือ
ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ท่ีใช้ในองค์กร ผู้ น าจะกระตุ้ นให้กาลังใจให้เกิดการทดลองและ
สร้างสรรค์นวตักรรมใหม ่ๆ ตลอดจนพร้อมท่ีจะตดัสินใจเสี่ยงอยา่งชาญฉลาด 

2. สร้างแรงดลใจต่อวิสยัทัศน์ร่วม (Inspiring a Shared Vision) ผู้น าต้องสร้าง
ความวาดฝันหรือวิสยัทัศน์ในอนาคต เป็นผู้ ท่ีปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และ
พยายามจดุประกายแรงดลใจแก่ผู้ ร่วมงานให้เกิดความหวงัต่อความวาดฝันดงักล่าวของตน และ
เกิดความปรารถนาแรงกล้าท่ีจะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนท าให้คนอ่ืนสามารถเห็นความ
จ าเป็นท่ีทกุคนต้องปฏิบตัิภายใต้วตัถปุระสงค์ร่วมกนั 

3. เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผู้ อ่ืน (Enabling Others to Act ) ผู้ น า
ตระหนกัดีวา่ล าพงัตนเองคนเดียวไมส่ามารถท่ีจะบรรลวุิสยัทศัน์ได้ ด้วยเหตนีุ ้ผู้น าจึงเพียรหาผู้ อ่ืน
เข้ามาสนบัสนนุและเข้ามามีส่วนร่วม ผู้น าจะกระตุ้นให้ก าลงัใจเพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนั 
มีการสร้างทีมงานโดยผู้น าจะมอบอ านาจความรับผิดชอบการตดัสินใจให้กบัผู้ ร่วมงาน ค าว่าผู้ อ่ืน
มิใช่เพียงผู้ตามเท่านัน้ แตห่มายรวมถึงผู้บริหารอ่ืน ลกูค้า และผู้แทนจดัจ าหน่าย เป็นต้น 

4. เป็นต้นแบบน าทาง (Modeling the Way) ผู้น าต้องกระตุ้นกระบวนการบริหาร 
ให้มีการวางแผน มีการตรวจสอบความคืบหน้าและลงมือแก้ไขข้อบกพร่องท่ีเกิดขึน้ในการท าเช่นนี ้
ผู้น า จะต้องวางตนให้เหมาะสมเป็นท่ีเคารพนบัถือ และไว้วางใจจากผู้ อ่ืน ผู้น าจะเกิดความสง่า
งามเพราะมีความซื่อสตัย์สจุริต โปร่งใสมีสจัจะการกระท ากบัค าพดูสอดคล้องกนัเสมอ 

5. กระตุ้นหวัใจ (Encouraging the Heart) ผู้น าตระหนกัดีว่าการท างานกว่าจะ
บรรลตุามวิสยัทศัน์นัน้ ต้องฝ่าฟันอปุสรรคมากมาย ทกุคนต้องเหน่ือยล้าและท้อถอย ผู้น าจึงต้อง
ท าทุกอย่างเพื่อบ ารุงขวญัก าลงัใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับและช่ืนชมเม่ืองานมี
ความก้าวหน้า หรือส าเร็จไปแล้วสว่นหนึง่ ผู้น าต้องแสดงความรู้สกึโดยสง่สญัญาณให้ทกุคนทราบ
ว่า ผู้น ามีความเช่ือและเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบตัิงานทกุคน แสดงความคาดหวงัในแง่ดีต่อผู้ท างาน
และแสดงการชมเชยอยา่งจริงใจ 
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สรุปได้ว่า ผู้น าเป็นกระบวนการท่ีสามารถสอนได้ โดยผู้น าได้รับอ านาจอิทธิพล
จากผู้ อ่ืนและเพื่อนร่วมงานในขณะท่ีความเป็นผู้น ามาจากความเช่ือท่ีมัน่คงต่อวตัถปุระสงค์และ
เต็มใจที่จะแสดงออกซึง่วตัถปุระสงค์ดงักลา่ว ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องแสดงภาวะผู้น าของตน
ใน 5 ด้าน ได้แก่ กล้าท้าทายต่อกระบวนการ สร้างแรงดลใจต่อวิสยัทศัน์ร่วม เพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบตัิงานให้ผู้ อ่ืน เป็นต้นแบบน าทาง และ กระตุ้นหวัใจ บ ารุงขวญัก าลงัใจของผู้ปฏิบตัิงาน 

 
2.8  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Tichy and Devanna  

ทิ ชี  และดี วานนา (Tichy N.M.& Devanna M. A, 1990, pp. 17-32) ได้ศึกษา
พฤติกรรมของผู้น าระดบัสงูของบริษัท 12 แห่งในสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า ผู้น าเหล่านีมี้
กระบวนการท างาน 3 ระยะระยะแรกเร่ิมต้นท่ีผู้น าผู้น าต้องให้การยอมรับถึงความจ าเป็นท่ีต้องมี
การเปลี่ยนแปลง (Recognizing the Need for Change) ระยะท่ีสอง คือการสร้างวิสยัทัศน์ใหม ่
(Creating a New Vision) และระยะท่ีสาม คือการด า เนินการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
(Institutionalizing the Change) โดยสรุปคณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 

1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เป็นผู้น าท่ีพยายามเปลี่ยนแปลง
องค์กรท่ีตนเองรับผิดชอบไปสูเ่ปา้หมายท่ีดีกวา่ เป็นผู้ ท่ีคิดสร้างสรรค์ปรับปรุงและพฒันา 

2. กล้าพูด กล้าท า (Courage and Outspokenness) เป็นผู้น าท่ีกล้าเสี่ยงอย่าง
รอบคอบ กล้าเผชิญกบัความจริง แม้จะพบกบัความเจ็บปวด กล้าเปิดเผยในสิ่งท่ีเป็นความจริงกบั
ผู้ อ่ืนแม้วา่บคุคลเหลา่นัน้ไมต้่องการรับฟัง 

3. มีความเช่ือมัน่ในบุคคล (Believe in People) เป็นผู้น าท่ีสนใจความต้องการ
ของผู้ อ่ืน พยายามท่ีจะให้อ านาจกบัคนอ่ืนๆ โดยเช่ือวา่คนอื่นมีความสามารถ 

4. ความเช่ือมัน่ในคณุคา่เป็นแรงผลกัดนั (Value - Driven) เป็นผู้น าท่ีชีใ้ห้เห็นคา่
ของเปา้หมาย เพื่อให้เกิดแรงผลกัดนัในการปฏิบตัิงานให้บรรลเุปา้หมายท่ีมีคณุคา่ 

5. เป็นผู้ ท่ีใส่ใจในการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long Learner) ผู้น าแบบนีจ้ะน า
ความล้มเหลวมาเป็นบทเรียน และมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา 

6. ความสามารถในการเผชิญกับความสลบัซบัซ้อน ความคลุมเครือ ความไม่
แ น่ น อ น  (Ability to Deal with Complex, Ambiguity and Uncertainty) ผู้ น า แ บ บ นี ้  มี
ความสามารถในการเผชิญและแก้ปัญหาท่ีซบัซ้อน 
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7. เป็นผู้ ท่ีมองการณ์ไกล (Visionary) ผู้ น าแบบนี ้มีความสามารถในการมอง
การณ์ไกล สามารถท่ีจะน าความหวงัความฝันมาเป็นความจริง 

สรุปได้ว่า คุณลักษณะภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย เป็นผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง กล้าพูด กล้าท า มีความเช่ือมัน่ในบุคคล เช่ือมัน่ในคณุค่าเพื่อให้เกิดแรงผลกัดนัใน
การปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมายท่ีมีคุณค่า เป็นผู้ ท่ีใส่ใจในการเรียนรู้ตลอดชีวิต เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
เพื่อพฒันาตนเองตลอดเวลา สามารถในการเผชิญกบัความสลบัซบัซ้อน ความคลมุเครือ ความไม่
แน่นอน  และเป็นผู้ ท่ีมองการณ์ไกล 

 
2.9 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Bennis and Nanus  

เบนนิสและนานัส  (Bennis and Nanus, 1985, p. 25) ได้ ใช้ เวลา 5 ปี ในการ
ศกึษาวิจยัผู้น าจ านวน 90 คน โดย 60 คน จากองค์กรธุรกิจ และ 30 คน องค์กรของรัฐ การวิจยัใช้
การสัมภาษณ์แบบไม่มีรูปแบบประมาณ 3-4 ชั่วโมง และยังใช้การสังเกตประกอบด้วยการ
สมัภาษณ์จะถามถึงจดุเดน่ จดุด้อย และการตดัสินใจส าคญั ๆ ในอาชีพของพวกเขา สิง่ท่ีมีอิทธิพล
ต่อปรัชญาการจัดการหรือแบบการจัดการ ได้พบว่ามีความแตกต่างกันมากระหว่างผู้น า และมี
จ านวนน้อยมากท่ีจะแสดงชัดเจนให้เห็นว่าเป็นผู้ น าแบบความสามารถพิเศษ (Charismatic 
Leader) ผู้ น าจะมีลักษณะท่ีพบเห็นธรรมดา ไม่ว่าจะเป็นบุคลิกภาพและพฤติกรรมทั่วๆ ไป 
อยา่งไรก็ตามก็มีสิง่ท่ีชีช้ดัให้เห็นวา่อะไรเป็นปัจจยัท่ีช่วยท าให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีประสทิธิภาพ 
จากการศกึษาได้สรุปข้อคิดเห็น เพื่อให้ผู้น าไปใช้ในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กรของตนใน
ภาวะท่ีสิง่แวดล้อมเปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถพาองค์กรอยูร่อดได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันี ้

1. พฒันาวิสยัทศัน์ (Developing Vision) ผู้น าต้องมีวิสยัทศัน์ท่ีดีส าหรับองค์กร
ของเขาในอนาคต แม้นวา่มนัจะดเูป็นความฝัน แตอ่ยา่งไรต้องให้เห็นงานท่ีจะท าอยา่งชดัเจน และ
ต้องเป็นผู้ รวบรวมพลงัของสมาชิก ให้ทุ่มแรง ทุ่มใจ ท าให้ความฝันนัน้เป็นจริงให้ได้ โดยท่ีผู้น า
จะต้องมีลกัษณะดงันี ้คือ ผู้น าจะต้องสนใจว่าอะไรก าลงัจะเกิดขึน้ จะต้องตดัสินใจว่าอะไรจะเป็น
สิง่ส าคญัส าหรับองค์กรในอนาคต จะต้องก าหนดทิศทางและแนวทางในการด าเนินงานของทกุคน
ในองค์กรซึง่ท่ีกล่าวมานีถื้อเป็นหลกัส าคญัพืน้ฐานท่ีถกูยอมรับว่าเป็นสากลส าหรับผู้น าไม่ว่าผู้น า
จะนัน้จะเป็นไวทยากร (Conductor) ผู้บญัชาการเหล่าทัพ (Army Generals) ผู้ ฝึกสอนฟุตบอล 
(Football Coach) และผู้บริหารโรงเรียน ฯลฯ ส าหรับภารกิจท่ีส าคญัท่ีควรมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนและ
เป็นรูปธรรมสนับสนุน คือ การสร้างแรงดลใจให้ผู้ ปฏิบัติงาน โดยท า ให้ รู้ว่างานของเขามี
ความหมายต่อองค์กร และสนองความต้องการพืน้ฐานของเขาได้ ให้ลูกน้องได้รู้ถึงคุณค่าของ
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ตนเองว่าเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร หรือการเปลี่ยนแปลงและภารกิจท่ีวิสยัทศัน์จะต้องเป็นตวัชีแ้จง
ทางของการตัดสินใจต่างๆ ด้านงบประมาณ บุคลากร ความคิดริเร่ิมและความเก่ียวข้องของ
บคุลากรในทกุระดบั สิ่งท่ีเป็นปัญหาก็คือ ท าอย่างไรผู้น าจึงจะได้มาซึง่วิสยัทศัน์ หรือมีวิสยัทศัน์ท่ี
ดี และสนองต่อความต้องการดงักล่าวได้โดยไม่มีความคลมุเครือ ผู้น าต้องสร้างเครือข่ายทัง้เป็น
ทางการและไมเ่ป็นทางการ ทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน สนใจรับฟังความคิดเห็นของทกุฝ่าย
โดยเฉพาะผู้ มีมุมมองต่าง ๆ วิสยัทัศน์นัน้ควรได้มีการคดัเลือกจากท่ีเสนอหรือคิดหลายมุมมอง 
ผู้น าท่ีดีท่ีเก่งต้องสามารถท าให้วิสยัทศัน์เป็นท่ีเข้าใจง่ายและมีเหตผุลท่ีทกุฝ่ายจะเห็นชอบร่วมกนั 
และท่ีส าคญัต้องสามารถให้ทกุอย่างยอมรับว่าเป็นเร่ืองท่ีเป็นจริงได้ และสามารถท าให้เกิดขึน้หรือ
ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์ท่ีดีมีประสิทธิภาพต้องเหมาะกับองค์กร ถูกกับเวลา และ
เหมาะสมกบัผู้ปฏิบตัิงานในองค์กรนัน้ความสามารถในการวินิจฉยัและวิเคราะห์เป็นสิ่งส าคญัใน
การพฒันาวิสยัทศัน์ แตส่ญัชาตญาณและความคดิริเร่ิมก็เป็นสิง่ส าคญัและจ าเป็นเช่นกนั  

2. พัฒนาความผูกพันศรัทธา (Developing Commitment and Trust) การ
พฒันาวิสยัทศัน์ท่ีดีและน่าสนใจอย่างเดียวไม่พอ แต่ต้องเป็นตวัสื่อสารวัฒนธรรมขององค์กรได้
ด้วยการด าเนินงานตามวิสยัทศัน์ต้องเป็นเร่ืองของการชกัชวน และสร้างแรงดลใจ ไม่ใช่ประกาศิต
หรือการบงัคบัให้ท า ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพมกัจะมีส านวนชกัชวนท่ีจบัใจ ค าอปุมาอปุมยั ค าขวญั 
สญัลกัษณ์ และพิธีการตา่ง ๆ ท่ีจะสร้างแรงดลใจให้เกิดการยอมรับร่วมกนั และพร้อมท่ีปฏิบตัิงาน
ต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจและผูกพนั วิสยัทัศน์ต้องเน้นให้เห็นความแตกต่างในสิ่งต่างๆ ในแต่ละ
ระดบัจากภารกิจท่ีไม่ชดัเจน ให้เป็นชดัเจน พร้อมด้วยแผนงานและนโยบาย วิสยัทศัน์จะต้องได้รับ
การสนบัสนนุจากผู้น า ทัง้ด้านการตดัสินใจและการกระท าการเปลี่ยนแปลงจะต้องเกิดท่ีโครงสร้าง
และกระบวนการของการจดัการโดยต้องคงรักษาไว้ท่ีค่านิยม วตัถปุระสงค์ของวิสยัทศัน์ใหม่นัน้  
กระบวนการยอมรับ เห็นชอบ และผกูพนัร่วมกนั ควรจะเกิดขึน้ในผู้น าระดบัสงูขององค์กร ผู้บริหาร
ระดบัต่างๆ ก็ควรได้มีส่วนรับรู้และร่วมด้วยกนั แต่อย่างไรก็ตาม ความรับผิดชอบหลกัก็ยงัคงอยู่
กับผู้ น าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่มอบหมายให้ผู้ น าคนอ่ืน การยอมรับ เห็นชอบและผูกพัน ต่อ
วิสยัทศัน์ของผู้ปฏิบตัิงานจะขึน้อยู่กบัความศรัทธาของเขาต่อผู้น าด้วย ผู้น าท่ีไม่เป็นท่ีศรัทธาไม่
สามารถจะท าให้วิสัยทัศน์ใหม่เป็นท่ียอมรับได้ ศรัทธาต่อผู้ น าขึน้อยู่กับการยอมรับในความ
เช่ียวชาญของผู้น ารวมทัง้ควรมีหลกัการและพฤติกรรม การท างานท่ีสม ่าเสมอ การไมส่ม ่าเสมอจะ
ลดการยอมรับในความชดัเจนของวิสยัทศัน์ และการขาดความเช่ือมัน่ในผู้ตามก็จะเป็นตวัปิดกัน้
ความน่าสนใจของวิสยัทศัน์นัน้โดยสิน้เชิง ผู้น า จะต้องแสดงการยอมรับต่อค่านิยมของผู้ท างาน
และแสวงหาวิธีการท่ีใช้กระตุ้นพฤตกิรรมการท า งานของพวกเขาท่ีไม่ขดัตอ่คา่นิยม 
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3. สนับสนุนการเรียนรู้ขององค์กร (Facilitating Organizational Learning) สิ่ง
ส าคญัท่ีพบโดย เบนนิส และนานัส ก็คือการเรียนรู้ของสมาชิกแต่ละคนและองค์กรผู้น าจะต้อง
พฒันาทกัษะ และเพิ่มพนูความรู้ให้แก่สมาชิกขององค์กร จากประสบการณ์ของความส าเร็จและ
ล้มเหลวท่ีผ่านมา ผู้ น า ต้องรู้ถึงความจ าเป็นของข้อมูลท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา
โดยเฉพาะเหตุการณ์ท่ีไม่อาจคาดการณ์ได้ผู้น าต้องเป็นผู้ติดตามการสนองตอบของผู้ตามและ
บคุคลภายนอกตอ่แนวความคิดของผู้น าต้องสร้างเครือข่ายและหาข้อมลูจากเครือข่ายในการสร้าง
แผนกลยุทธ์ ผู้น าต้องใช้การทดลองเพื่อกระตุ้นให้การประดิษฐ์ใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการผลิตผลิตผล
ใหม่ ผู้ น าต้องเห็นว่าการผิดพลาดเป็นของธรรมดาและเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน ทัง้ต้องใช้
ประโยชน์จากการผิดพลาดนัน้มาปรับปรุงในการเรียนรู้และพฒันา ในการท่ีจะสง่เสริมและอ านวย
ความสะดวกการเรียนรู้ของสมาชิกอ่ืน ๆ ในองค์กร ผู้น าต้องกระตุ้นผู้น าในระดบัต่าง ๆ ให้มีการ
วางแผนงานในการพัฒนาลูกน้องของตนเอง และสนับสนุนให้มีการจัดประชุมปฏิบัติการ เพื่อ
พฒันาทักษะในการวางแผนและการรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมรอบตวัและทิศทางท่ี
เปลี่ยนไป 

สรุปได้ว่า การด าเนินการเพื่อให้สามารถพาองค์กรอยู่รอดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย 1) พฒันาวิสยัทศัน์  ซึง่ผู้น าต้องมีวิสยัทศัน์ท่ีดีส าหรับองค์กรในอนาคต  2) พฒันา
ความผูกพนัศรัทธา สร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดการยอมรับร่วมกัน และพร้อมท่ีปฏิบตัิงานต่าง ๆ 
ด้วยความเต็มใจและผูกพัน ต่อวิสัยทัศน์  รวมทัง้ควรมีหลักการและพฤติกรรม การท างานท่ี
สม ่าเสมอ ผู้น าจะต้องแสดงการยอมรับต่อค่านิยมของผู้ท างานและแสวงหาวิธีการท่ีใช้กระตุ้น
พฤติกรรมการท างานร่วมกัน  และ 3)  สนบัสนุนการเรียนรู้ขององค์กร ผู้น าจะต้องพฒันาทกัษะ 
และเพิ่มพนูความรู้ให้แก่สมาชิกขององค์กร   

 
2.10 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Leithwood, Jantzi and Fernandez 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ เลธ์วดู, แจนสซิและเฟอร์
นนัเดซ  (Leithwood Jantzi and Fernandez 1994, pp. 77-98) ประกอบด้วย 

1. การสร้างวิสยัทศัน์ (Vision) 
2. มติเอกฉนัท์ของเปา้ประสงค์ของกลุม่ (Group goal consensus) 
3. การเป็นแบบอยา่ง (Modeling) 
4. การจดัเตรียมความช่วยเหลือสว่นบคุคล (Providing individual support) 
5. การจดัเตรียมการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Providing intellectual timulations) 
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6. การคาดหวังพ ฤติ ก รรมการปฏิ บัติ ใน ระดับสู ง  (High performance 
expectation) 

7. การให้รางวลัเชิงสถานการณ์ (Contingent reward) 
นอกจากนี ้จากงานวิจยัหารูปแบบ (Model) ท่ีเหมาะสม เขาพบว่า มีองค์ประกอบ 6 ด้าน

ของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ท่ีสามารถประยกุต์ใช้ทาง
การศึกษา ได้แก่ 1) การสร้างวิสยัทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษา (Building school vision 
and goals) 2) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) 3) การสนับสนุนดูแลผู้ตาม
รายบคุคล (Individualized support) 4) การเป็นสญัลกัษณ์ของคา่นิยมและการปฏิบตัิทางวิชาชีพ 
(Symbolizing professional practices and values) 5) การแสดงออกถึงความคาดหวังของผล
การปฏิบัติงานในระดบัสูง (Demonstrating high performance expectations) 6) การปรับปรุง
โครงสร้างการบริหารให้สามารถรองรับการมีส่วนร่วมในการ ตดัสินใจของโรงเรียน  (Developing 
structures to foster participation in school decisions) ต่ อม า ได้ เสน อ เพิ่ ม เติ ม ขึ น้ อี ก  4 
องค์ประกอบ ได้แก่ 7) ก าหนดวิธีการท างานอย่างมีประสิทธิผลของผู้ปฏิบตัิงาน (Establishing  
effective staffing practices) 8) ให้การสนับสนุนต่อการจัดการเรียนการสอน (Providing 
instructional support) 9) ก ากับดูแลกิจกรรมต่างๆของสถานศึกษา (Monitoring school 
activities) และ 10) เน้นการท างานร่วมกบัชมุชน (Providing community focus) 

 
2.11 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Cook, Hunsaker and Coffey 

คูด, ฮันซาเกอร์ และ คอฟเฟย์ (Cook Curtis W. Phillip Hunsaker & Robert E. 
Coffey, 1997, pp. 484-485) ได้แสดงกลยุทธ์เชิงพฤติกรรมส าหรับผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การไว้ 3 ประการ ได้แก่ 

1.การสร้างวิสยัทศัน์ ซึง่จะให้ทิศทางตอ่สมาชิกขององค์การในวิธีท่ีสอดคล้องกบั
แบบของผู้น า ปรัชญาและความยึดมั่น ความกดดันในสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรขององค์การ 
วิสยัทศัน์ท่ีดีท่ีสดุอยู่บนพืน้ฐานขององค์การและบ่งบอกถึงความสามารถท่ีคงทนขององค์การท่ีจะ
เปลี่ยนแปลงผู้น าองค์การท่ีเหนือธรรมชาติ 

2.การระดมความผกูพนั เป็นการยอมรับโดยบคุลากรท่ีจะท าให้วิสยัทศัน์ใหม่ๆ  ท่ี
วางไว้ให้บงัเกิดผล ผู้น าแสดงและน าเสนอวิสยัทศัน์ต่อกลุ่มในทกุโอกาส ใช้การกระตุ้นจงูใจ โดย
ผา่นการตดิตอ่สื่อสารภายในการการโฆษณาประชาสมัพนัธ์แทนการสัง่การด้วยค าสัง่ 
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3.การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบัน  ผู้ น าการเปลี่ยนแปลงจะมองทัง้ระบบและ
ยกระดบักระบวนการแก้ปัญหาและกระบวนการตดัสินใจมีการใช้การปฏิบตัิใหม่ให้กระจายทัว่ทัง้
องค์การ ผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้บคุลากรปฏิบตัิตามวิสยัทศัน์และมีความเช่ือมัน่ท่ี
จะพบกบัความท้าทายยกระดบัการรับรู้มาตรฐานและการตดัสินใจ 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ คูด, ฮันซาเกอร์ และ คอฟเฟย์ (Cook, 
Hunsaker and Coffey) ประกอบด้วย 3 ประการ ได้แก่ การสร้างวิสยัทศัน์ การระดมความผกูพนั 
และการเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบนั  

 
2.12 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Dessler 

เดสเลอร์ (Dessler Gary, 1998, pp. 202-203) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัคณุลกัษณะ
ของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดงันี ้

1. จัดเตรียมวิสัยทัศน์ เป็นกระกระบวนการท่ีภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงใช้
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีส าคญัในทศันคติและสมมตุิฐานของสมาชิกองค์การและสร้างความ
ผกูพนัส าหรับพนัธกิจ วตัถปุระสงค์และกลยทุธ์ขององค์การ 

2. จดัตัง้และก าหนดขอบเขตการติดต่อสื่อสาร โดยก าหนดให้เหมาะสมเพื่อท่ีจะ
ปฏิบตัิตามพนัธกิจขององค์การให้ส าเร็จลลุว่ง 

3. ติดตอ่สื่อสารกลยทุธ์ เป็นการสร้างทางเลือกและแนะน าทางแก่ผู้ตาม 
4. เอาชนะการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงลดแรงต้านทาน พฒันาความช่วยเหลือ

กระตุ้นจงูใจ และสร้างความเช่ือถือ ความคาดหวงัใช้เชิงบวกแก่ผู้ตาม 
สรปุไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของ เดสเลอร ์(Dessler) ประกอบดว้ย  

จดัเตรยีมวสิยัทศัน์ จดัตัง้และก าหนดขอบเขตการตดิต่อสื่อสาร ตดิต่อสื่อสารกลยุทธ์ เป็นการ

สรา้งทางเลอืกและแนะน าทางแก่ผูต้าม และเอาชนะการต่อตา้นการเปลีย่นแปลงลดแรงตา้นทาน 

พฒันาความช่วยเหลอืกระตุน้จงูใจ และสรา้งความเชื่อถอื ความคาดหวงัใชเ้ชงิบวกแก่ผูต้าม 

 
2.13 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Hoy and Miskel 

ฮอยและมิสเกล (Hoy Wayne K. and Miskel Cecil, 2001, p. 414) ได้เสนอแนวคิด
เก่ียวกบัคณุลกัษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงวา่ควรเป็นผู้ มีคณุสมบตัิดงันี ้

1. สามารถก าหนดชีแ้จงในเร่ืองความต้องการจ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงให้
ชดัเจน 
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2. สร้างวิสยัทศัน์ใหมแ่ละรวบรวมความผกูพนัตอ่วิสยัทศัน์นัน้ 
3. ดลใจผู้ตามให้มุง่ค านงึถึงประโยชน์ขององค์การมากกวา่ประโยชน์ของตน 
4. การเปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ท่ีได้ร่วมวางไว้มากกว่าท่ี

จะท างานภายในบริบทเดมิ 
5. เป็นท่ีปรึกษาหรือเป็นพี่เลีย้งแก่ผู้ ตามเพื่อท่ีจะท าให้ผู้ตามมีความรับผิดชอบ

ท่ีมากขึน้ในเร่ืองการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน ทัง้นีผู้้ ตามจะกลายเป็นผู้น าและผู้น าจะกลายเป็นผู้
กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Chang agent) ซึ่งในท่ีสดุจะสามารถ
เปลี่ยนแปลงองค์การได้ 

 
2.14 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้

สถาบันการอาชีวศึกษา 
ผู้วิจยั ได้ท าการสงัเคราะห์เก่ียวกบัองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดย

พิจารณาตามแนวคิดของนักทฤษฎีและนักการศึกษาทัง้ในประเทศและต่างประเทศ เพื่อจะ
น ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยในครัง้นี ้พบว่า มีองค์ประกอบหลัก 4 ด้าน คือ 1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ ( inspirational 
motivation) 3) การกระตุ้ นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และ 4) การค านึงถึงปัจเจก
บคุคล (individualized consideration) ซึง่มีรายละเอียดดงัตาราง 3  
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จากองค์ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงข้างต้นผู้ วิจัยได้น าเอาแต่ละองค์ประกอบมา
สงัเคราะห์ได้ดงันี ้

1) การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
แบส (Bass. 1985, p. 43) กลา่ววา่ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์เป็นลกัษณะ

พฤติกรรมของผู้น าท่ีมีคณุสมบตัิพิเศษท่ีท าให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานท่ีได้รับ
มอบหมายเกิดการยอมรับนบัถือ เช่ือมัน่และไว้วางใจในตวัผู้น าว่าจะสามารถน าพาพวกเขาชนะ
อปุสรรคผู้น าสญัลกัษณ์แห่งชยัชนะและความส าเร็จของผู้ตาม นอกจากนีย้งัพบว่าผู้น าด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ยงัมีความสามารถสร้างแรงจงูใจให้ผู้ตามไปสู่ความส าเร็จตามพนัธกิจ
ได้ เป็นผู้ น าท่ีให้ความส าคัญกับวิสัยทัศน์และสามารถสื่อสารให้ผู้ ตามมีความเช่ือมั่นเพื่อไปสู่
วิสยัทศัน์นัน้ได้  

แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994, p. 114) กลา่วว่า การมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ เป็นการท่ีผู้น าประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นท่ียก
ย่อง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดการภาคภมูิใจเม่ือได้ร่วมงานกนั ผู้ตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบตัิเหมือนกบัผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งท่ีผู้น าต้องปฏิบตัิ
เพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะนี ้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสยัทัศน์และถ่ายทอดไปยงัผู้ตาม ผู้น าจะมีความ
สม ่าเสมอมากกว่าการเอาแตอ่ารมณ์ สามารถควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ ผู้น าเป็นผู้ ท่ี
ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งท่ีถกูต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ ท่ีมีศีลธรรมและจริยธรรมสงู ผู้น าจะหลีกเลี่ยงท่ีจะใช้
อ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน แตจ่ะประพฤตตินเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน และเพื่อประโยชน์ของ
กลุ่ม ผู้ น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเช่ือมั่นใน
ตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ
ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผู้น าโดยอาศยั
วิสยัทศัน์และการมีจดุประสงค์ร่วมกนั ผู้น าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวกนั
เพื่อการบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น า จากการสร้าง
ความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้ น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลเุปา้หมาย และปฏิบตัิภาระหน้าท่ีขององค์การ 

เฮ้าส์ (House. 1997 อ้างถึงใน Yulk.1998, p.299) ได้อธิบายพฤติกรรมภาวะ
ผู้น าเชิงบารมีว่า เป็นผู้น าเชิงมัน่ใจในตวัเองสงู ส่งผลให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจในการตดัสินใจ
ของผู้ น าและเช่ือฟังผู้ น าด้วยความเต็มใจ ผู้ น าเชิงบารมีจะมีการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร
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ร่วมกบัผู้ตาม ให้ความหมายกับการท างานของกลุ่มเพิ่มขึน้และการสร้างแรงบนัดาลใจให้ผู้ตาม
เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน มีการแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ในตวัผู้น า ถ่ายทอดความ
คาดหวงัในการท างานท่ีสงูขึน้แก่ผู้ตาม ตลอดจนท าให้ผู้ตามรู้จกัล าดบัความส าคญัของงาน กล้าท่ี
จะแสดงความคิดเห็นและรู้จกัยอมรับและเข้าใจความคิดเห็นของผู้ อ่ืน และมีความมัน่ใจว่าตนเอง
จะมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

อโวลิโอ แบสและ (Avolio B.J. Bass B.M. and Jung D.I, 1999, p. 441-462) 
กล่าวถึงภาวะผู้น าบารมีในการสร้างแรงบันดาลใจ (Charismatic-inspiration Leadership) ว่า
เป็นพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงของผู้น าท่ีแสดงออกด้วยการเป็นแม่แบบท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามได้เห็น
ผู้ ตามเกิดการรับรู้ในพฤติกรรมของผู้ น า ท าให้เกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมของผู้ น าขึน้ 
นอกจากนีผู้้น าการเปลี่ยนแปลงยงัมีการประพฤตปิฏิบตัิท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสงู
จนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งท่ีถกูต้องดีงาม  ท าให้ได้รับความศรัทธา  ความไว้วางใจ การยอมรับ
นบัถืออยา่งสงูจากผู้ตามแตย่งัไมส่ามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้แม้วา่ผู้ตามจะเกิดความช่ืน
ชมและศรัทธาแล้วก็ตามแต่ยงัไม่เกิดแรงจงูใจท่ีสงูพอท่ีจะเปลี่ยนความยดึติดผลประโยชน์ของตน
ไปเป็นเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวมซึง่มีลกัษณะเป็นนามธรรม ดงันัน้ ผู้น าจะต้องแสดงออกด้วย
การสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวงัท่ีผู้น ามีต่อผู้ตามด้วยการสร้างแรงบนัดาลใจให้ยึดมัน่
และร่วมสานฝันต่อวิสยัทศัน์ขององค์การ  เพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจงึเป็นผู้ ท่ีสง่เสริมน า้ใจแห่งการท างานของทีม ผู้น าจะพยายามจงูใจผู้ตามให้
ท างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ โดยสร้างความตระหนักแก่ผู้ตามให้เห็นความส าคญัว่า 
เปา้หมายและผลงานนัน้จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จงึจะท าให้องค์การเกิด
ความเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 

บาร์ร่ิงและคณะ (BarlingJ. Moutinho S. and Kelloway E.K, 2000, pp. 157-
161) กล่าวถึงการสร้างบารมีว่า เป็นการท่ีผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตาม
เลื่อมใส ศรัทธา เคารพนบัถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบตัิของผู้น า และ
เช่ือว่าผู้น าท าในสิ่งท่ีถูกต้องดีงามเป็นผู้ มีคุณธรรมร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม  ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตน แตจ่ะประพฤตปิฏิบตัิเพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่ผู้ อ่ืน
และกลุม่ 

ฮ อ ก เก อ ร์แ ล ะ โต ร ฟิ โน  (Hocker S.M. & Trofino J, 2003, pp. 208-213) 
กลา่วถึง การสร้างบารมีของผู้น าท่ีสามารถเป็นแบบอยา่งที่ดีได้โดย การท าให้เห็นเป็นแบบอยา่งใน
การสร้างการเปลี่ยนแปลง และสร้างการยอมรับของสมาชิกจากตวัอย่างผลส าเร็จของงานหรือการ
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เปลี่ยนแปลงท่ีปรากฏให้เห็นผลแล้วโดยอาศยัองค์ประกอบท่ีส าคญัทัง้ในด้านคณุธรรมจริยธรรม 
ด้านความคาดหวังในความรู้ความสามารถของทีมงาน ด้านการยึดมั่นในค่านิยมท่ีดี และการ
ติดต่อสื่อสาร ดงันัน้ การสร้างบารมี  คือ  การสร้างความดี มีความสามารถพิเศษ  สร้างพรสวรรค์
ให้มีในตวัเอง มีคณุลกัษณะท่ีคนอ่ืนเห็นแล้วน่าเช่ือถือ ให้ความไว้วางใจ ซึง่ผู้น าจะต้องมีเพื่อสร้าง
ความเช่ือมัน่ให้กบัผู้ตามมีความจงรักภกัดี มีความศรัทธา มีความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานท่ี
ได้รับมอบหมาย มีความภาคภูมิใจและเช่ือมั่นในความสามารถของผู้ น าท่ีจะน าองค์การสู่
ความส าเร็จ 

คเูซสและโพสเนอร์ (Kouzes J. M. & Posner B. Z, 2003, p. 98) กล่าวว่า การ
เป็นแบบอย่างท่ีดี โดยท่ีผู้น าได้ประพฤติตนเป็นเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้ ร่วมงาน ทัง้ในเร่ืองค่านิยม 
ทศันคติทางบวก มีมาตรฐานและหลกัการในการท างาน สามารถเป็นแบบอย่างและโน้มน้าวให้
ผู้ ร่วมงานมีแนวคิดหรือค่านิยมร่วมตามแบบอย่างผู้น า อนัจะส่งผลดีต่องาน ผู้น าได้ปฏิบตัิตาม
แนวคดิ คา่นิยม หรือค าพดูท่ีกลา่วไว้ มีการตรวจสอบพฤตกิรรมของตนเองและผู้ ร่วมงานสม ่าเสมอ
ว่าเป็นไปตามมาตรฐานหรือค่านิยมท่ีก าหนดร่วมกันหรือไม่ และสะ ท้อนกลับข้อมูลเพื่อการ
ปรับปรุงแก้ไขเม่ือพบว่าการปฏิบตัิไม่เป็นไปตามข้อตกลง รวมถึงการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ
โดยสร้างความคาดหวงัในผลส าเร็จของงานและความสามารถของผู้ ร่วมงาน ให้การสนบัสนนุและ
ให้ก าลงัใจ เพื่อให้ผู้ ร่วมงานรับรู้และตระหนกัในคณุค่าและคาดหวงัในผลส าเร็จของงาน ยกย่อง
ชมเชย ให้รางวลั หรือร่วมฉลองความส าเร็จของผู้ ร่วมงานหรือทีม สง่ผลให้ผู้ ร่วมงานเกิดขวญัและ
ก าลงัใจ เต็มใจท างาน การสร้างสมัพนัธภาพและบรรยากาศท่ีดีในองค์การ  และ คเูซสและโพส
เนอร์ ได้เสนอคุณสมบัติผู้ น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีวิสัยทัศน์ (Vision) และการมีบารมี 
(Charisma) ไว้ดงันี ้ 

1) การมีวิสยัทศัน์ (Vision) ผู้น าต้องสร้างความวาดฝันหรือวิสยัทศัน์ เป็นผู้ ท่ี
ปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม มีความคิด มีทิศทางท่ีชัดเจนและสามารถสื่อสาร
วิสยัทศัน์ให้แก่ผู้ตามและพฒันาผู้ตามให้ท างานเพื่อมุ่งให้วิสยัทศัน์นัน้ประสบผลส าเร็จ  โดยพวก
เขาได้อธิบายหลกัในการสร้างวิสยัทศัน์ คือ 

1.1) การมองไปข้างหน้า (Foresight) โดยผู้น าต้องสามารถคาดการณ์
ประเด็นและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมถึงโอกาสการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นไปได้
องค์การ 

1.2) การมองโลกอย่างครอบคลุม (World view) โดยผู้ น าสามารถ
วิเคราะห์และตระหนกัในผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอยา่งครอบคลมุทกุด้าน 
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1.3) การมองย้อนอดีต (Hind sight) โดยการทบทวนสถานการณ์ใน
อดีต เช่น ผลงานท่ีส าเร็จ คา่นิยม วฒันธรรมองค์การ รวมถึงข้อผิดพลาด เพื่อวิเคราะห์จดุแข็งและ
จดุอ่อนขององค์การ 

1.4) การรับรู้ข้อมลูอย่างลึกซึง้ (Depth perception) ผู้น าต้องรู้ข้อมลู
ส าคญัท่ีเก่ียวข้องอยา่งลกึซึง้ 

1.5) รู้สถานการณ์ของสิ่งแวดล้อมรอบข้าง (Peripheral vision) ผู้น า
ต้องศึกษาและรับรู้แนวโน้ม ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมท่ีเก่ียวข้อง เช่น สถาบัน 
องค์การหรืออาชีพท่ีเก่ียวข้องหรือเป็นคูแ่ข่ง 

1.6) การทบทวนวิสยัทัศน์ (Revision) ผู้น าท าการทบทวนและปรับ
วิสยัทศัน์ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

2) การมีบารมี (Charisma) เป็นคุณสมบัติพิเศษของบุคคลท่ีดึงดูดใจให้ผู้
ตามมีความกระตือรือร้น เกิดความเคารพนับถือ จงรักภักดีและไว้วางใจตนเองโดยอาศัย
คณุลกัษณะสว่นตวัและการแสดงออก 

แบสและริกกิโอ (Bass & Riggio 2006, p. 6) กล่าวว่า เป็นภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีแสดงถึงพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทหน้าท่ี โดยผู้น าจะต้องช่ืนชม มีความเอาใจใส่ ให้
ความไว้วางใจแก่ผู้ตาม ผู้น าเป็นแบบอย่างเพื่อให้เท่าเทียมหรือเหนือกว่าคนอ่ืน ผู้น าต้องสร้าง
บารมีให้ผู้ตามเกิดความมุง่มัน่และสามารถตดัสินใจได้ 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าวข้างต้น การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็น
เร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัระดบัพฤติกรรมท่ีผู้ น าแสดงให้เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผู้ตาม
มีการยอมรับ ประกอบด้วย การสร้างวิสยัทศัน์และการสร้างบารมี  ดงัตาราง 4 
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ตาราง 4 สงัเคราะห์องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 
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1.  การสร้างวิสยัทศัน์   -  - -   

2. การสร้างบารมี         

 

สรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence) หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท างานประกอบด้วย 
การสร้างวิสยัทศัน์ และการสร้างบารมี โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีผู้น าต้องเป็นแบบอย่าง
และแสดงถึงอิทธิพลให้ผู้ตามเห็นถึงพลงัในการสร้างวิสยัทศัน์ มีความกล้าหาญมัน่ใจในวิสยัทศัน์ 
ความรับผิดชอบ การน าองค์การไปสู่เป้าหมาย การตดัสินใจและแสดงความจริงใจกับผู้ อ่ืน และ
ผู้น าต้องค านึงถึงการสร้างบารมีโดยสร้างจากความจริงใจและน าความเช่ือมัน่ในคณุค่าและเป็น
แรงผลกัดนัขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเกิดการยอมรับนบัถือและศรัทธาในตวัผู้น าเม่ือผู้ตามเกิด
การรับรู้พฤติกรรมของผู้น าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึน้ โดยปกติแล้วพฤติกรรม
ผู้น าเป็นพฤตกิรรมท่ีดีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสงูจนเกิดการยอมรับวา่เป็นสิง่ท่ีดีงาม
และถกูต้อง  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 
แบส (Bass. B.M, 1985, pp. 68-71) อธิบายหลักในการสร้างแรงบันดาลใจ 

ดงันี ้
(1) การเน้นการปฏิบตัิ (action orientation) โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามทดลอง

ท างานใหม่ท่ีท้าทายความสามารถ ให้โอกาสในการอาสาท างานเพื่อแสดงความสามารถและเปิด
โอกาสในการสร้างความภาคภมูิใจตอ่ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึน้ สง่เสริมการเรียนรู้ของบคุคลสร้าง
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บรรยากาศการติดต่อสื่อสารท่ีดี เพื่อให้เกิดความเช่ือถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซึ่งประกอบด้วย
พฤตกิรรม ดงัตอ่ไปนี ้

(1.1) กระตุ้นให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ทดลองโครงการใหม่ๆ หรือท างาน
ท่ีท้าทายความสามารถ 

(1.2) ให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาอาสาสมคัรท างาน การได้อาสาท างานเป็น
โอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้แสดงความสามารถและความรับผิดชอบเม่ือปฏิบตัิงานเสร็จจะเกิด
ความภาคภมูิใจและเช่ือมัน่ในตนเอง 

(1.3) การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อหา
วิธีการแก้ปัญหาของหน่วยงาน 

 (1.4) สร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและเช่ือถือ
ไว้วางใจซึง่กนัและกนัภายในหน่วยงาน 

(1.5) ใช้ระบบบนัทกึสัน้ๆ แทนท่ีรายงานหรือบนัทกึแบบยาว 
(2) การสร้างความเช่ือมัน่ (confidence building) โดยผู้น าท าให้ผู้ตามเกิด

ความเช่ือมัน่ในตวัผู้น า เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและทีมงานซึ่งจะท าให้ผู้ ร่วมงานเกิด
ขวัญและก าลังใจในการท างานความเช่ือมั่นเป็นสิ่งยิ่งใหญ่ของความเข้มแข็งทางอารมณ์เม่ือ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเผชิญกบัความเครียด ความยุ่งยากหรือการเสี่ยงอนัตรายตอ่การปฏิบตัิงาน ผู้น า
ต้องสร้างความเช่ือมัน่กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา เช่น การเช่ือมัน่ในตวัผู้น า เช่ือมัน่ทีมงานตลอดจนการ
เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง 

(3) การสร้างความเช่ือในจดุมุง่หมายของอดุมการณ์ (inspiring belief in the 
cause) โดยผู้น าท าให้ผู้ ร่วมงานมีความเช่ือมั่นในอุดมการณ์ ค่านิยม วิสยัทัศน์หรือเป้าหมายท่ี
ก าหนดว่าเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่า ส่งผลให้ทุ่มเทความพยายามเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย ซึ่ง แบส กล่าวว่าการท่ีบุคคลจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัหรือท างานท่ีเสี่ยงอนัตราย
หรือยากล าบากได้นัน้  บคุคลต้องเช่ือวา่อดุมการณ์นัน้ต้องเป็นสิง่ท่ีถกูต้องและมีคณุคา่ควรแก่การ
เสียสละ การเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและความเช่ือมัน่ในความถกูต้องของอดุมการณ์
ท าให้บคุคลทุ่มเทความพยายามเป็นพิเศษในการปฏิบตัิงานเพื่อบรรลเุป้าหมายขององค์การและ  
เพื่อความส าเร็จเช่นเดียวกบัการปฏิบตัิงาน ถ้าผู้น าท าให้ผู้บงัคบับญัชาเช่ือมัน่ในตวัผู้น า  เช่ือมัน่
ในทีมงานตลอดจนทรัพยากรท่ีมีอยู่  จะท าให้ผู้ ใต้บงัคบับัญชามีความผกูพนั เก่ียวข้อง จงรักภกัดี 
และพร้อมท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบตัิงาน  
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(4) การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม (making use of the 
Pygmalion effect or self-fuelling prophecy) โดยผู้น าสื่อสารให้ผู้ ร่วมงานรับรู้ถึงความคาดหวงัท่ี
ผู้น ามีต่อผลงานซึ่งจะเป็นปัจจยักระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานสะท้อนกลบัด้วยพฤติกรรมการท างานอย่าง
เต็มความสามารถเพื่อให้ถึงเป้าหมายท่ีก าหนดจนผลลพัธ์ท่ีได้เกินกว่าความคาดหวงัเดิม และ
สง่ผลให้เกิดความรู้สกึภาคภมูิใจในตนเองของผู้ ร่วมงาน และ บาร์เกอร์ (Barker. 1992: 160-166) 
อธิบายว่าการแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความคาดหวงัของผู้น าการท่ีผู้น าคาดหวงัผู้ตามในด้านดี 
ท าให้ผู้ตามพยายามปฏิบตัิตามความคาดหวงัของผู้น าและพยายามท าให้ผู้น ามัน่ใจว่าการท่ีผู้น า
เช่ือว่าคนท างานได้ดีนัน้เป็นสิ่งท่ีถกูต้อง บคุคลท่ีถกูท าให้เช่ือว่าตนท างานดีจะท างานได้ดีกว่าผู้ ท่ี
ไม่มีความคาดหวงัหรือถกูคาดหวงัจะท างานไม่ได้ดี ได้อธิบายถึงการท่ีผู้น าแสดงพฤติกรรมตา่ง ๆ 
(Pygmalion Effect) ดงันี ้

(4.1) พฤติกรรมท่ีไม่ใช่ค าพูด ประกอบด้วยท่าทีของผู้ น าระหว่าง
ติดต่อกับผู้ ใต้บังคบับญัชา  เช่น  การยิม้  การใช้น า้เสียงท่ีอบอุ่น  การพยักหน้าเป็นการยืนยัน
ค าพดู 

(4.2) การให้ข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน  ซึ่งเป็นโอกาส
สง่เสริมการเรียนรู้และสร้างความเช่ือมัน่แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

(4.3) การใช้เวลาปฏิบัติงานร่วมกับผู้ ใต้บังคับบัญชานอกเวลา
ตลอดจนการให้ค าอธิบายเพิ่มเตมิเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน 

(4.4) การให้โอกาสผู้ ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มท่ี ดงันัน้  ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรใช้พฤติกรรมต่างๆ ท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจ เพื่อ
กระตุ้นให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีความเช่ือมั่นในตนเอง ในผู้น าและเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง
เพื่อท่ีจะใช้ความสามารถของตนเองให้เต็มท่ีในการปฏิบตัิงานเพื่อความก้าวหน้าทางการศกึษา 

เบนนิ สและนานัส  (Bennis and Nanus, 1985, p. 21) กล่าวว่า  ผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงจงูใจผู้ตามให้เกิดแรงบนัดาลใจโดยท าทกุอย่างมีความหมายและท้าทายผู้ตามและ
งานของผู้ตาม ผู้น าให้โอกาสผู้ตามร่วมสร้างอนาคตภาพท่ีดงึดดูความสนใจ สร้างความคาดหวงัท่ี
ผู้ตามต้องการบรรลุซึ่งสามารถสื่อสารได้อย่างชดัเจนและอุทิศตวัหรือความผูกพนักับเป้าหมาย
และวิสยัทศัน์ร่วม แสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ ผู้ น าจะช่วยให้ผู้ ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจของ
องค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพฒันาความผกูพนัของตนตอ่เปา้หมายระยะยาว ผู้น าจะประพฤตใิน
แนวทางท่ีจูงใจคนรอบข้างโดยท าให้งานของผู้ตามมีความหมายและมีความท้าทาย ปลุกจิตวิ
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ญาณทีม (Team spirit) กระตุ้น (Motivate) ผู้ปฏิบตัิงานจะแสดงความกระตือรือร้นและมองโลก
ในแง่ดี ผู้น าจะส่งเสริมให้ผู้ตามสร้างวิสยัทศัน์ (Envision) และอนาคตภาพท่ีดงึดดูความสนใจ ซึง่
ในท่ีสดุผู้ตามก็จะสามารถสร้างวิสยัทศัน์ส าหรับตนเองได้  

ในท านองเดียวกนั แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994, p. 145) และบาร์ร่ิง
และคณะ (BarlingJ. Moutinho S. and Kelloway E.K, 2000, pp. 157-161) กล่าวสอดคล้องกนั
วา่ การท่ีผู้น าจะประพฤติในทางที่จงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตามโดยการสร้างแรงจงูใจภายใน
การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team 
Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึง่ความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่
บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวงัท่ีผู้น า
ต้องการอย่างชดัเจน ผู้น าจะแสดงการอทุิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั 
ผู้น าจะแสดงความเช่ือมัน่ และแสดงความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลเุปา้หมายได้ ผู้น า
จะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้
ตามพฒันาความผกูพนัของตนตอ่เปา้หมายระยะยาว และบอ่ยครัง้พบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจนี ้
เกิดขึน้ผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลและการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลท าให้ผู้ตามรู้สกึว่าตนเองมีคณุค่า และการกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกบั
ปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจดัการกับอุปสรรคของตนเอง
และเสริมความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์  

สอดคล้องกบั ทิชี และ ดีวานนา (Tichy N.M.& Devanna M. A, 1990, pp. 17-
32)ได้อธิบายจุดเร่ิมต้นของการสร้างแรงบันดาลใจในการเปลี่ยนแปลงในองค์กร เกิดจาก
ความรู้สกึไมพ่งึพอใจในสภาพปัจจบุนัโดยผู้น าได้ก าหนดเปา้หมายใหม่ในอนาคตท่ีดีกวา่เดมิสร้าง
การรับรู้และความตระหนกัของสมาชิกในความจ าเป็นและโอกาสท่ีองค์กรจะประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด ตลอดจนการร่วมสร้างวิสยัทศัน์เพื่อสื่อสารให้สมาชิกมองเห็นภาพท่ีชดัเจน
ขององค์การในอนาคต และเป็นเคร่ืองก าหนดทิศทางการปฏิบัติของสมาชิกในองค์การ ให้เกิด
ความร่วมมือปฏิบัติ และ แบส (Bass. B.M, 1985, p. 14) ท่ีกล่าวไว้ว่า ผู้ น าพยายามสร้างเกิด
ความรู้สกึท้าทายในการท างานของผู้ตาม โดยวิธีการพดู แสดงออก หรือใช้สญัลกัษณ์ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายในการท างาน สื่อสารเพื่อให้ผู้ตามเข้าใจเป้าหมายอย่างชดัเจน เกิดเป็นวิสยัทัศน์ร่วม
กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงบนัดาลใจ มุง่มัน่ท างานให้ประสบความส าเร็จตามเปา้หมาย พยายามมอง
บรรยากาศในการท างานในเชิงบวกในแนวทางเดียวกนั  
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คคู, ฮนัซาเกอร์ และคอฟเฟย์ (Cook Curtis W. Phillip Hunsaker & Robert E. 
Coffey, 1997, pp. 484-485), ได้กลา่วถึงการระดมความผกูพนั เป็นการยอมรับโดยบคุลากรท่ีจะ
ท าให้วิสยัทศัน์ใหม่ๆ ท่ีวางไว้ให้ได้บงัเกิดผลผู้น าแสดงและน าเสนอวิสยัทศัน์ต่อกลุ่มในทกุโอกาส
ใช้การกระตุ้นจูงใจโดยผ่านการติดต่อสื่อสารภายในและการโฆษณาประชาสมัพนัธ์แทนการสัง่
การด้วยค าสัง่ เช่นเดียวกับ แบสและริกโก (Bass B.M. and R.E. Riggio, 2006, p. 6) กล่าวว่า 
การสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีปฏิบตัิไปในทางการสร้างวิสยัทศัน์และ
แนะน า การมอบโอกาสในการท างานให้แก่ผู้ตาม การท างานเป็นทีม กระตือรือร้นและมองโลกใน
แง่ดี  

ฮ อ ก เก อ ร์แ ล ะ โต ร ฟิ โน  (Hocker S.M. & Trofino J, 2003, pp. 208-213)  
คซูส์และพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2007, pp. 15-16) เช่ือวา่ ผู้น าต้องสร้างความวาดฝันหรือ
วิสยัทศัน์ในอนาคต เป็นผู้ ท่ีปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และพยายามจดุประกาย
แรงดลใจแก่ผู้ ร่วมงานให้เกิดความหวงัต่อความวาดฝันดงักล่าวของตน และเกิดความปรารถนา
แรงกล้าท่ีจะไปให้ถึงวิสยัทศัน์นัน้ตลอดจนท าให้คนอ่ืนสามารถเห็นความจ าเป็นท่ีทกุคนต้องปฏิบตัิ
ภายใต้วตัถปุระสงค์ร่วมกนัค านงึถึงผลประโยชน์สว่นรวมมากกว่าผลประโยชน์สว่นตน สร้างความ
ท้าทายในการท างานโดยการกระตุ้นจดัการกบัปัญหาท่ีเผชิญอยู่ พร้อมทัง้ยกระดบัความต้องการ
ด้านแรงจงูใจให้สงูขึน้  

นอกจากนี ้ฟูลแลน ไมเคิล (Fullan Michael, 2007, pp. 16-17) กล่าวว่าผู้ น า
ต้องกระตุ้นให้สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองค์กรเกิดความกระฉบักระเฉงพร้อมท่ีจะท างานร่วมกนัได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และประสทิธิผลโดยผู้น าต้องสร้างสมัพนัธ์กบัผู้น าร่วมงาน 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น การสร้างแรงบันดาลใจ 
ประกอบด้วย การเน้นการปฏิบัติ  การสร้างความเช่ือมั่น การสร้างความเช่ือในจุดหมายของ
อดุมการณ์ และการสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม ดงัตาราง 5 
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ตาราง 5 สงัเคราะห์องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

(Inspiration Motivation) 
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1. การเน้นการปฏิบตัิ  (action 
orientation) 

   -     -  -  

2. การสร้างความเช่ือมัน่ 
(confidence building) 

   -       - - 

3. การสร้างความเช่ือใน

จดุมุง่หมายของอดุมการณ์ 

(inspiring belief in the 

cause) 

           - 

4. การสร้างความคาดหวงัใน

ความสามารถของผู้ตาม 

(making use of the 

pygmalion effect or self 

fulling prophycy) 

        -    

 

สรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท างานประกอบด้วย 
การเน้นการปฏิบตัิ การสร้างความเช่ือมัน่ การสร้างความเช่ือในจดุหมายของอดุมการณ์ และการ
สร้างความคาดหวังในความสามารถของผู้ ตาม โดยท่ีผู้ น าแสดงพฤติกรรมด้วยการสร้างแรง
บนัดาลใจท าให้ผู้ ร่วมงานมีแรงจงูใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนแต่อทุิศเพื่อกลุม่ มีการตัง้



  
 

65 

มาตรฐานการท างานไว้สงู และเช่ือมัน่ว่าจะสามารถบรรลเุปา้หมาย มีความตัง้ใจกระตือรือร้นยึด
มั่นแน่วแน่ในการท างาน มีการให้ก าลังใจผู้ ร่วมงาน มีการกระตุ้ นผู้ ร่วมงานให้ตระหนักถึง
ความส าคญัของเปา้หมายและผลงานขององค์กร  

3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
แบส (Bass. B.M, 1985, pp. 43-45).ได้ให้ความหมายของการกระตุ้ นการใช้

ปัญญาว่า คือ พฤติกรรมของผู้น าในการท าความเข้าใจต่อปัญหาได้ดีจนสามารถท าให้ผู้ตาม
มองเห็นปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่ของตนเองได้โดยการท าให้ผู้ ร่วมงานตื่นตัวและ
เปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหา รวมทัง้กระตุ้นให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ซึ่งเป็นการท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดมโนทัศน์เข้าใจและใช้ดุลยพินิจในการมองเห็น
ธรรมชาติของปัญหาและแนวทางแก้ไข แบส ได้ศกึษาและยืนยนัว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความ
ขยันหมั่นเพียรในการท างาน มีผลงานดีเด่น มีความผูกพัน (Commitment) ต่องานต่อองค์การ 
ผลงานวิจัยพบว่า ผู้ ตามจะเช่ือถือ ศรัทธา ภูมิใจ และเช่ือในความสามารถของผู้น าท่ีจะแก้ไข
ปัญหาตา่งๆ ด้วยปัญญา ผู้ตามเห็นว่าผู้น าท าให้ตนมีความกระตือรือร้นตอ่งานท่ีได้รับมอบหมาย 
ดลใจให้เกิดความภักดี ผู้น ามีพรสวรรค์ท่ีจะจุดประกายเป้าหมายให้ผู้ ตามเห็นช่องทางในการ
น าไปสู่เปา้หมายนัน้ และจากการศกึษาของ ฮาร์เวย์, รอยลั และเซาท์ (Harvey S. Royal M. and 
Stout D, 2003, pp. 245-255) ท่ีพบว่า องค์ประกอบผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญาสามารถพฒันาได้โดยหลกัสตูรการเตรียมความพร้อมด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เม่ือ
พิจารณาองค์ประกอบของการกระตุ้ นปัญญา แบส (Bass. 1985: 10) ได้อธิบายวิธีการและ
หลกัการกระตุ้นปัญญาวา่มีองค์ประกอบท่ีส าคญั 4 วิธี ดงันี ้คือ  

(1) การใช้หลกัเหตผุล (rationally oriented) โดยผู้น าเน้นและให้ความส าคญั
กบัเร่ืองการก าหนดโครงสร้างหลกัในการท างาน เน้นท่ีความเร็วและประสิทธิผลในการตดัสินใจ
โดยใช้ข้อมลูเพียงเลก็น้อยเพื่อการตดัสินใจ 

(2) การเน้นท่ีการอยู่รอด (existentially oriented) โดยผู้น าให้ความส าคัญ
กบัการเพิ่มความรู้สกึมัน่คงปลอดภยั ความไว้วางใจกนัและการสร้างทีมงาน ผู้น าใช้กระบวนการ
ท างานท่ีไม่มีรูปแบบเป็นทางการ และเช่ือว่าสติปัญญาเกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนและ
สิง่แวดล้อม ใช้การตดัสินใจบนพืน้ฐานของการผสมผสานข้อมลูท่ีหลากหลาย 

(3) การใช้ประสบการณ์  (empirically oriented) โดยผู้ น าแก้ไขปัญหา
เบือ้งต้นเพื่อความมัน่คงปลอดภยัและการอยู่รอดโดยอาศยัข้อมลูจากประสบการณ์เดิม แล้วจงึหา
ข้อมลูท่ีหลากหลายเพื่อช่วยสนบัสนนุการคิดหาวิธีการ ค าตอบท่ีดีท่ีสดุเพ่ือความมัน่คงในอนาคต 
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(4) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ (idealistically oriented) โดยผู้ น าเน้นท่ีการ
เจริญก้าวหน้า การปรับตวั การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ความหลากหลายด้านความคิดและการใช้
ความคิดสร้างสรรค์ ใช้หลกัความยืดหยุน่และอาศยัข้อมลูเพื่อการตดัสินใจหาข้อมลูเพิ่มและค้นหา
วิธีการใหม่ๆ  อยา่งตอ่เน่ือง 

เช่นเดียวกับ แบส และอโวลีโอ (Bass and Avolio. 1994, p. 2) ได้กล่าวไว้ว่า 
ผู้น าต้องกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงานท าให้ผู้ตามมีความต้องการ
หาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่
และสร้างสรรค์ โดยผู้น า มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการ
ตัง้สมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทาง
แบบใหม่ ๆ มีการจงูใจและสนบัสนนุความคิดริเร่ิมใหม่ๆ  

นอกจากนี ้ไบซิโอและคณะ (Bycio P. Hackett R. D. & Allen J. S, 1995, p. 5) 
วิลเลี่ยม สเตยีร์สและเตอร์บอร์ก (William Steer & Terborg, 1995, p. 87) ได้ให้ทศันะในเร่ืองนีไ้ว้
สอดคล้องกนั คือ เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้
ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหา
ข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตัง้สมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหา 
และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจงูใจและสนบัสนนุความคิดริเร่ิม
ใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผู้ตามให้พยายาม
หาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตผุลและไม่วิจารณ์
แม้ว่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท้าทายและ
เป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกนั โดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผู้ตามว่าปัญหาทกุอย่างต้อง
มีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอปุสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสจูน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอปุสรรค
ทกุอย่างได้ จากการร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ ร่วมงานทกุคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้น
ให้ตัง้ค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนท่ี
ส าคญัของการพฒันาความสามารถของผู้ตาม ในการท่ีจะตระหนกั เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วย
ตนเอง ภายใต้การใช้หลกัของเหตแุละผล  การให้ความส าคญักบัความมัน่คงปลอดภยั การอาศยั
ประสบการณ์  และการให้ความส าคญักบัการเจริญก้าวหน้า 
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แบสและริกโก (Bass B.M. and R.E. Riggio, 2006, p. 7) ให้ความหมายว่าเป็น
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีจะต้องกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในหน้าท่ีหรืองานของผู้ตาม 
ค้นหาแนวทางปฏิบตัิในการแก้ปัญหา มีการก าหนดทางใหม่จากเดิมๆ ท่ีเคยปฏิบตัิ สนบัสนนุให้ผู้
ตามเกิดทกัษะการคิดวิเคราะห์ ซึ่งสอดคล้องกับ คซูส์และพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2007, 
pp. 15-16) เช่ือว่า ผู้น าต้องกระตุ้นให้ก าลงัใจผู้ ร่วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการ
ใหม่ในการปฏิบตัิงานหรือแก้ปัญหาหรือปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ท่ีใช้ในองค์กร ผู้น าจะกระตุ้น
ให้ก าลงัใจให้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมท่ีจะตดัสินใจเสี่ยง
อยา่งชาญฉลาด  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น การกระตุ้ นทางปัญญา 
ประกอบด้วย การวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้หลกัเหตผุล การเน้นท่ีการอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ 
และการมุง่เน้นความเป็นเลศิ ดงัตาราง 6 

ตาราง 6 สงัเคราะห์องค์ประกอบด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) 
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1. การใช้หลกัเหตผุล (rationally oriented)    
        

2. การเน้นท่ีการอยูร่อด (existentially oriented)   
    -   

3. การใช้ประสบการณ์ (empirically oriented) 
       

4. การมุง่เน้นความเป็นเลิศ (idea|istically 
oriented)     -   
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สรุปได้ว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการ  ประกอบด้วยการใช้
หลกัเหตผุล  การเน้นท่ีการอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ และการมุ่งเน้นความเป็นเลิศ โดยท าให้
ผู้ ร่วมงานเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน ผู้น า
จะสร้างความรู้สึกท้าทายให้เกิดขึน้กับผู้ตามและสนบัสนุนให้หาวิธีการใหม่ๆ ริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ท่ีเก่ียวกับงานองค์การ โดยผู้ตามตอบรับการสนับสนุนจากผู้น าด้วยการคิดเชิงจินตนาการ
อยา่งสร้างสรรค์กบัสิง่ท่ีเป็นไปได้และจ าเป็น ผู้น าสามารถเพิ่มเติมความรู้และทักษะความสามารถ
ให้แก่ผู้ ตามในการปฏิบตัิงาน ส่งเสริมให้ผู้ ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองเห็นปัญหาในแง่มุม
ตา่งๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาและร่วมมือร่วมใจของทกุคนในการแก้ปัญหาร่วมกนั  

4) การค านึงถงึปัจเจกบุคคล (individualized consideration) 
แบส (Bass. B.M, 1985, pp. 82-91).กล่าวว่า  เป็นความสัมพัน ธ์ระหว่าง

ผู้บงัคบับญัชาและลกูน้อง นัน่คือ ผู้บงัคบับญัชาจะค านึงถึงความแตกตา่งแตล่ะบคุคลของลกูน้อง
เพราะแตล่ะคนมีความแตกตา่งกนัรวมทัง้ความสามารถท่ีแตกตา่งกนั ผู้บงัคบับญัชาจะตอบสนอง
ความต้องการของลกูน้องโดยการมอบหมายให้ตามความสามารถแต่ละบคุคล ใช้การบริหารแบบ
มีส่วนร่วมให้ลูกน้องได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกับงานให้ความสนใจในความต้องการให้
ความเจริญก้าวหน้าของลกูหน้าท าให้ลกูน้องมีความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มขึน้  ผู้บงัคบับญัชา
จะให้ความสนใจเป็นพิเศษแก่ลูกน้องท่ีมีปัญญาปฏิบตัิต่อลูกน้องเหมือนอยู่ในสถานะเดียวกัน 
เป็นผู้ ท่ีให้ค าแนะน าช่วยเหลือ สนบัสนนุและส่งเสริมให้ลกูน้องมีการพฒันาตนเอง  ซึง่ เขาได้สรุป
พฤตกิรรมท่ีผู้บริหารแสดงออกถึงการค านงึถึงความแตกตา่งของแตล่ะบคุคลได้  3  ลกัษณะ คือ 

(1) การเน้นการพฒันา (a developmental orientation) โดยมีโดยมีองค์ 
ประกอบ ยอ่ยของหลกัการท่ีผู้น าเน้นการพฒันาผู้ตาม คือ 

(1.1) การประเมินความสามารถของผู้ตามทัง้ความสามารถในการ
ปฏิบตัิตามบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในปัจจุบัน และการประเมินความสามารถส าหรับหน้าท่ี
ความรับผิดชอบท่ีสงูขึน้ในอนาคต 

(1.2) การแสดงพฤติกรรมการพฒันาผู้ตาม โดยการให้ค าปรึกษาเร่ือง
ความก้าวหน้าในอาชีพ การตดิตามและบนัทกึพฒันาการในการท างานและผลการปฏิบตัิงาน การ
สง่เสริมให้ได้รับการอบรมหรือพฒันาตอ่เน่ือง 

(1.3) การมอบหมายงานเพิ่ม เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ ตามได้แสดง
ความสามารถจากการท างานใหม่ท่ีมีความรับผิดชอบสูงขึน้  ซึ่งเป็นเร่ืองท้าทายความสามารถ        
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โดยพบว่าการได้รับมอบหมายงานและอ านาจในการด าเนินการเพิ่มขึน้ เป็นปัจจัยส่งผลให้
ผู้บริหารประสบความส าเร็จในงาน 

(2) การเน้นความแตกตา่งระหวา่งบคุคล (Individualized orientation)  
โดยผู้น าแสดงพฤตกิรรมดงันี ้

(2.1) สง่เสริมให้มีการพบปะกนัในลกัษณะเป็นกนัเอง (Promoting  
Familiarity and contact) โดยผู้น าเปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุย

แบบเป็นกนัเองระหว่างผู้น าและผู้ ร่วมงานทกุระดบัทัง้โดยวิธีการพบปะโดยตรง หรืออาจเป็นการ
พูดคยุทางโทรศพัท์ พบว่าเป็นอีกพฤติกรรมหนึ่งซึ่งผู้น าท่ีประสบความส าเร็จในงานปฏิบตัิอย่าง
สม ่าเสมอ  

(2.2) ใช้วิธีการติดต่อสื่อสารทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
(informal versus formal communication) โดยพบว่าผู้ น าส่วนใหญ่ใช้วิธีการสื่อสารด้วยวาจา
มากกว่าการสื่อสารเป็นลายลกัษณ์อกัษรในเอกสาร  เพราะเป็นวิธีการท่ีสะดวก รวดเร็ว รวมถึงใช้
วิธีการพบปะพดูคยุกนัในบคุลากรระดบัเดียวกนัและใช้วิธีการเดินตรวจตรางานพร้อมพบปะและ
พดูคยุกบัผู้ ร่วมงาน หรือการจดบนัทกึยอ่เพื่อแจ้งข้อมลูข่าวสารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา  

(2.4) การตอบสนองความต้องการข้อมลูข่าวสารของผู้ตาม (fulfilling 
the individual subordinate’s desire for information) โดยผู้น าเป็นผู้แจ้งข้อมลูข่าวสาร หรือการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ  ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ ข้อมลูท่ีผู้ตามต้องการ หรือจ าเป็นต้องรับรู้ พบว่าการ
สื่อสารโดยการพบปะพูดคุย  เพื่อแจ้งข่าวสารโดยตรง หรือการแจ้งด้วยวาจาทางโทรศพัท์ เป็น
วิธีการท่ีดีกวา่การแจ้งด้วยเอกสาร  เพราะเป็นการสื่อสารสองทางซึง่สามารถสื่อสารท าความเข้าใจ
ซกัถามข้อสงสยัและสามารถสงัเกตปฏิกิริยาตอบสนองของผู้ รับข่าวสารได้ 

(2.5) ให้ความส าคัญในความแตกต่างของบุคคล (attention to 
Differences among subordinates) โดยผู้ น า ต้ อ งสามารถ ค้นหาปัญ หาความ ต้องการ
ความสามารถและแรงจูงใจท่ีแตกต่างของผู้ ตามแต่ละคนยอมรับและให้การดูแล ช่วยเหลือ
สนบัสนนุและพฒันาผู้ตามแตล่ะคนให้เหมาะสมตามความแตกตา่งของผู้ตามแตล่ะคน 

(2.6) การให้ค าปรึกษาเฉพาะรายบุคคล ( individual counseling) 
ผู้น าต้องมีทกัษะการเป็นผู้ ให้ค าปรึกษาท่ีดี โดยการเป็นผู้ ฟังและนกัสงัเกตท่ีดี และการใช้ค าถาม
เพื่อการค้นหาและท าความเข้าใจปัญหาของแต่ละคน ช่วยชีแ้นะและร่วมค้นหาทางเลือกเพื่อการ
แก้ปัญหา หรือวางแผนความก้าวหน้าท่ีแตกตา่งกนั 
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(3) การเป็นพี่เลีย้ง (Monitoring) เป็นพฤติกรรมของผู้น าท่ีเป็นผู้บริหารหรือ
ผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีอาวโุสมากกว่าหรือมีความรู้และประสบการณ์มากกว่าท าหน้าท่ีเป็นผู้ ฝึกสอนงาน
ชีแ้นะเป็นแบบอยา่งให้แก่ผู้ ท่ีมีอาวโุสหรือความรู้และประสบการณ์น้อยกว่าซึง่สง่ผลถึงการพฒันา
ความก้าวหน้าในอาชีพพัฒนาภาวะผู้น าของผู้ตามและพัฒนาองค์การ และ เฮเนอร์ (Haynor. 
1994: 31) กลา่วว่า การเป็นพี่เลีย้งเป็นบทบาทท่ีส าคญัของผู้บริหาร โดยพี่เลีย้งใช้ต าแหน่งหน้าท่ี
ของตนเพื่อพฒันาผู้ใต้บงัคบับญัชา ความส าคญัของการเป็นพี่เลีย้งคือกระบวนการสอนการเรียนรู้ 
การดแูล (Caring) ประโยชน์ท่ีผู้น าได้รับจากการเป็นพี่เลีย้ง คือการเพิ่มความเป็นวิชาชีพ เพิ่มการ
คงอยูส่มรรถนะการผลติท่ีสงูขึน้และเพิ่มความพงึพอใจในงานของบคุลากร 

ยคูลัล์ (Yukl, 1989, p. 17) กลา่วว่า การค านึงถึงความแตกตา่งของแตล่ะบคุคล
ไม่ใช่เพียงการยอมรับความต้องการของผู้ตามเท่านัน้ แต่ยงัช่วยปลกุเร้า  กระตุ้น สนบัสนุน และ
ยกระดบัความต้องการเหล่านัน้ให้สงูขึน้ ผู้น ายงัมีความพยายามท่ีพฒันาประสบการณ์ของผู้ตาม
ให้ไปไกลกว่าเดิม เช่น มอบหมายงานท่ีท้าทายให้เพิ่มความรับผิดชอบ ช่วยสร้างความมัน่ใจในสิ่ง
ท่ีผู้ตามจะท านอกเหนือจากท่ีคาดหวงัเพื่อให้ผู้ตามมีโอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองได้อย่างเต็ม
ศกัยภาพ  

แบส และ อโวลโิอ (Bass and Avolio. 1994, p.2-6) ได้กลา่ววา่ ผู้น าแสดงความ
สนใจ เอาใจใส่ดแูละผู้ตามผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคณุค่าและมีความส าคญั 
สามารถค้นหาและยอมรับในความแตกต่างสถานภาพ ศกัยภาพและความต้องการท่ีแตกต่างกนั
ของผู้ตามแต่ละคน หาทางตอบสนองความต้องการเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้า โดยการสอนงาน 
ให้ค าปรึกษา สนบัสนนุ ช่วยเหลือส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของผู้ตามให้สงูขึน้ตามความเหมาะสม
ของแตล่ะคน  

นอกจากนี ้แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994, p. 11) ไบซิโอและคณะ 
(Bycio P. Hackett R. D. & Allen J. S, 1995, p. 82) แบส  ((Bernard M. Bass, 1997, p. 7). 
“อโวลโิอ แบส และจงุ (Avolio B.J. Bass B.M. and Jung D.I, 1999, p. 31) และบาร์ลงิและคณะ 
(BarlingJ. Moutinho S. and Kelloway E.K, 2000, p. 32) ได้อธิบายเก่ียวกับการค านึงถึงความ
เป็นเอกตัถะบุคคล ไว้สอดคล้องกนัว่า ผู้น าจะมีความสมัพนัธ์เก่ียวกบับุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้
การดแูลเอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบคุคล และท าให้ผู้ตามรู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญั ผู้น าจะเป็น
โค้ช (coach) และเป็นท่ีปรึกษา (advisor) ของผู้ตามแต่ละคน การท่ีผู้น าค านึงถึงความต้องการ
และความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผู้น าจะหาทางส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของผู้ตาม โดยให้
โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ ส่งเสริมการติดต่อสื่อสาร
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แบบสองทาง มอบหมายงานท่ีมีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ ตาม สามารถให้ค าปรึกษา 
ชีแ้นะหรือช่วยเป็นพี่เลีย้ง (mentor) ให้แก่ผู้ตามหรือผู้ปฏิบตัิงาน ท าให้เกิดสมัพนัธภาพท่ีดี เน้น
การมีส่วนร่วม การส่งเสริมความก้าวหน้าและให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการพฒันาผู้ตาม 
ผู้น าจะเอาใจใสเ่ป็นพิเศษในความต้องการของเอกตัถะบคุคลเพ่ือความสมัฤทธ์ิและเติบโตของแต่
ละคน  

นอกจากนี ้แบสและริกโก (Bass & Riggio. 2006, p. 34) ยงัได้ให้ความหมายว่า 
การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง เป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีค านึงถึงความจ าเป็นของผู้
ตามแตล่ะคน ผู้น าจะต้องพฒันาผู้ตามให้มีระดบัความสามารถท่ีสงูขึน้กว่าเดิมและเป็นผลส าเร็จ 
โดยให้โอกาสการเรียนรู้สิง่ใหมท่ี่สร้างขึน้ผา่นการฝึกฝนและค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคล 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
(individualized consideration) ป ระ ก อ บ ด้ ว ย  ก า ร เน้ น ก า รพั ฒ น า  (a developmental 
orientation) การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล  (individualized orientation) และ การเป็นพี่
เลีย้ง (mentoring) ดงัตาราง 7 
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ตาราง 7 สงัเคราะห์องค์ประกอบยอ่ยของด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล 

การค านงึถึงปัจเจกบคุคล 
(individualized consideration) 
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1. การเน้นการพฒันา   
(a developmental orientation) 
 

         

2. การเน้นความแตกตา่งระหวา่ง
บคุคล  (individualized 
orientation) 

         

3. การเป็นพ่ีเลีย้ง (mentoring) 
         

 

สรุปได้ว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (individualized consideration) หมายถึง 
ระดบัพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการ  ประกอบด้วย 
การเน้นการพัฒนา (a developmental orientation) การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล  
(individualized orientation) และ การเป็นพี่เลีย้ง (mentoring) โดยผู้น าจะต้องให้ความส าคญัผู้
ตามในการพฒันาศกัยภาพได้อย่างเต็มความสามารถและค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  
โดยใช้กระบวนการรับฟังและเปลี่ยนแปลงแต่ละบุคคลตามความจ าเป็นและความสามารถ ผู้น า
ควรจดัหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ฝึกฝนให้การสนบัสนนุทัง้ด้านสิ่งแวดล้อมและด้านการพฒันางาน ผู้น า
อาจแสดงบทบาทครูพี่เลีย้ง ท่ีปรึกษา ให้ค าแนะน า ช่วยเหลือผู้ตามให้พฒันาระดบัความต้องการ
ของตนสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้ 
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2.15 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
จากผลการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง มีมากมายใน

หลายๆ ด้าน แต่ในท่ีนีผู้้ วิจยัจะกล่าวถึงเฉพาะงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัด้านท่ีแสดงให้เห็นว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์หรือเป็นตวัท านายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานหรือความ
พงึพอใจของผู้ตามในกลุม่ตา่งๆ โดยศกึษาจากทัง้นกัวิชาการของไทยและตา่งประเทศ ดงันี ้

งานวิจัยในประเทศ 
กิตติ์กาญจน์  ปฏิพันธ์ (2555: บทคัดย่อ) ท าการวิจัย เร่ืองโมเดลสมการ

โครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศกึษาอาชีวศึกษา มีวตัถปุระสงค์เพื่อศกึษา
และเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศกึษาอาชีวศกึษาจ าแนกตามเพศ อาย ุและประสบการณ์การเป็น
ผู้บริหาร เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้ น าเชิงสร้างสรรค์ท่ี
พฒันาขึน้กับข้อมลูเชิงประจักษ์ และความมีอิทธิพลของแต่ละปัจจยั กลุ่มตวัอย่างเป็นผู้บริหาร
สถานศกึษาอาชีวศกึษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา จ านวน 684 คน ได้มาโดย
วิธีการสุ่มแบบสดัส่วน และวิธีการสุ่มแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า ท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ 0.98 การวิเคราะห์ข้อมลูโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติและโปรแกรมลิสเรลวิเคราะห์ข้อมลูเป็นสถิติพรรณนาและสถิติอ้างอิง มีผลการวิจยัดงันี ้

1. ผู้ บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษามีระดับการแสดงออกภาวะผู้ น าเชิง
สร้างสรรค์อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยผู้บริหารท่ีมีเพศต่างกัน มีระดบัภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไม่
แตกตา่งกนั และผู้บริหารท่ีมีอายตุา่งกนั มีประสบการณ์การเป็นผู้บริหารตา่งกนั มีระดบัภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้ น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้ บริหารสถานศึกษา
อาชีวศึกษาอยู่ในระดับมากทัง้สามปัจจัย คือ แรงจูงใจภายใน สภาพแวดล้อมแบบเปิด และ
ความรู้เชิงลึก เม่ือศึกษาเปรียบเทียบด้านเพศ อายุ และประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร พบว่าไม่
แตกตา่งกนั 

3. โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้ น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศกึษา
อาชีวศึกษาท่ีพัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตามเกณฑ์ดังนี ้  2=20.81, 
df=22, GFI=1.00, AGFI= 0.98, CFI=1.00, SRMR=0.01, RMSEA=0.00, CN=1318.76 และ 
LSR=1.89 
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4. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้ น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้ บริหารสถานศึกษา
อาชีวศึกษา พบว่าปัจจัยแรงจูงใจภายในมีอิทธิพลรวมสงูสุดต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เท่ากับ 
0.86 มีน า้หนักอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม 0.44, 0.42 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
รองลงมาคือปัจจยัสภาพแวดล้อมแบบเปิดมีน า้หนกัอิทธิพลรวมตอ่ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เท่ากบั 
0.73 มีน า้หนกัอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม -0.20, 0.94 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และปัจจัยความรู้เชิงลึกมีน า้หนักอิทธิพลรวม และอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
เท่ากบั 0.42 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยปัจจยัเชิงสาเหตทุัง้สามตวัร่วมกนัอธิบาย
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศกึษาอาชีวศกึษาได้ร้อยละ 68 

วชิราภรณ์   ศิริพฒันากรู (2557, น. 150-156)  ท าการวิจยั เร่ือง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาเอกชนท่ีส่งผลต่อการปฏิรูป
การศึกษาในทศวรรษท่ีสองในเขตภาคเหนือตอนบน มีความมุ่งหมาย 1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และระดบัการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสองของผู้บริหาร
วิทยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน  และ 2) เพื่อศึกษาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาเอกชนท่ีส่งต่อการปฏิรูป
การศึกษาในทศวรรษท่ีสองในเขตภาคเหนือตอนบน ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ ผู้ บริหาร
และรองผู้บริหารของวิทยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน จ านวน 
140 คน และกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ ผู้ บริหารและรองผู้ บริหารของวิทยาลัย
เทคโนโลยีและอาชีวศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน ท่ีเลือกมาแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จ านวน 130 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม มาตราส่วน
ประมาณคา่ 5 ระดบั ประกอบด้วยระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร มีคา่ความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.96 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ร้อยละ (%) ค่าเฉลี่ย
ส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน (SD) การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Multiple 
Regressions) โดยวิธี Stepwise Regression ผลการวิจยั พบวา่ 

1) ระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและการปฏิรูปการศกึษาใน
ทศวรรษท่ีสองโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.09 และ 4.32 ตามล าดบั) 

2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (X1) 
และการสร้างบารมี (X2) สง่ผลต่อการปฏิรูปการศกึษาในทศวรรษท่ีสอง ในเขตภาคเหนือตอนบน
โดยภาพรวม (Ytot) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์
การถดถอยได้ ดงันี ้Ytot = 0.629 + 0.626 (X2) + 0.263 (X2) 
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ไกรรัช เทศมี (2558, น. 73-88) ท าการวิจัยเร่ือง การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารอาชีวศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา มีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
อาชีวศกึษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษาและตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน
โมเดล เชิงสาเหตุท่ีพัฒนาขึน้ กลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random 
Sampling) จ านวน 400 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์ สหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
การวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง  (Structural Equation Models) และการวิเคราะห์เนือ้หา 
(Content Analysis) ผลการวิจยั พบว่า โมเดลเชิงสาเหตภุาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
อาชีวศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษามีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

( 2 =301.99, df = 131,  2 /df=2.305, GFI =0.983, AGFI = 0.945, RMR = 0.042,RMSEA 
= 0.044) โมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารอาชีวศึกษา ประกอบด้วย 
ปัจจยัการบริหารงานเชิงสถานการณ์ ความ ฉลาดทางอารมณ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการ
ท างาน และความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่ปัจจยั ทัง้หมดสามารถอธิบายความแปรปรวนภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษาได้ร้อยละ 50.3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสงูสดุ ได้แก่ การ
บริหารงานเชิงสถานการณ์ รองลงมาคือความฉลาดทางอารมณ์ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการ
ท างาน และความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การ ตามล าดบั 

สมัมา รธนิธย์ (2558, น. 650-663) ท าการวิจยัเร่ือง วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะ
ผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
มหาวิทยาลยัการศึกษาวิจัยครัง้นีมี้วตัถุประสงค์ มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลยัราชภฏั (2) เพื่อศกึษาประสิทธิผลการบริหาร
มหาวิทยาลยัราชภฏั และ (3) เพื่อศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีมี
ผลต่อประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลยัราชภฏั โดยใช้แบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ 0.99 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 351 คน ได้รับข้อมูลท่ีสมบูรณ์
จ านวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 81.76 วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน 
ผลการวิจยัพบวา่ 
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1. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลยัราชภฏั 
แยกเป็น 3 องค์ประกอบได้แก่ การบริหารการเปลี่ยนแปลง การกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
และการมีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงาน 

2. ประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลยัราชภัฏโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดบัมากเกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านความมีเสถียรภาพของบุคลากร อยู่ในระดบัปานกลาง โดย
ด้านเทคโนโลยีในมหาวิทยาลยั มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ส่วนด้านความมีเสถียรภาพของบุคลากรมี
คา่เฉลี่ยน้อยท่ีสดุ 

3. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผล
การบริหารมหาวิทยาลยัราชภฏั ประกอบด้วย การบริหารการเปลี่ยนแปลง(X1) การกระตุ้นให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง(X2) และการมีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงาน (X3) ซึง่สามารถพยากรณ์ถึงประสิทธิผลการ
บริหารมหาวิทยาลยัราชภฏั ได้ร้อยละ 76.20 

สมการพยากรณ์ ได้แก่ 
3.1 สมการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
Y = 0.646 + 0.289 X1 + 0.278 X2 + 0.252X3 

3.2 สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 
Z = 0.314 Z1+ 0.295Z2 + 0.300 Z3 

สมชาย  รุ่งเรือง (2560, น. 29-46) รูปแบบการพฒันาผู้น าสูก่ารสร้างแรงผลกัดนั
เชิงสร้างสรรค์ บทความนีมี้วตัถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาทบทวนแนวคิดและความรู้
เก่ียวกบัทฤษฎีงานวิจยัและรูปแบบข้อเสนอของรูปแบบการพฒันาผู้น าสู่การสร้างแรงผลกัดนัเชิง
สร้างสรรค์2) เพื่อเสนอกรอบแนวคิดรูปแบบการพฒันาผู้น าสู่การสร้างแรงผลกัดนัเชิงสร้างสรรค์ 
จากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องเพื่อหาองค์ความรู้เบือ้งต้นเก่ียวกับกรอบแนวคิด
รูปแบบการพัฒนาผู้น าสู่การสร้างแรงผลักดันเชิงสร้างสรรค์ จากการศึกษาพบว่า รูปแบบการ
พฒันาผู้น าสู่การสร้างแรงผลกัดนัเชิงสร้างสรรค์มีความส าคญัมากในการช่วยพฒันาองค์กรให้มี
ความก้าวหน้าอย่างยัง่ยืน และอยู่รอดในโลกท่ีมีความก้าวหน้าและเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยดุยัง้
ทัง้นี ้องค์ประกอบท่ีส าคญัของผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ จินตนาการ (Imagination) ความยืดหยุ่น 
(Flexibility) วิสัยทัศน์ (Vision) และการแก้ปัญหา (Problem Solving) โดยแนวคิดรูปแบบการ
พฒันาผู้น าสู่การสร้างแรงผลกัดนัเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วย การส่งเสริมความสร้างสรรค์จาก
องค์กร หวัหน้างาน และผู้ ร่วมงาน การเปิดโอกาสให้มีการท างานอย่างอิสระ การจดัสรรทรัพยากร
ท่ีจ าเป็นและเพียงพอในการท างาน ทัง้นีต้้องมีการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีแสดงถึงความ
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ไว้วางใจและสนับสนุนและกระตุ้นให้มีความคิดใหม่ๆ รวมทัง้มีการให้ความรู้ในกระบวนการคิด
สร้างสรรค์และการเสริมสร้างให้เกิดองค์ประกอบของผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ จินตนาการ ความ
ยืดหยุ่น วิสยัทศัน์ และ การแก้ปัญหา ทัง้นีเ้พื่อพฒันาผู้น าให้เป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ และมีความรู้
ความสามารถในการสร้างแรงผลกัดนัเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดขึน้ในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ยัง่ยืน 

ปกรณ์ ขนัช้อน (2560, น. 225-236) ท าการวิจยั เร่ือง การพฒันาแนวทางเพื่อ
พฒันาภาวะผู้น ายคุโลกาภิวตัน์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลยัอาชีวศึกษา  มีวตัถปุระสงค์เพื่อ พฒันา
แนวทางการพฒันาภาวะผู้น ายคุโลกาภิวัตน์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลยัอาชีวศกึษา  การด าเนินการ
วิจัยได้น าผลการศึกษาการพัฒนาตัวบ่งชีภาวะผู้ น ายุคโลกาภิวัตน์ส าหรับผู้ บริหารวิทยาลัย
อาชีวศึกษาท่ีมีความสอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจกัษ์มาศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผู้น ายุค
โลกาภิวตัน์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลยัโดยแบ่งการวิจยัออกเป็น 2 ขัน้ตอน ดงันี ้ขัน้ตอนท่ี 1 ยกร่าง
แนวทางการพฒันาภาวะผู้น ายคุโลกาภิวตัน์โดยมี 3 ขัน้ตอนยอ่ยคือ (1) ศกึษาหลกัการทฤษฏีและ
แนวคิดเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผู้น า (2) สมัภาษณ์เชิงลกึ ผู้ทรงคณุวฒุิจ านวน 5  คน ใช้
วิธีการเลือกแบบเจาะจง โดยใช้แบบสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง และ (3) จดัท าร่างแนวทางการ
พฒันาภาวะผู้น ายคุโลกาภิวตัน์ของผู้บริหารวิทยาลยัอาชีวศกึษา ขัน้ตอนท่ี 2 ตรวจสอบร่างแนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น ายุคโลกาภิวตัน์ของผู้บริหารวิทยาลยัอาชีวศึกษาโดยใช้เทคนิคการหา
ฉนัทามตแิบบพหลุกัษณะจากผู้ เช่ียวชาญจ านวน 10 คน ท่ีใช้การเลือกแบบเจาะจงตามเกณฑ์การ
พิจารณาคณุสมบตัิ  แบง่เป็น  2 กลุม่ประกอบด้วยกลุม่นกัวิชาการและกลุ่มนกัปฏิบตัิ เคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบประเมินความส าคญัและความจ าเป็นของแนวทางการพฒันา
ภาวะผู้น ายคุโลกาภิวตัน์ 

ผลการวิจยั พบว่า แนวทางการพฒันาภาวะผู้น ายคุโลกาภิวตัน์ส าหรับผู้บริหาร
วิทยาลยัอาชีวศึกษาประกอบด้วย 1)  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีแนวทางในการพัฒนาผู้บริหาร 5  
ประเด็น 2) การสร้างเครือข่ายพันธมิตรมีแนวทางในการพัฒนาผู้ บริหาร 5  ประเด็น 3) การ
กระจายภาวะผู้ น ามีแนวทางในการพัฒนาผู้ บริหาร 7 ประเด็น 4) การคิดแบบโลกาภิวัตน์มี
แนวทางในการพฒันาผู้บริหาร 5  ประเด็น  และ 5) ความฉลาดทางวฒันธรรมมีแนวทางในการ
พฒันาผู้บริหาร 6 ประเด็น 
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งานวิจัยต่างประเทศ 
เบนนิสและนานัส (Bennis and Nanus, 1985, p.  25) ได้ศึกษาพฤติกรรมของ

ผู้น าระดบัสงูของบริษัทขนาดใหญ่ จ านวน 60 คน และผู้น าจากภาครัฐ 30 คน พบว่า ส่วนใหญ่มี
ลกัษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ โดยผู้น าเหล่านี ใ้ช้กระบวนการ 4 ขัน้ตอนใน
การเปลี่ยนแปลงองค์การ คือ 1) การสร้างวิสยัทัศน์เป็นเคร่ืองก าหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลง  
2) การถ่ายทอดวิสยัทศัน์และเปา้หมายขององค์การโดยการติดตอ่สื่อสาร 3) การสร้างความผกูพนั
และเช่ือถือต่อวิสัยทัศน์ และ 4) การเสริมสร้างพลังอ านาจ ส่งเสริมการเรียนรู้และสร้างความ
เช่ือมัน่ของสมาชิกในองค์การ โดยการให้ความส าคญักบัผู้ตามทุกคน เสริมสร้างสมรรถนะ และ
สร้างการมีสว่นร่วมและสร้างความรู้สกึเป็นเจ้าของงาน 

คูเนอทและเลวิส  (Kuhnert K. W. & Lewis P, 1987, pp. 648-657.) ศึกษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะอยู่
ในระดบัสงูกว่าภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน กล่าวคือ ผู้น าการแลกเปลี่ยนจะมีลกัษณะการท างาน
ด้วยแรงจงูใจเพื่อผลประโยชน์ทัง้สองฝ่าย ในขณะท่ีผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะอยูใ่นระดบัการพฒันา
ท่ีสูงขึน้จะไม่สนใจต่อความต้องการของตนเอง แต่จะเร่ิมเห็นคุณค่าของหมู่คณะและของ
หน่วยงาน ซึง่เป็นคณุค่าหรือคณุธรรมท่ีสงูกว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเสียสละผลประโยชน์ของ
ตนเอง ก้าวเข้าถึงจิตใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเห็นคณุคา่ของความมีอดุมคติ ศกัดิศ์รี เพื่อท่ีจะ
ได้ไม่ท างานตามหน้าท่ีเพียงเพื่อเงินเดือน หรือผลตอบแทนไปวนัๆ อีกทัง้พยายามเปลี่ยนแปลง
ทศันคติ ความเช่ือของผู้ตามให้เกิดการยอมรับ และท างานจนบรรลเุปา้หมาย 

คิง (King, 1990, p. 2329-A) ศึกษาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนกับผู้บริหารการศึกษาจ านวน 208 คน ในระดบัอนุบาล–มธัยมปลาย และระดบั
มหาวิทยาลัย โดยใช้ เค ร่ืองมื อ  Multifactor Leadership Questionnaire ของแบส  (Bass) 
ผลการวิจยัพบว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพสามารถท านายความพึงพอใจและความส าเร็จได้
เหนือวา่ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและพบในผู้บริหารระดบัมหาวิทยาลยัมากกวา่อนบุาล-มธัยมปลาย 

ทิ ชี  และดีวานน่ า (Tichy N.M.& Devanna M. A, 1990, pp. 17-32) ศึกษา
เก่ียวกบัผู้น าการเปลี่ยนแปลงและได้สรุปวา่ ลกัษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีดงันี ้ 

1) เป็นผู้ น าการเปลี่ยนแปลงโดยเปลี่ยนแปลงองค์กรท่ีตนรับผิดชอบไปสู่
เปา้หมายท่ีดีกวา่  

2) เป็นคนกล้าและเปิดเผย กล้าเผชิญกบัความจริง 
3) เช่ือมัน่ในคนอ่ืนวา่มีความสามารถ  
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4) ชีน้ าให้ผู้ตามมีความตระหนกัถึงคณุคา่ของเปา้หมายและสร้างแรงผลกัดนั
ในการปฏิบตัิงานให้บรรลเุปา้หมายอยา่งมีคณุคา่  

5) เป็นผู้ใฝ่รู้ตลอดชีวิต 
6) มีความสามารถในการเผชิญกับความซบัซ้อน ความคลุมเครือ ความไม่

แน่นอน และ  
7) ความเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์ 

เลิท์ทวูด เจนท์ซีและเฟอร์นานเดส (Leithwood Jantzi and Fernandez 1994, 
pp. 77-98) ศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพนัต่อการเปลี่ยนแปลง
ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในออนตาริโอประเทศแคนนาดา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อการเปลี่ยนแปลงของครู พฤติกรรมของผู้บริหารมี
อิทธิพลต่อครู มีผลกระทบตอ่การปรับปรุงคณุภาพของนกัเรียนด้วย หากครูมีความผกูพนั มีความ
พึงพอใจ การปฏิบัติงานดี ส่งผลกระทบต่อนักเรียนนั่นเอง ดังนัน้ ผู้ บริหารจึงมีอิทธิพลส่ง
ผลกระทบทางอ้อมผ่านตวัแปรตวัอ่ืนๆ และมีผลทางบวก และความสมัพนัธ์ด้วย การศกึษาภาวะ
ผู้น าพฤติกรรมผู้น าตัง้แต่กล่าวมาทัง้หมด ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลมากท่ีสุด สรุปได้ว่า 
การศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบตอ่การรับรู้ของครูท่ีเก่ียวกบัเง่ือนไขของโรงเรียน 
ความผกูพนัการเรียนรู้ขององค์การ และพบอีกว่าในภาวะผู้น าหลาย ๆ รูปแบบท่ีศกึษามา มีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของครูมากท่ีสดุ และเสนอแนะว่าผู้บริหารท่ีมี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงานของครูมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบตัิงาน และผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนโดยทางอ้อม 

วิลเลี่ยม สเตียร์ส และเตอร์โบร์ก (William Steer & Terborg, 1995, pp. 319-
333) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของผู้น าของโรงเรียน 89 แห่ง
ในประเทศสิงคโปร์ พบว่ารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างบารมี การค านึงถึง
ความเป็นเอกตัถะบคุคล การกระตุ้นปัญญา  และการสร้างแรงบนัดาลใจ  มีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองค์การ พฤติกรรมกลุ่ม และความพึงพอใจในการท างานของครู และส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการเรียนของนกัเรียน 

แบส  อ โวลิ โอและแอทวอ ร์เตอ ร์  (Bass Bernard M.; Avolio Bruce J.; & 
Atwater Leanne, 1996, pp. 5-35) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัเพศ โดยศึกษาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบปลอ่ยตามสบายในเพศชาย
และเพศหญิง โดยการรวบรวมข้อมลูตัง้แต่ปี ค.ศ. 1986 - 1994 โดยใช้เคร่ืองมือวดัภาวะผู้น าพหุ
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ระดบั (MLQ) ในการส ารวจ โดยการให้รายงานด้วยตนเอง ข้อมูลเก็บจากกลุ่มตวัอย่าง  3  กลุ่ม
แยกกัน ในกลุ่มท่ี 1 เป็นผู้จดัการระดบักลางขึน้ไปใน 50 ธุรกิจขนาดใหญ่  กลุ่มท่ี 2 เป็นหวัหน้า
ระดับต้น และกลุ่มท่ี 3 เป็นหัวหน้าจากหน่วยงานท่ีไม่หวังผลก าไร หน่วยงานด้านสุขภาพ 
หน่วยงานด้ายการบริการสงัคม หน่วยงานรัฐบาลและธุรกิจขนาดเล็ก ผลการศกึษา พบว่า ผู้น าท่ี
เป็นหญิงได้รับการจดัล าดบัว่าแสดงออกถึงลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงบ่อยครัง้มากกว่า
ผู้ชาย แม้ว่าขนาดอิทธิพล (effect sizes) จะค่อนข้างเล็ก แต่ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าผู้หญิง
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกวา่ผู้ชาย  

แบส (Bernard M. Bass, 1997, p. 130-139) ได้ศึกษาและรวบรวมงานวิจัยท่ี
พิสูจน์ยืนยนัว่าความสมัพันธ์ท่ีเป็นล าดบัขัน้ (hierarchy of correlations) ระหว่างรูปแบบภาวะ
ผู้น าแบบต่างๆ และผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ  ความพยายามและความพึงพอใจ พบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี  การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล การกระตุ้นปัญญา 
การสร้างแรงบนัดาลใจ และการให้รางวลัตามสถานการณ์มีประสิทธิภาพมากกว่า และท าให้เกิด
ความพยายาม และความพึงพอใจขึน้กว่าภาวะผู้น าแบบให้รางวลัตามสถานการณ์  (contingent 
reward)  การบ ริห ารแบบวางเฉย  (management by exception)  แบบ เชิ ง รุก   (MBE-A)  
แบบเชิงรับ (MBE-P) และแบบปล่อยตามสบาย (laissez faire) ตามล าดบั ผลการศึกษานีพ้บใน
สหรัฐอเมริกา อินเดีย  สเปน  สิงคโปร์  ญ่ีปุ่ น จีน ออสเตรเลีย แคนาดา นิวซีแลนด์ อิตาลี่ สวีเดน 
และเยอรมนั 

อโวลิโอ แบสและจุง (Avolio B.J. Bass B.M. and Jung D.I, 1999, pp. 441-
462) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซ า้ โดยศึกษาในกลุ่มผู้ปฏิบตัิงานใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีมีความแตกต่างกันมากจ านวน 14 กลุ่ม กลุ่มตัวอย่างละ 45 -549 คน  
ท าการสมัภาษณ์ถึงลกัษณะของผู้น าท่ีกลุม่ให้การยอมรับ แล้วน ามาพฒันาเป็นเคร่ืองมือประเมิน
ภ าวะผู้ น าก ารเป ลี่ ย น แปลง  ผลการวิ เค ราะ ห์ อ ง ค์ป ระกอบพบว่ า  ภ าวะผู้ น าก าร 
เปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี ้คือ 1) ภาวะผู้ น าบารมีในการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Charismatic-inspiration Leadership) 2)  การกระตุ้ นทางปัญญา (Intellectual stimulation) 
และ 3) การค านงึถึงความเป็นเอกตัถะบคุคล (Individualized consideration) 

บ า ร์ ลิ ง แ ล ะ ค ณ ะ  (BarlingJ. Moutinho S. and Kelloway E.K, 2000)  
ได้ศึกษาวิจัยเชิงบรรยายเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเชาวน์อารมณ์ของผู้บริหาร
องค์การธุรกิจโดยน าแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้างบารมี การ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล การกระตุ้นปัญญา และการสร้างแรงบนัดาลใจ องค์ประกอบ
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นลักษณะพฤติกรรมเชิงบวก  โดยมีข้อมูลสนับสนุนจาก ไบซิโอ 
และคณะ (Bycio et al.. 1995)  

สเตฟาน (Stephen W. K, 2002, p. 128) ศึกษาภาวะผู้ น า ท่ี มีประสิทธิผล
ส าหรับความส าเร็จท่ีมีคณุภาพและการเรียนรู้ขององค์การ ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการท างานเป็นทีม การเน้นท่ีลกูค้าเป็นส าคญัและ
พนัธะสญัญาท่ีจะปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง และหลกัการฝึกปฏิบตัิขององค์การแห่งการเรียนรู้ด้าน
วิสัยทัศน์ ร่วมรูปแบบการจัดการแบบแผนทางความคิด ส่วนภาวะผู้ น าแบบตามสบายมี
ความสัมพันธ์ทางลงกับการเน้นท่ีลูกค้าเป็นส าคัญ และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกมีความ
เก่ียวข้องเชิงบวกกับวิธีการควบคุมกระบวนการ การใช้วิธีการควบคุมกระบวนการได้สะท้อน
กลบัมาเพิ่มกระบวนการย้อนกลบัต่อสมาชิกของทีม ซึ่งได้ส่งเสริมหรือให้ก าลงัใจแก่หลกัการฝึก
ปฏิบตัิของการเรียนรู้ขององค์การแห่งการเรียนรู้ทัง้ 2 ด้าน คือ ด้านการเรียนรู้ของทีม และด้าน
ความรู้สกึสว่นบคุคล 

กี ล เล สป าย แล ะมั ม ม์  (Gillespie and Mamm, 2004, pp. 88-89) ศึ กษ า
ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงจดัการ ภาวะผู้น าแบบท่ีปรึกษา 
กับความเช่ือถือต่อผู้น าจ านวน 83 ทีม พบว่า ภาวะ (น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงจดัการ 
ภาวะผู้น าแบบท่ีปรึกษามีความสมัพนัธ์กบัความเช่ือถือตอ่ผู้น าถึง 67 เปอร์เซน็ต์ 

ไล ธ์ วูด แล ะคณ ะ  (Leithwood, 2009, p  37-52) ได้ วิ จั ย ภ าวะผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงกบัการจดัการศึกษาเพิ่มขึน้ แม้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมาจากแนวคิดของ
เบิ ร์น (J.M Burns, 1978), ท่ีสร้างขึน้ภายใต้บริบทท่ีมีใช่ทางการศึกษา  (Non - education 
setting)  ก็ตาม แต่ด้วยจุดเด่นของทฤษฎีท่ีมีมมุมองกว้างขวางกว่าและมีความยืดหยุ่นมากกว่า
ทฤษฎีภาวะผู้น าอ่ืนๆ โดยเฉพาะมีความสอดคล้องกับยูคลัปัจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 
เกิดขึน้อย่างมากมายและรวดเร็วเกินท่ีจะคาดหมายได้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการ
กล่าวขานและน าไปประยุกต์ใช้ในบริษัทต่างๆ  มากมาย ซึ่งจากแนวคิดหลกัของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงดงัท่ีกล่าวมาแล้ว ไลธ์วดูและคณะได้สรุปพฤติกรรมของผู้น าแบบนีอ้อกเป็นกลุ่มไ ด้  
3 มิติ แต่ละมิติแยกย่อยออกเป็นการกระท า (Action oriented)  ของผู้ น าท่ีใช้ในการบริหาร
โรงเรียน แล้วก่อให้เกิดผลิตผล  (Outcomes) จากการกระท าเหลา่นัน้อยา่งไร 

 



  
 

82 

3. แนวคดิเก่ียวกับรูปแบบและการพฒันารูปแบบ 
3.1 ความหมายของรูปแบบ     

ค าว่า รูปแบบ ภาษาอังกฤษใช้ค าว่า “Model” ส าหรับภาษาไทยมีค าท่ีใช้ใน
ความหมายเดียวกันหลายค า เช่น ตัวแบบ ต้นแบบหรือแบบจ าลอง หุ่นจ าลอง มีความหมาย
เดียวกันคือหมายถึง สิ่งจ าลองจากของจริง พจนานุกรม Oxford English Dictionary ได้ให้
ความหมาย Model ไว้ 3 ลกัษณะคือ 1) แบบสิ่งของท่ีย่อสว่นจากของจริงหรือ แบบจ าลองของสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่ง เช่น เคร่ืองบินจ าลอง เป็นต้น 2) วตัถุหรือคนท่ีเป็นต้นแบบ เช่น แบบในการถ่ายภาพ 
นางแบบ เป็นต้น 3) การคดัลอกหรือจ าลอง วตัถบุางสิง่บางอย่างจากของจริง ด้วยการตกแตง่ทาง
ศิลปะ เช่น การปัน้แบบจ าลองของม้า เป็นต้น  

ด๊าฟ (R. L. Daft, 1992, p. 20) กล่าวว่า หมายถึง ตวัแทนอย่างง่ายท่ีใช้อธิบาย
มิติท่ีส าคญับางมิต ิขององค์การ สว่น คีฟ (Keeves, 1988, p. 559) กลา่ววา่ รูปแบบเป็นการแสดง
โครงสร้างเพื่อใช้ศึกษาความสมัพนัธ์ของตวัแปร ซึง่ สมิธและคณะ (Smith.et.,al. 1980) กล่าวว่า 
หมายถึง การย่อปรากฏการณ์จริง ให้เล็กลงเพื่อใช้ท าความเข้าใจข้อเท็จจริง ปรากฏการณ์หรือ
พฤติกรรมต่างๆ โดยจดัวางแบบแผนให้เข้าใจง่ายขึน้ แบบจ าลองไม่ใช่ข้อเท็จจริงแต่เป็นตวัแทน
ของความจริงหรือปรากฏการณ์ทัง้หมดท่ีเกิดขึน้ 

นอกจากนี ้กูด คาร์เตอร์ วี (Good Carter V, 1973, p. 267) ให้ความหมาย 
Model ไว้ 4 ประการ คือ 

1. แบบอย่างของสิง่ใดสิ่งหนึง่เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ า้ 
2. ตวัอยา่งเพื่อการเลียนแบบ ตวัอยา่งเช่น เป็นแบบอยา่งที่ดี เป็นต้น 
3. แผนภูมิหรือรูปสามมิติซึ่งเป็นตัวแทนสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือหลักการหรือ

แนวคดิ 
4. ชุดของปัจจยั หรือตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กัน ซึ่งรวมถึงตวัแปรประกอบ

หรือสญัลกัษณ์ทางระบบสงัคม อาจจะเป็นแบบสตูรคณิตศาสตร์ หรือ การบรรยายเป็นภาษาก็ได้ 
ในท านองเดียวกัน บาร์โดและเฮอร์ทแมน (Bardo J.W. & Hartman J.J, 1982, 

p. 70) กลา่ววา่ หมายถึง ชดุของข้อความเชิงนามธรรมเก่ียวกบัปรากฏการณ์ท่ีสนใจ เพื่อใช้ในการ
นิยามคณุลกัษณะและหรือบรรยายคณุลกัษณะท่ีส าคญัๆ ของปรากฏการณ์อย่างหนึ่งเพื่อให้ง่าย
ต่อการท าความเข้าใจ ซึง่ไม่ใช้การบรรยายปรากฏการณ์อย่างละเอียดทุกแง่ทกุมมุ เพราะการท า
เช่นนีจ้ะท าให้รูปแบบนัน้ด้อยลงไป ไม่ได้มีข้อก าหนดเป็นการตายตวั ในการท่ีจะระบุว่ารูปแบบ
หนึ่งๆ จะต้องมีรายละเอียดมากน้อยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบนัน้ๆ ควรมีองค์ประกอบ
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อะไรบ้าง ทัง้นีข้ึน้อยู่กับปรากฏการณ์และวัตถุประสงค์ของผู้สร้างรูปแบบท่ีต้องการจะอธิบาย
ปรากฏการณ์นัน้  

สอดคล้องกับ สเตียเนอร์ (Steiner, 1988, p. 148) ให้ความหมายของรูปแบบ 
หมายถึง สิง่ของสิง่หนึง่ท่ีมีลกัษณะคล้ายคลงึกบัสิ่งหนึง่ ซึง่แบง่ได้ 2 ประเภทคือ 

1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ซึง่มี 2 ลกัษณะ คือ 
1.1 รูปแบบของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model of) หมายถึงแบบจ าลองท่ีสร้าง

ขึน้และมีความเสมือนจริงเพื่อใช้เป็นต้นแบบของสิ่งใดสิ่งหนึง่ 
1.2 รูปแบบเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model for) หมายถึงแบบจ าลองท่ี

ออกแบบสร้างเพื่อใช้เป็นต้นแบบของสิ่งใดสิ่งหนึง่โดยต้องสร้างรูปแบบเท่าจริงก่อน 
2. รูปแบบทางความคิด (Conceptual model) แบง่ได้ 2 ลกัษณะ คือ 

2.1 รูปแบบเชิงแนวความคิดของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Conceptual model 
of) คือรูปแบบท่ีสร้างขึน้จากทฤษฎีท่ีมีอยูแ่ล้ว 

2.2 รูปแบบเชิงแนวความคิดเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Conceptual model 
for) คือรูปแบบท่ีสร้างขึน้เพื่ออธิบายทฤษฎีหรือปรากฏการณ์ 

จากความหมายของรูปแบบตามท่ีนกัวิชาการได้เสนอไว้ข้างต้นนัน้ ผู้วิจยัได้เน้น
ศึกษารูปแบบประเภท รูปแบบทางความคิด (Conceptual model) และสรุปได้ว่ารูปแบบคือ
โครงสร้างความคิดท่ีมีความเช่ือมโยงกนัอย่างเป็นระบบท่ีสามารถสื่อให้เข้าใจถึงองค์ประกอบหรือ
รูปร่างสิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีอธิบายถึงเหตกุารณ์หรือสื่อความไปยงับุคคลอ่ืน ๆ ให้เข้าใจถึงสิ่งท่ีต้องการ
ให้เกิดขึน้เป็นตวัแทนของความนึกคิดท่ีสามารถสมัผสัได้ในทกุมิติ ดงันัน้การพฒันารูปแบบภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถานบันการอาชีวศึกษา หมายถึง สิ่งท่ี
แสดงถึงโครงสร้างหรือองค์ประกอบทางความคิดท่ีเช่ือมโยงกันเป็นระบบเพื่อแสดงถึงวิธีการ
พฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

3.2 ประเภทของรูปแบบ 
มีนกัวิชาการจ าแนกประเภทของรูปแบบไว้หลายแนวทาง เช่น คีฟ (Keeves, 1988, 

p. 561-565) ได้แบง่ประเภทของรูปแบบทางการศกึษา และสงัคมศาสตร์ ออกเป็น 4 รูปแบบ คือ 
1. รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เป็นรูปแบบท่ีใช้ในการอปุมาอปุ

มยัเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึง่เป็นรูปธรรม เพื่อสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ท่ีเป็นนามธรรม  
2. รูปแบบเชิงอธิบาย (Semantic Model) เป็นรูปแบบท่ีใช้ภาษาเป็นสื่อในการ

บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพื่อให้เห็นโครงสร้าง
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ทางความคิด องค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นัน้ รูปแบบ
ลกัษณะนีใ้ช้กนัมากทางด้านศกึษาศาสตร์ 

3. รูปแบบ เชิงคณิ ตศาสต ร์ (Mathematical Model) เป็น รูปแบบ ท่ีแสดง
ความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบหรือตวัแปรตา่งๆ  

4. รูปแบบเชิงเหตุผล (Causal Model) เป็นรูปแบบท่ีพัฒนามาจากเทคนิคท่ี
เรียกว่า Path Analysis และหลักการสร้าง Semantic Model โดยการน าเอาตัวแปรต่างๆ มา
สมัพนัธ์กนัเชิงเหตแุละผลท่ีเกิดขึน้  

จอยส์และเวล (Joyce and Well. 1985, p. 74) ได้จัดแบ่งประเภทของรูปแบบตาม
แนวคิดพืน้ฐานในการเสนอ รูปแบบในการบรรยายและอธิบายปรากฏการณ์นัน้ๆ เป็นหลกัและได้
แบง่รูปแบบการสอน ไว้ 4 รูปแบบ คือ  

1. informational-processing model เป็นรูปแบบท่ียึดหลักความสามารถใน
กระบวนการ ประมวลข้อมูลของผู้ เรียนและแนวทางในการปรับปรุงวิธีการจัดเก็บข้อมูลให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึน้  

2. personal model เป็นรูปแบบท่ีให้ความส าคัญกับปัจเจกบุคคลและการ
พัฒนาบุคคลเฉพาะราย โดยมุ่งเน้นกระบวนการท่ีแต่ละบุคคลจัดระบบและปฏิบตัิต่อสรรพสิ่ง 
(reality) ทัง้หลาย  

3. social interaction model เป็นรูปแบบท่ีให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์
ระหวา่งบคุคล และบคุคลตอ่สงัคม  

4. behavior model เป็นกลุม่ของรูปแบบการสอนท่ีใช้องค์ความรู้ด้านพฤติกรรม
ศาสตร์เป็นหลกัในการพฒันารูปแบบ จดัเน้นท่ีส าคญั คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีสงัเกตได้
ของผู้ เรียน มากกวา่การพฒันาโครงสร้างทางจิตวิทยาและพฤตกิรรมท่ีไมส่ามารถสงัเกตได้ 

สมิธและคณะ (Smith R. H. and other, 1980, p. 461) ได้จ าแนกประเภทของรูปแบบ
ออกเป็น 3 รูปแบบ ดงันี ้

1. รูปแบบเชิงกายภาพ (physical model) ได้แก่ รูปแบบคล้ายจริง ( iconic 
model) มีลกัษณะคล้ายของจริง เช่น เคร่ืองบนิจ าลอง หุ่นไลก่า หุ่นตามร้านตดัเสือ้ผ้า 

2. รูปแบบเสมือนจริง (analog model) มีลกัษณะคล้ายปรากฏการจริง เช่น การ
ทดลองทางเคมีในห้องปฏิบตัิการณ์ก่อนจะท าการทดลองจริง เคร่ืองบินจ าลองท่ีบิดได้ หรือเคร่ือง
ฝึกบนิเป็นต้น รูปแบบชนิดนีใ้กล้เคียงความจริงมากกวา่แบบแรก 

3. รูปแบบเชิงสญัลกัษณ์ (symbolic model) ได้แก่  
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3.1 รูปแบบข้อความ (verbal model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (qualitative 
model) รูปแบบนีพ้บมากท่ีสุด เป็นการใช้ข้อความ ปกติธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ เช่น ค า
พรรณนา ลกัษณะงาน ค าอธิบายรายวิชา  

3.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร์ (mathematical model) หรือรูปแบบเชิง
ปริมาณ เช่น สมการ โปรแกรมเชิงเส้น 

จะเห็นได้ว่า การแบ่งประเภทของรูปแบบโดยการน าเอาตวัแปรต่าง ๆ มาสมัพนัธ์กนัเชิง
เหตแุละผลท่ีเกิดขึน้ตามแนวคิด หลกัการ หรือทฤษฎีท่ีเป็นพืน้ฐานในการพฒันารูปแบบ ส าหรับ
ประเภทของรูปแบบท่ีน ามาใช้เป็นรูปแบบเชิงอธิบาย ท่ีแสดงให้เห็นโครงสร้างทางความคิด
องค์ประกอบตามวตัถปุระสงค์ และผู้วิจยัใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นรูปแบบเชิงอธิบายท่ีแสดงให้เห็น
โครงสร้างทางความคิดองค์ประกอบและความสมัพันธ์ขององค์ประกอบตามวตัถุประสงค์ของ
ปรากฏการณ์ 

3.3 องค์ประกอบของรูปแบบ 
บราว์นและโมเบิร์ก (Brown W. B Moberg, 1980, pp. 16-17) ได้สังเคราะห์รูปแบบ

ขึน้มาจากแนวคิด เชิงระบบ (System Approach) กับหลักการบ ริหารตามสถานการณ์ 
(Contingency Approach) กล่าวว่า องค์ประกอบของรูปแบบประกอบด้วย สภาพแวดล้อม 
(Environment) เท ค โน โล ยี  (Technology) โค รงส ร้า ง  (Structure) ก ระบ วน ก ารจัด ก า ร 
(Management Process) การตดัสินใจสัง่การ (Decision Making)  
คีฟ (Keeves, 1988, p. 560) กลา่ววา่ รูปแบบโดยทัว่ไปควรมีองค์ประกอบท่ีส าคญั ดงันี ้

1.รูปแบบจะต้องน าไปสู่การท านาย (Prediction) ผลท่ีตามมาซึง่สามารถพิสจูน์
ทดสอบได้ กลา่วคือ สามารถน าไปสร้างเคร่ืองมือเพื่อพิสจูน์ทดสอบได้ 

2.โครงสร้างรูปแบบจะต้องประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal 
relationship)  

3.รูปแบบจะต้องสามารถช่วยสร้างจินตนาการ (imagination) ความคิดรวบยอด 
(concept) และความสมัพนัธ์ (interrelation) รวมทัง้ช่วยขยายขอบเขตของการสืบเสาะความรู้ 

4.รูปแบบควรจะประกอบด้วยความสัมพัน ธ์ เชิงโครงส ร้าง (structural 
relationships) มากกวา่ความสมัพนัธ์เชิงเช่ือมโยง (Association relationship)  

จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การก าหนดองค์ประกอบรูปแบบว่าจะต้อง
ประกอบด้วยอะไรมีโครงสร้างและความสมัพนัธ์กนัอยา่งไรขึน้อยู่กบัปรากฏการณ์ท่ีต้องการศกึษา
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หรือออกแบบแนวคิด ทฤษฎีและหลกัการพืน้ฐานในการก าหนดรูปแบบแต่ละรูปแบบนัน้ๆ เป็น
หลกั ซึง่การก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบขึน้อยูก่บัการศกึษาต้องการท านายปรากฏการณ์ด้าน
ใดเร่ืองใดแล้วจงึเลือกใช้ให้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ท่ีต้องการศกึษา 

 
3.4 การสร้างรูปแบบ 
คีฟ (Keeves. 1988, p. 560) ได้กลา่วถึงหลกัการอย่างกว้างๆ เพื่อเป็นแนวทางการสร้าง

รูปแบบไว้ 4 ประการ คือ 
1. รูปแบบควรประกอบขึน้ด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้างของตัวแปร 

มากกว่าความสมัพนัธ์แบบเส้นตรงแบบตามธรรมดา อย่างไรก็ตามความเช่ือมโยงแบบเส้นตรง
แบบธรรมดาทัว่ไปนัน้ ก็มีประโยชน์โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศกึษาวิจยัในช่วงต้นของการพฒันา
รูปแบบ 

2. รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลท่ีเกิดขึน้จากการใช้รูปแบบได้ 
สามารถตรวจสอบได้โดยการสงัเกตและหาข้อสนบัสนนุด้วยข้อมลูเชิงประจกัษ์ได้ 

3. รูปแบบควรจะต้องระบหุรือชีใ้ห้เห็นถึงกลไกเชิงเหตผุลของเร่ืองท่ีศกึษา ดงันัน้
นอกจากรูปแบบจะเป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์ได้ ควรใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 
นอกจากคณุสมบตัิตา่งๆ ท่ีกลา่วมาแล้ว รูปแบบควรเป็นเคร่ืองมือในการสร้างมโนทศัน์ใหมแ่ละ

การสร้างความสมัพนัธ์ของตวัแปรลกัษณะใหม่ 

วิลเลอร์ (Willer, 1986, p. 83).กล่าวถึง การพฒันารูปแบบอาจมีขัน้ตอนการด าเนินงาน
ท่ีแตกต่างกนัไป แต่โดยทัว่ไปอาจแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ การสร้างรูปแบบ (Construct) และการหา
ความเท่ียงตรงของรูปแบบ (Validly) วนรายละเอียดในแต่ละขัน้ตอนว่ามีการด าเนินการอย่างไร
นัน้ ขึน้อยูก่บัลกัษณะและกรอบแนวคิด ซึง่เป็นพืน้ฐานในการพฒันารูปแบนัน้ๆ  

 
3.5 การประเมินรูปแบบ 
อีสเนอร์ (Eisner, 1976, p. 192-193) ได้น าเสนอแนวคิดในการประเมินรูปแบบโดยใช้

ผู้ทรงคณุวฒุิ (Connoisseurship Model) ซึง่เป็นการด าเนินการท่ีแตกต่างจากการประเมินในเชิง
ปริมาณเพราะในการศึกษาบางเร่ืองนัน้มีความละเอียดอ่อนเกินกว่าท่ีจะใช้ตวัเลขมาพิจารณา
ตดัสิน ดงันัน้จงึมีการเสนอแนวทางการประเมินรูปแบบ โดยใช้ผู้ทรงคณุวฒุิ ดงันี ้
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1. ประเมินโดยการเน้นการวิเคราะห์วิจารณ์อย่างลกึซึง้เฉพาะในประเด็นท่ีก าลงั
ถูกพิจารณา โดยอาจผสมผสานปัจจัยต่างๆ ในการพิจารณาเข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของ
ผู้ทรงคณุวฒุิเพื่อให้ได้ข้อสรุปตามความเหมาะสม 

2. รูปแบบการประเมินใดท่ีมีลักษณะเฉพาะทางในศาสตร์ใดศาสตร์หนึ่งท่ีมี
ความละเอียดอ่อนนัน้ ควรใช้ผู้ เช่ียวชาญเฉพาะทางท่ีมีประสบการณ์ในสาขานัน้สูงมาเป็นผู้
วินิจฉยั 

3. รูปแบบท่ีใช้ตัวบุคคล ห รือผู้ ทรงคุณวุฒิ มาประเมินนัน้  ให้ เช่ือถือว่า
ผู้ทรงคณุวฒุินัน้มีความยุติธรรมและมีดลุยพินิจท่ีดี มาตรฐานและเกณฑ์ก็มาจากประสบการณ์
ของผู้ทรงคณุวฒุิเอง 

4. เป็นรูปแบบท่ีมีความยืดหยุ่นในการท างานของผู้ ทรงคุณวุฒิ  ตามความ
ต้องการและความถนัดของผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคน ตัง้แต่การก าหนดประเด็น การบ่งชีข้้อมูลท่ี
ต้องการ การเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผล การวินิจฉัยข้อมูลและวิธีการน าเสนอ  ในการ
ประเมินรูปแบบนัน้ต้องพิจารณาให้มีความเหมาะกบัธรรมชาติของงานวิจยัแต่ละประเภท เพราะ
งานวิจัยบางประเภทก็มีความเหมาะสมกับรูปแบบหนึ่ง แต่ไม่เหมาะกับอีกรูปแบบหนึ่ง เช่น  
งานวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์มักนิยมประเมินด้วยวิธีการทางสถิติ หรือเชิง
ปริมาณจ าเป็นต้องอาศยัข้อมลูตวัเลขท่ีเท่ียงตรงเช่ือถือได้ 

มาดสั ซีรีเวน่ และสตสัเฟิลบีม (Madaus Seriven & Stufflebeam, 1983, pp. 399-402) 
กลา่ววา่ การทดสอบหรือตรวจสอบรูปแบบสามารถกระท าได้ 2 ลกัษณะ คือ 

1. การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมิน Joint Committee on Standards of 
Educational Evaluation ได้น าเสนอหลักการประเมินเพื่อเป็นบรรทัดฐานของกิจกรรมการ
ตรวจสอบรูปแบบซึง่จดัเป็น 4 หมวด ดงันี ้

1.1 มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) เป็นการประเมิน
ความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบตัิจริง 

1.2มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standards) เป็นการประเมิน
การสนองตอบตอ่ความต้องการของผู้ใช้รูปแบบ 

1.3มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standards) เป็นการประเมิน
ความเหมาะสมทัง้ในด้านกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 

1.4 มาตรฐานด้านความถกูต้องครอบคลมุ (Accuracy Standards) เป็นการ
ประเมินความน่าเช่ือถือ และได้สารถครอบคลมุครบถ้วนตามความต้องการอยา่งแท้จริง 
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2. การประเมินโดยวิธีอิงผู้ทรงคณุวฒุิ (Connoisseurship) ดงัรายละเอียดดงันี ้
2.1 การประเมินโดยแนวทางนีจ้ะเน้นการวิเคราะห์วิจารณ์อย่างลกึซึง้เฉพาะ

ในประเด็นท่ีถกูน ามาพิจารณา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเก่ียวโยงกบัวตัถปุระสงค์หรือผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง
กับการตัดสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสานปัจจัยต่าง ๆ ในการพิจารณาเขาด้วยกันตาม
วิจารณญาณของผู้ ทรงคุณวุฒิ  เพื่อให้ได้ข้อสรุปเก่ียวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพและความ
เหมาะสมของสิง่ท่ีจะท าการประเมินการประเมิน  

2.2 รูปแบบการประเมินท่ีเป็นความเฉพาะทางในเร่ืองท่ีจะประเมินโดยท่ี
พฒันามาจากแบบการวิจารณ์งานศิลปะ ท่ีมีความละเอียดอ่อนลกึซึง้ และต้องอาศยัผู้ เช่ียวชาญ
ระดบัสงูมาเป็นผู้วินิจฉยั แนวคิดนีไ้ด้น ามาประยกุต์ในวงการอดุมศกึษา ซึง่นิยมน ารูปแบบนีม้าใช้
ในเร่ืองท่ีต้องการความลกึซึง้และความเช่ียวชาญเฉพาะทางสงู  

2.3 รูปแบบท่ีใช้ตวับคุคล คือ ผู้ทรงคณุวฒุิ เป็นเคร่ืองมือในการประเมิน โดย
ให้ความเช่ือถือว่าผู้ ทรงคุณวุฒินัน้เท่ียงธรรมและมีดุลพินิจท่ีดีมาตรฐานและเกณฑ์มาจาก
ประสบการณ์ของผู้ทรงคณุวฒุินัน้ๆ  

2.4 เป็นรูปแบบท่ียอมให้ มีความยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของ
ผู้ทรงคณุวฒุิตามความต้องการและความถนดัของแต่ละคน ตัง้แต่การก าหนดประเด็นส าคญั การ
บง่ชีข้้อมลูท่ีต้องการเก็บรวบรวม การประมวลผลการวินิจฉยัข้อมลูและวิธีการน าเสนอ 

จากการศึกษา การประเมินรูปแบบ สรุปได้ว่า การตรวจสอบรูปแบบท่ีสร้างขึน้สามารถ
กระท าได้ 2 ลักษณะ คือ การตรวจสอบรูปแบบด้วยการประเมินและการตรวจสอบโดยอิง
ผู้ทรงคณุวฒุิ ซึง่ใช้การวิเคราะห์วิจารณ์อย่างลกึซึง้โดยการใช้ประสบการณ์และวิจารณญาณของ
ผู้ทรงคณุวฒุิ ในประเด็นท่ีถกูน ามาพิจารณาเพื่อให้ได้ข้อสรุปเก่ียวกบัคณุภาพและความเหมาะสม
ของรูปแบบ ดงันัน้การวิจยัในครัง้นี ้ผู้วิจยัใช้เทคนิคการประเมินของ มาดสั ซีรีเวน่ และสตสัเฟิลบีม 
(Madaus Seriven & Stufflebeam) โดยการให้ผู้ ท่ีมีประสบการณ์และเช่ียวชาญพิเศษเก่ียวกับ
หวัข้อท่ีผู้วิจยัก าลงัศกึษามาแสดงความคิดเห็นตามประสบการณ์และเช่ียวชาญของแตล่ะคน เพื่อ
หาข้อสรุปของค าตอบจากการประชุมร่วมกัน และน าข้อสรุปของกลุ่มไปด าเนินการปรับปรุง
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
อาชีวศกึษา ของผู้วิจยัตอ่ไป 
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3.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับรูปแบบ 
ชยัฤทธ์ิ  แสงสว่าง (2554: บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารวิทยาลยัอาชีวศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา มีวตัถปุระสงค์เพื่อ 1) 
ศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารวิทยาลยัอาชีวศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
2) เพื่อพฒันารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารวิทยาลยัอาชีวศกึษา ดงักลา่ว กลุม่ตวัอย่างเลือกจาก
ครูในวิทยาลยัอาชีวศกึษา จ านวน 46 แห่ง จ านวน 351 คน โดยใช้การสุม่แบบสดัสว่น เคร่ืองมือท่ี
ใช้คือ แบบสอบถามภาวะผู้น าพหปัุจจยั ซึง่ส ารวจองค์ประกอบภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าเต็ม
พิสยั 9 องค์ประกอบ วิเคราะห์ข้อมลูด้วย ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ t-test ผลการวิจยั 
พบว่า ผู้บริหารวิทยาลยัอาชีวศึกษา มีภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าเต็มพิสยั 9 องค์ประกอบ อยู่
ในระดบัต ่าถึงกลาง โดยองค์ประกอบท่ีไม่เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานควรมีการพฒันาพฤติกรรม
และคุณลักษณะ จ านวน 8 องค์ประกอบ องค์ประกอบท่ีอยู่ในระดับต ่ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ต้องการการพฒันา โดยการปรับเพิ่มพฤติกรรมและคณุลกัษณะให้สงูขึน้จ านวน 5 องค์ประกอบ 
คือ 1) คุณลักษณะท่ีสร้างศรัทธาบารมี 2) พฤติกรรมท่ีสร้างศรัทธาบารมี 3) การกระตุ้นให้ใช้
ปัญญา 4) การให้ความส าคญัเป็นรายบคุคล 5) การให้รางวลัตามสถานการณ์ องค์ประกอบท่ีอยู่
สงูกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ต้องการการพฒันาโดยการลดพฤติกรรมและคณุลกัษณะให้ต ่าลง จ านวน 
3 องค์ประกอบ คือ 1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 2) การบริหารวางเฉยแบบเชิงรับ 3) การ
บริหารงานแบบตามสบาย องค์ประกอบท่ีได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน จ านวน 1 องค์ประกอบ คือ การ
ดลบนัดาลใจ ส าหรับการพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารวิทยาลยัอาชีวศึกษา 
โดยการจัดประประชุมสนทนากลุ่มผู้ ทรงคุณวุฒิได้ข้อยุติว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ี
เหมาะสม 5 ขัน้ตอน ดงันี ้1) การส ารวจความต้องการการฝึกอบรมและพฒันา 2) การเตรียมการ
และออกแบบการฝึกอบรมและพฒันา 3) การฝึกอบรมและพัฒนา 4) การพฒันาและฝึกปฏิบตัิ
ด้วยตนเอง และ 5) การประเมินผลการฝึกอบรมและพฒันา 

สัจจา  ศรีเจริญ (2559: บทคัดย่อ) รูปแบบภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ในเขตจังหวัดชายแดนของประเทศไทยเพื่อรองรับการเป็น
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน มีวตัถปุระสงค์เพื่อ (1) ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ในเขตจังหวัดชายแดนของประเทศไทยเพื่อรองรับการ เป็น
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (2) สร้างรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ในเขตจังหวัดชายแดนของประเทศไทยเพื่อรองรับการเป็น
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและ (3) ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้ น าการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่ในเขตจงัหวดัชายแดนของประเทศไทย
เพื่อรองรับการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ประชากร ได้แก่ โรงเรียนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่ใน
เขตจังหวดัชายแดนของประเทศไทย จ านวน 165 แห่ง สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ การวิเคราะห์เนือ้หา
ผลการวิจยั ดงันี ้

1. การศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศกึษาขนาด
ใหญ่ในเขตจังหวดัชายแดนของประเทศไทยเพื่อรองรับการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รายด้าน พบว่า การเป็นผู้ กล้าเสี่ยง การมีพฤติกรรมเชิงรุกการมี
ความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานท่ีส าหรับการเรียนรู้ และการเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์ อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสดุ ส าหรับการให้คณุค่าและความส าคญัต่อทรัพยากรมนษุย์ และการเป็นนกัสื่อสารและฟังอยู่
ในระดบัมาก สภาพการบริหารโรงเรียนภาพรวมในระดับมากทกุด้านเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 
การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารทัว่ไปและการบริหารงานบคุคลอยู่ในระดบั
มาก สภาพการบริหารเพื่อรองรับการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนภาพรวมสภาพการปฏิบตัิอยู่
ในระดบัมากท่ีสดุ เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา่ นโยบายที่ 1 การเผยแพร่ความรู้ ข้อมลูข่าวสาร 
และเจตคติท่ีดีเก่ียวกับอาเซียน นโยบายท่ี 2 การพัฒนาศักยภาพของนักเรียน นักศึกษา และ
ประชาชนให้มีทกัษะท่ีเหมาะสมเพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวสูป่ระชาคมอาเซียน นโยบายท่ี 4 
การเตรียมความพร้อมเพื่อเปิดเสรีการศกึษาในอาเซียน นโยบายท่ี 5 การพฒันาเยาวชนเพื่อเป็น
ทรัพยากรส าคญัในการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ส าหรับ  นโยบายท่ี 3 การ
พฒันามาตรฐานการศกึษาอยูใ่นระดบัมากเท่านัน้ 

2. รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด
ใหญ่ในเขตจังหวัดชายแดนของประเทศไทยเพื่อรองรับการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
ประกอบด้วย 6 ส่วน คือ (1) นโยบายกระทรวงศึกษาธิการในการด าเนินการด้านการศึกษาเพื่อ
บรรลปุระชาคมอาเซียน (2) การบริหารสถานศกึษาโรงเรียนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่ (3) ภาวะผู้น า
การบริหารการเปลี่ยนแปลง (3.1) การเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์ (3.2) การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็น
สถานท่ีส าหรับการเรียนรู้ (3.3) การให้คณุค่าและความส าคญัต่อทรัพยากรมนุษย์ (3.4) การเป็น
นั กสื่ อ ส ารและนั ก ฟั ง  (3.5) ก ารมี พ ฤติ ก รรม เชิ ง รุก  (3.6) ก ารเป็ น ผู้ ท่ี ก ล้ า เสี่ ย ง  (4) 
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย (4.1) ข้อมูลเชิงคาดการณ์ (4.2) 
การศึกษาบริบท (4.3) การก าหนดตัวป้อน (4.4) กระบวนการพัฒนา (4.5) ผลผลิต (5) ข้อมูล
ปอ้นกลบั และ (6) สภาวะแวดล้อม 
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3. ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่ในเขตจงัหวดัชายแดนของประเทศไทยเพื่อรองรับการเป็น
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความถูกต้อง ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความเป็น
ประโยชน์ 

ถวิล  ศรีใจงาม (2558 , น. 168-181) ศึกษาการพัฒนารูปแบบภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โรงเรียนมธัยมศึกษา สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 1 และเขต 2 มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 2) พฒันารูปแบบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศกึษาฯ และ 3) ตรวจสอบความเหมาะสม
ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศกึษาฯ ผลการวิจยั พบวา่  

1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 
การเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์ การให้คณุคา่และความส าคญัตอ่ทรัพยากรมนษุย์ การเป็นนกัสื่อสารและฟัง 
การมีพฤติกรรมเชิงรุก และการเป็นผู้กล้าเสี่ยง ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ  

2) องค์ประกอบของการบ ริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้ บ ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษา รูปแบบเชิงระบบของเบอร์ทาลนัฟ์ฟ่ี เป็นการอบรมเชิงกระบวนการ ดงันี ้ข้อมลูเชิง
อนาคต/บริบท น าเสนอภาพรวมการส ารวจสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มธัยมศกึษา ประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศกึษาของผู้ เข้ารับการ
พฒันา การก าหนดตวัป้อนองค์ความรู้ส าหรับผู้ เข้ารับการพฒันา การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศกึษา  

3) การก าหนดกระบวนการ บรรยายให้องค์ความรู้ท่ีจ าเป็นแก่ผู้ เข้ารับการ
พัฒนา; วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา; น า 
ITLSS ไปปฏิบตัิงานในสภาพความเป็นจริงเป็นเวลา 6 เดือน เพื่อสร้างทกัษะ ประเมินภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง; ผลผลิต และข้อมลูปอ้นกลบั 

ณฐักิจ บวัชม ( 2558, น. 215-229) ศกึษารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในโครงการโรงเรียนสู่มาตรฐานสากล มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) 
ศึกษาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง 2) สร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง 3) 
ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ประชากร ได้แก่ 
ผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศกึษาในโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล จ านวน 381 คน สถิติท่ีใช้ในการ
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วิเคราะห์ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์การถดถอย
พหคุณู ผลการวิจยั พบวา่  

1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในโครงการ
โรงเรียนมาตรฐานสากล ภาพรวม การเป็นผู้กล้าเสี่ยง การมีพฤติกรรมเชิงรุก การมีความเช่ือว่า
สถานศกึษาเป็นสถานท่ีส าหรับการเรียนรู้และการเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์ อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ  

2) การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บริบทของโรงเรียนมาตรฐานสากล การก าหนดตวัป้อน กระบวนการ 
ผลผลิต ข้อมลูปอ้นกลบั และเง่ือนไขความส าเร็จ  

3) การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง ผู้ ร่วมการประชมุสนทนากลุม่ พิจารณาร่วมกนัเห็นด้วยในความถกูต้อง ความเป็นไป
ได้ ความเหมาะสม และความเป็นประโยชน์ 

ธนวฒัน์  ภิรมย์ไกร และคณะ (2559 : 44-57) ท าการวิจยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะ
ผู้ น าวิชาการของผู้ บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการประถมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง พบว่า รูปแบบประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ หลักการของ
รูปแบบ วตัถุประสงค์ของรูปแบบ เนือ้หาของรูปแบบ กระบวนการของรูปแบบ และการวดัและ
ประเมินผล การด าเนินการในชัน้กระบวนการแบง่ออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะก่อนปฏิบตัิการ ระยะ
ปฏิบตัิการ และระยะติดตามผล โดยการประชมุใช้แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งมีความเห็นว่ารูปแบบการพัฒนาเกิดประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะ
ผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา เน่ืองจากได้มีการเรียนรู้จากวิทยากร จากการศึกษา
คู่มือ จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้บริหารสถานศึกษาท่ีร่วมปฏิบตัิการด้วยกนั ตลอดจนได้
เรียนรู้จากผู้บริหารสถานศกึษาดีเดน่ท่ีได้ไปศกึษาดงูาน  

ชวนะ  ทวีอทุิศ และคณะ (2559: 55 – 65) ได้ท าการศึกษารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น า
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขัน้พืน้ฐาน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า รูปแบบฯ ประกอบด้วย หลกัการ วตัถุประสงค์ 
เนือ้หา กระบวนการพัฒนา การวัดและประเมินผล ด าเนินการเป็น  3 ระยะ คือ การอบรมเชิง
ปฏิบตัิการ การศกึษาดงูาน การฝึกปฏิบตัิจริง ด าเนินการสปัดาห์ละ 3 ครัง้ โดยใช้คูมื่อการพฒันา
ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาจ านวน 5 ชุด ประกอบการฝึก
ปฏิบตัิจริง ปฏิบตัิการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
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สิริรักษ์  นักดนตรี (2560 : 78) ได้ท าการวิจัย เร่ือง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงในการบริหารโรงเรียนสู่การเป็นชมุชนแห่งการเรียนรู้อย่างมืออาชีพ สงักดัส านกังาน
เขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 5 พบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ 
ประกอบด้วย 3 ช่วง และเป็นแนวทางการพฒันาตอ่เน่ือง ดงันี ้ระยะก่อนการพฒันา ประกอบด้วย 
1) ศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาผู้บริหาร 2) ประเมินสมรรถนะก่อนการ
พัฒนา 3) สร้างความเข้าใจและความตระหนักในความส าคัญของการพัฒนา ระยะ
กระบวนการพัฒนา ประกอบด้วย 4) ใช้วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 5) พัฒนาด้วยตนเอง 6) 
พฒันาโดยสร้างชมุชนแห่งการเรียนรู้อยา่งมืออาชีพด้วยระบบการชีแ้นะและการเป็นพี่เลีย้ง  7) จดั
อบรมพฒันาเชิงปฏิบตัิการ ระยะหลงัการพฒันา ประกอบด้วย 8) ก ากบัติดตามผลการปฏิบตัิงาน 
9) จดันิทรรศการหรือสมัมนาน าเสนอผลการปฏิบตัิงาน 

การวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาและสงัเคราะห์รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าจาก
การศกึษาผลงานของนกัวิชาการหลายท่าน ดงัตาราง 8 
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ตาราง 8 สงัเคราะห์รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าจากการศกึษาผลงานของนกัวิชาการ 

ท่ี นกัวิชาการ รูปแบบการพฒันา 
1 ชยัฤทธ์ิ  แสงสวา่ง (2554: 

บทคดัยอ่) 
1. การส ารวจความต้องการการฝึกอบรมและพฒันา 
2. การเตรียมการและออกแบบการฝึกอบรมและพฒันา 
3. การฝึกอบรมและพฒันา 
4. การพฒันาและฝึกปฏิบตัิด้วยตนเอง 
5. การประเมนิผลการฝึกอบรมและพฒันา 

2 สจัจา ศรีเจริญ  
(2557: บทคดัยอ่) 

1. การศกึษาบริบท 
2. การก าหนดตวัปอ้น 
3. กระบวนการพฒันา 
4. ผลผลิต 
5. ข้อมลูย้อนกลบั 
6. สภาวะแวดล้อม 
 

3 ถวิล  ศรีใจงาม  
(2558, น. 168-181) 

1. ข้อมลูเชิงอนาคต (Feed Forward)  
2.ตวัปอ้น (Input)  
3.กระบวนการ (Process)  
4.ผลผลิต (Output) 
5.ข้อมลูปอ้นกลบั (Feedback) 

4 ณฐักิจ  บวัชม  
(2558, น. 215-229) 

1. การศกึษาบริบท 
2. การก าหนดตวัปอ้น 
3. กระบวนการ 
4. เกณฑ์รางวลัคณุภาพแห่งชาติ 
5. ผลผลิต 
6. ข้อมลูปอ้นกลบั 
7. เง่ือนไขความส าเร็จ 
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ตาราง 8 (ตอ่)  
 

ท่ี นกัวิชาการ รูปแบบการพฒันา 
5 ชวนะ  ทวีอทุิศ และคณะ

(2559, น. 55 – 65) 
1. การอบรมเชิงปฏิบตัิการ  
2. การศกึษาดงูาน  
3. การฝึกปฏิบตัิจริง 

6 ธนวฒัน์  ภิรมย์ไกร และ
คณะ (2559, น. 44-57) 

1. ระยะก่อนปฏิบตัิการ  
2. ระยะปฏิบตัิการ ประกอบด้วยด้วย 1) อบรมเข้ม 2) ประชมุเชิง
ปฏิบตัิการ รวม 6 ครัง้ โดยใช้คูมื่อพฒันาภาวะผู้น าทางวิชาการ 
6 ชดุ ประกอบการประชมุปฏิบตัิการและการศกึษาดงูานโรงเรียน
ดีเดน่ 1 แหง่  
3. ระยะติดตามผล 

7 สริิรักษ์  นกัดนตรี  
(2560, น. 78) 

ระยะก่อนการพฒันา 
ระยะกระบวนการพฒันา 
ระยะหลงัการพฒันา 

 
จากการศึกษาแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่ารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพสามารถน าไปสู่การ

ปฏิบตัิอย่างได้ผลนัน้จ าเป็นต้องมีองค์ประกอบท่ีส าคญัหลายปัจจยัทัง้นีข้ึน้อยู่กบัวตัถปุระสงค์ของ
การวิจยั ส าหรับการสร้างรูปแบบนัน้ไมมี่กฎเกณฑ์ท่ีแน่นอนและตายตวั  
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บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา 2) เพื่อพฒันารูปแบบการ
พฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษาและ
คูมื่อการใช้ 3) เพื่อประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาและคูมื่อการใช้  

ขัน้ตอนการด าเนินการวิจยั เพื่อให้การด าเนินการวิจยัสอดคล้องกับวตัถปุระสงค์ของการ
วิจยัท่ีก าหนดไว้ ผู้วิจยัจงึได้ก าหนดขัน้ตอนด าเนินการวิจยัไว้ 3 ระยะ ดงันี ้ 

ระยะท่ี 1 ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

ระยะท่ี 2 วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

ระยะท่ี 3 การพฒันาและประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาและคูมื่อการใช้ 
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ภาพประกอบ 3 ขัน้ตอนการด าเนินการ 

ขัน้ตอนการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัย ผลลัพธ์ 

ระยะ 1 ศึกษาองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

1. ศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบสที่ได้จาก
การศกึษาเอกสาร 
2. สมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

ผู้ทรงคณุวฒุิโดยใช้แบบสมัภาษณ์กึ่ง

โครงสร้าง (Semi structure) จ านวน 5 คน 

 

ข้อมลู เนือ้หา องค์ประกอบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้

สถาบนัการอาชีวศกึษา 

ระยะที่ 2 วเิคราะห์องค์ประกอบ

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

จดัท าเคร่ืองมือการวิจยัโดยสร้างแบบสอบถาม  

ตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity)

โดยวิธี IOC แล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มท่ีไมใ่ช่กลุ่มตวัอย่าง 

100 คน รวบรวมและวิเคราะห์ Reliability โดยค่า α-coefficient  

ตามวิธีครอนบาค และปรับปรุงแบบสอบถาม 
 

เก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 569 คน 

ระยะที่ 3 พฒันาและรูปแบบ 

การพฒันาภาวะผู้น าฯ 

พฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

ประเมนิรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
จากการสนทนากลุม่ (Focus group discussion) โดย
ผู้ทรงคณุวฒุิจ านวน 8 คน และการใช้แบบประเมนิ ฯ  

รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory 
Factor analysis)โดยโปรแกรมส าเรจ็รปู โดยใชส้ถติิ
เชงิอนุมาน (Inferential statistics) เพือ่ตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งขององคป์ระกอบฯ 

องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาภายใตส้ถาบนัการอาชวีศกึษา 
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ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้
สถาบันการอาชีวศึกษา  

ผู้วิจยัได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา ดงันี ้

1. ศกึษาเอกสารแนวคิดทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
2. ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ แบส (Bass) ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล  

3. ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) ซึง่ผู้วิจยัเก็บรวบรวมข้อมลูโดยการสมัภาษณ์ความคดิเห็นของผู้ เช่ียวชาญ  

3.1 กลุม่ผู้ให้ข้อมลู  
เป็นผู้ เช่ียวชาญระดับนโยบาย ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

จ านวน 5 คน ซึง่การคดัเลือกผู้ เช่ียวชาญใช้วิธีแบบเจาะจง (Purposive sampling) และได้ก าหนด
เกณฑ์คณุสมบตัิของผู้ เช่ียวชาญส าหรับการสมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) ดงันี ้

3.1.1 คณุวฒุิไม่ต ่ากวา่ปริญญาโท   
3.1.2 มีประสบการณ์การบริหารการอาชีวศกึษาไม่น้อยกวา่ 5 ปี 
3.1.3 เป็นผู้บริหารด้านอาชีวศกึษาระดบันโยบาย 

ทัง้นีผู้้ เช่ียวชาญแต่ละบุคคลตามคณุสมบตัิข้อ 1 ข้อ 2 หรือ ข้อ 3 ท่ีถูกคดัเลือกนัน้จะมี
คณุสมบตัิครบตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสมัภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi- 

Structure Interview) ผู้ วิจยัน าแบบสอบถามไปสมัภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญ เพื่อน าผลรวมกับผลสรุป
ของหลกัการแนวคดิทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass) 
เพื่อให้ได้กรอบแนวคิดองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือและการหาคณุภาพเคร่ืองมือ 
แบบสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure interview) เก่ียวกบัภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา ผู้ วิจัยด าเนินการ
สร้างแบบสมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) ดงันี ้
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3.3.1 ศึกษาค้นคว้า วิเคราะห์เอกสาร ต ารา บทความ วารสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ทัง้ในและต่างประเทศ  และจดัท า
ข้อสรุป  

3.3.2 น าข้อแนวคิดท่ีได้จากการวิเคราะห์เนือ้หาเก่ียวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมาเป็นกรอบในการสร้างแบบสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-
structure interview)  

3.3.3 น าแบบสัม ภ าษ ณ์ แบบกึ่ ง โค รงส ร้า ง  (Semi-structure 
Interview) ท่ีสร้างขึน้เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึน้ 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.4.1 ผู้ วิ จั ย ท าห นั งสื อ ถึ งบัณ ฑิ ต วิ ท ย าลั ย  ม ห าวิ ท ย าลั ย 

ศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อออกหนงัสือของความอนเุคราะห์ผู้ เช่ียวชาญในการขอสมัภาษณ์ 
3.4.2 ผู้วิจยัติดต่อนดัหมายผู้ เช่ียวชาญเพื่อด าเนินการสมัภาษณ์ด้วย

ตนเองทกุขัน้ตอน  
3.4.3 ผู้ วิ จัยน าแบบสัมภาษ ณ์ กึ่ ง โค รงส ร้าง  (Semi-structure 

Interview) ฉบบัสมบรูณ์ไปสมัภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญระดบันโยบายของส านกังานคณะกรรมการการ
อาชีวศกึษา จ านวน 5 คน  

3.5 การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู 
น าข้อมลูภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากศึกษาองค์ประกอบเก่ียวกบั

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass) โดยการวิเคราะห์เนือ้หาและจากการสมัภาษณ์เชิงลกึ
ผู้ เช่ียวชาญ มาสรุปเป็นตวัแปรท่ีศกึษา และน าตวัแปรท่ีได้ไปสร้างแบบสอบถามท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือ
ในการวิจยัในขัน้ตอ่ไป 

ระยะที่ 2 วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา  

ผู้ วิจัยด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: 
CFA)  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ดงันี ้

1. น าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์หาค่าสถิติพืน้ฐานและค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  
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2. ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของตวับ่งชีภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา โดยใช้สถิติทดสอบของบาร์ทเลท (Bartlett’s Test) 
และหาค่าความเพียงพอของกลุ่มการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยรวม (Measure of Sampling 
Adequacy: MSA) เพื่อท าการตรวจสอบความสมัพันธ์กันระหว่างองค์ประกอบ เพื่อน ามาใช้ใน
การวิเคราะห์องค์ประกอบตอ่ไป 

3. วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา โดยท าการตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดลการวดัองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศกึษากบัข้อมลูเชิงประจกัษ์   

ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี  ้เป็นผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ

อาชีวศึกษา 23 แห่ง ทัง้ 5 ภูมิภาค คือ ภาคกลาง ภาคใต้ ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
และกรุงเทพมหานครและภาคตะวนัออก ซึ่งจ าแนกเป็นสถาบนัการอาชีวศึกษา 19 แห่ง จ านวน 
161 สถานศึกษา และสถาบนัการอาชีวศึกษาเกษตร 4 แห่ง จ านวน 41 สถานศึกษา รวมจ านวน 
202 สถานศกึษา ซึง่แห่ง สถานศกึษาแต่ละแห่งจะมีผู้บริหารสถานศกึษาแห่งละ 5 คน ดงันัน้รวม
จ านวนประชากรผู้บริหารสถานศกึษา ทัง้สิน้ 1,010 คน รายละเอียดดงัตาราง 9  
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ตาราง 9 จ านวนประชากรผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

สถาบันการอาชีวศกึษา 
สถานศกึษา 

(แห่ง) 
ประชากร 

(คน) 
รวม 
(คน) 

ภาคกลาง 53 แห่ง   265 
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคกลาง 1 10 50  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคกลาง 2 7 35  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคกลาง 3 10 50  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคกลาง 4 9 45  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคกลาง 5 7 35  
สถาบนัการอาชีวศกึษาเกษตรภาคกลาง  10 50  
ภาคใต้ 39 แห่ง   195 
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคใต้ 1 11 55  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคใต้ 2 7 35  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคใต้ 3 9 45  
สถาบนัการอาชีวศกึษาเกษตรภาคใต้  12 60  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 49 แห่ง   245 
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 1 10 50  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 2 4 20  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 3 9 45  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4 7 35  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 5 9 45  
สถาบนัการอาชีวศกึษาเกษตรภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  10 50  
ภาคเหนือ 39 แห่ง   195 
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคเหนือ 1 7 35  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคเหนือ 2 9  45  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคเหนือ 3 8 40  
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคเหนือ 4 6 30  
สถาบนัการอาชีวศกึษาเกษตรภาคเหนือ  9 45  
ภาคตะวันออกและกรุงเทพมหานคร 22 แห่ง   110 
สถาบนัการอาชีวศกึษาภาคตะวนัออก 9 45  
สถาบนัการอาชีวศกึษากรุงเทพมหานคร 13 65  

รวมทัง้สิน้ 202 1,010 1,010 
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กลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้เป็นผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ

อาชีวศึกษา 23 แห่ง ทัง้ 5 ภูมิภาค โดยใช้ตารางของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 
1970 : 608 – 609) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซึง่เท่ากบั 285 คน อย่างไรก็ดีเน่ืองจากการวิจยัครัง้
นีใ้ช้สถิติขัน้สูงโดยการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมลิสเรล จึงจ าเป็นต้องใช้กลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ 
ดงันัน้ผู้วิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็น 6.77 เท่า ของจ านวนข้อค าถาม ทัง้หมด 84 ข้อ ซึ่ง
เท่ากบั 569 คน จากนัน้ท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) เป็น
การสุ่มตวัอย่างจากประชากรท่ีมีจ านวนมากและมีความแตกต่างกันระหว่างภูมิภาคท่ีสามารถ
จ าแนกออกเป็นชัน้ภมูิ (Stratum) เพื่อให้ข้อมลูท่ีได้มีความครบถ้วนและครอบคลมุแล้วท าการสุ่ม
ตามสดัสว่นตามภมูิภาค ดงัรายละเอียดในตาราง 10 

ตาราง 10 จ านวนกลุม่ตวัอยา่งผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

สถาบนัการอาชีวศกึษาตามภมูิภาค 
ประชากร 
(คน) 

กลุม่ตวัอยา่ง 
(คน) 

ภาคกลาง 265 149 
ภาคใต้ 195 110 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 245 138 
ภาคเหนือ 195 110 
ภาคตะวนัออกและกรุงเทพมหานคร 110 62 

รวม 1,010 569 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อใช้สอบถาม

ความคิดเห็นเก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา ผู้ วิจยัน าข้อสรุปท่ีได้จากการสงัเคราะห์ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบั
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ แบส (Bass) และสรุปความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญ จากระยะท่ี 1 
มาสรุปเป็นตัวแปรและตัง้ข้อค าถามของแบบสอบถาม น าไปสอบถามความคิดเห็นของกลุ่ม
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ตัวอย่าง เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ลกัษณะของแบบสอบถามแบง่เป็น 2 ตอน คือ  

ตอนท่ี 1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิ
การศกึษา ต าแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์ในต าแหน่งการบริหาร  

ตอนท่ี 2 ข้อมลูเก่ียวกบัองค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบันการอาชีวศึกษา จ านวน 84 ข้อ เป็นแบบสอบถามลักษณะประมาณค่า 6 ระดับ ใช้
สอบถามผู้บริหารสถานศกึษาท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง  

การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
ผู้วิจัยมีการด าเนินการสร้างแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ดงัภาพประกอบ 4 ดงันี ้
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ภาพประกอบ 4 ขัน้ตอนการสร้างแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

ภาพประกอบ 4 แสดงขัน้ตอนการสร้างแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จากภาพประกอบ 4 แสดงขัน้ตอนการสร้างแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ล าดบัขัน้ ดงันี ้

1. การก าหนดจดุมุ่งหมายในการสร้างแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

การเขียนข้อค าถามของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในแตล่ะองค์ประกอบ 

การทดลองใช้แบบสอบถามฯ กบักลุม่ท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 100 คน 

การวิเคราะห์หาคา่อ านาจจ าแนกและคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

การวิพากษ์และปรับแก้ข้อค าถามของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัอาจารย์ท่ีปริญญานิพนธ์ 

การตรวจสอบความสอดคล้องของเนือ้หาเชิงเนือ้หากบัผู้ เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน 

ประมวลความรู้ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การก าหนดจดุมุง่หมายในการวดั 

การสร้างนิยามเชิงปฏิบตัิการของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

การน าแบบแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศกึษา ฉบบัสมบรูณ์ไปเก็บข้อมลูจริงกบักลุม่ตวัอยา่ง 
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2. ประมวลความรู้ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัย ท่ี เก่ียวข้องกับภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง ของ แบส (Bass) ร่วมกบัข้อสรุปจากการสมัภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญ จากระยะท่ี 1 เพื่อน า
ข้อมลูมาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  

3. การสร้างนิยามเชิงปฏิบตัิการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
4. สร้างแบบสอบถามก าหนดประเด็น ขอบเขตค าถามด้วยการจดัเป็นหมวดหมู่ให้

สอดคล้องตามแนวคิดของแบส (Bass) 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล จ านวน 84 ข้อ 
และสร้างให้มีความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยัและนิยามศพัท์เฉพาะ โดยมีลกัษณะ
เป็นแบบมาตราประมาณค่า (Ratting Scale) มี 6 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ค่อนข้างมาก 
คอ่นข้างน้อย น้อย และน้อยท่ีสดุ   

5. น าแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์
เพื่อตรวจสอบพิจารณาและให้ข้อเสนอแนะ จากนัน้ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงมาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์  จากนัน้น า
แบบสอบถามภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงไปให้ผู้ เช่ียวชาญทางด้านวิจัยทางการศึกษา และ
ทางด้านการบริหารการศึกษา จ านวน 5 คน เพื่อพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content 
Validity) และความสอดคล้องของเนือ้หาตามนิยามศพัท์เฉพาะ (Index of Congruence: IOC) ได้
ค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.60-1.00 แล้วผู้ วิจัยน าข้อค าถามมาปรับปรุงแก้ไขให้
เหมาะสมตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ ได้จ านวนข้อค าถามจ านวน 84 ข้อ 

6. น าแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปท าการทดลองใช้ (Try out) กับ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 100 คน แล้วน าแบบสอบถามภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมาวิเคราะห์เพื่อหาคา่อ านาจจ าแนกรายข้อ โดยใช้วิธีการหาคา่ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) โดยใช้สูตรสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation) ผู้ วิจัยได้ท าการคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า
อ านาจจ าแนกท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .50 และท าการหาค่าความเช่ือมั่นโดยใช้สูตร
สมัประสิทธ์ิของแอลฟาของครอนบาค (Coefficient Cronbach’ s Alpha) ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่น 
เท่ากบั .982 

7. น าแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฉบับท่ีได้ปรับปรุงและแก้ไขอย่าง
สมบรูณ์แล้วไปใช้ในการเก็บข้อมลูจริงกบักลุม่ตวัอยา่ง  
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ตัวอย่าง  แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา 

ค าชีแ้จง จงพิจารณาข้อความแต่ละข้อ และเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องค าตอบท่ี
สอดคล้องกบัความคิดเห็นของตนมากท่ีสดุเพียงช่องเดียว โดยพิจารณาเกณฑ์ในการเลือกตอบ 
ดงันี ้
มากท่ีสดุ หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนมากท่ีสดุ 
มาก  หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนมาก 
คอ่นข้างมาก หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนคอ่นข้างมาก 
คอ่นข้างน้อย หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนคอ่นข้างน้อย 
น้อย  หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนน้อย 
น้อยท่ีสดุ หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนน้อยท่ีสดุ 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ                         น้อยท่ีสดุ 
6 5 4 3 2 1 

01 ให้ความส าคญัในการก าหนดทิศทางและให้
ความชดัเจนด้านวิสยัทศัน์ขององค์กร 

      

02 สามารถในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 

      

03 สามารถในการกระตุ้นผู้ ใต้บงัคบับญัชาด้วย
การให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ สนบัสนนุ ยกยอ่ง
และยอมรับ 

      

04 ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ยอมรับ
ความแตกต่างและการตดัสินใจด้วยเหตุผล
ของผู้ใต้บงัคบับญัชาแตล่ะบคุคล 
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การเก็บรวบรวมข้อมูลและการจัดกระท าข้อมูล 
ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. ผู้ วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือเพื่อการวิจัยจากทางบัณฑิตวิทยาลัยของ
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒถึงผู้ อ านวยการสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา ท่ีมี
ลกัษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตวัอย่าง ตอบแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการทดลอง
เคร่ืองมือ (Try out) เพื่อปรับปรุงและแก้ไขให้ได้แบบวดัท่ีมีความสมบรูณ์ในการวิจยั 

2. ผู้ วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือเพื่อการวิจัยจากทางบัณฑิตวิทยาลัยถึง
ผู้อ านวยการสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งเพื่อขอความอนเุคราะห์
เก็บข้อมลูจากผู้บริหารสถานศกึษา ในช่วงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2561 

3. น าแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเก็บรวบรวมข้อมลูกบัผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่าง จากนัน้น าแบบสอบถามภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลมาตรวจสอบและคัดเลือกฉบับท่ีสมบูรณ์ ได้
แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ านวน 569 ฉบบั 

4. น าแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาท าการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติ 
 

การแปลความหมาย 
การแปลคะแนนค่าเฉลี่ย เป็นระดบั จากข้อมลูท่ีเป็น Rating Scale ซึ่งอาจจะเป็น 3 

ระดับหรือ 5 ระดับ หรือมากกว่านัน้ สามารถใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criteria) ซึ่งเกณฑ์
สัมบูรณ์นีท่ี้นิยมใช้กันอยู่มี 2 วิธี คือ การใช้ขอบเขตท่ีแท้จริง (Exact Limits) และการใช้ช่วง
คะแนนจากพิสยั (Intervals from the Range) ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นข้อมลูท่ีเป็น Rating Scale  6 
ระดบั ผู้วิจยัใช้เกณฑ์สมับรูณ์วิธี (Absolute Criteria) การใช้ขอบเขตท่ีแท้จริง คือ ค่าท่ีอยู่ระหว่าง
ขอบเขตต ่า และ ขอบเขตสงู นัน่คือ ทุกคะแนนจะมีขอบเขตต ่าและขอบเขตสงู (Upper – Lower 
Boundary) โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดงันี ้ 

คา่เฉลี่ย   5.51 – 6.00  หมายถึง  มากท่ีสดุ  
คา่เฉลี่ย   4.51 – 5.50  หมายถึง  มาก  
คา่เฉลี่ย   3.51 – 4.50  หมายถึง  คอ่นข้างมาก  
คา่เฉลี่ย   2.51 – 3.50  หมายถึง  คอ่นข้างน้อย  
คา่เฉลี่ย   1.51 – 2.50  หมายถึง  น้อย  
คา่เฉลี่ย   1.00 – 1.50  หมายถึง  น้อยท่ีสดุ 
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การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจยัน าข้อมลูท่ีได้มาวิเคราะห์ โดยมีแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงัตอ่ไปนี ้

1. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น 
1.1 สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ ความถ่ี (Frequencies) ร้อยละ (Percentage) ค่า

คะแนนเฉลี่ย ( x ) และคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
1.2 สถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ ได้แก่ 

1.2.1 การหาค่าความสอดคล้องเชิงเนือ้หา โดยใช้สูตรดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) 

1.2.2 การหาคา่อ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถามภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับภาพรวม ( Item-Total 
Correlation) ซึ่งหาจากสูตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product-Moment 
Coefficient Correlation)  

1.2.3 การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง หาได้จากสตูรสมัประสทิธ์ิของแอลฟาของครอนบาค (Coefficient’s Alpha) 

2. สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

โดยการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบและก าหนดน า้หนกั
ตัวแปรย่อยท่ีใช้ในการสร้างตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชิงประจักษ์ซึ่งได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อหาค่าน า้หนกัตวัแปรย่อยท่ีใช้ในการสร้างตวับ่งชีแ้ละท า
การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิจยัท่ีเป็นตวัแบบเชิงทฤษฎีท่ีผู้ วิจยัสร้าง
ขึน้กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีการประมาณคา่พารามิเตอร์ โดยใช้วิธีการประมาณคา่ความเป็นไป
ได้สงูสดุ (Maximum Likelihood: ML) ซึง่พิจารณาจาก 

2.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi - Square statistics: 2 ) เป็นค่าสถิติท่ี
ใช้ทดสอบสมมตุิฐานทางสถิติว่าฟังก์ชัน่ความสอดคล้องมีค่าเป็นศนูย์ ถ้าค่าสถิติไค-สแควร์ มีค่า
ต ่ามาก  หรือมีค่าเข้าใกล้ศูนย์เท่าไรแสดงว่าข้อมลูโมเดลลิสเรล มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ 

2.2 ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index: GFI) ซึง่
เป็นอัตราส่วนผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากโมเดลก่อนและหลังปรับโมเดลกับ
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ฟังก์ชั่นความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล ค่า GFI มีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

2.3 ค่าดชันีความสอดคล้องท่ีปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit 
Index : AGFI) ซึ่งน า GFI มาปรับแก้ ค านึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุ่มตัวอย่าง  ค่านี ใ้ช้
เช่นเดียวกบัGFI ซึง่คา่ GFI และ AGFI มีคา่เท่ากบัหรือเข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้อง
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

2.4 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าท่ีบ่งบอกถึงความ
ไม่สอดคล้องของโมเดลท่ีสร้างขึน้กับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ซึ่งบราว์นและคู
เดซ์ค (Browne and Cudeck. 1993: 136-162) ได้อธิบายว่า คา่ RMSEA ท่ีน้อยกว่า .05 แสดงว่า
มีความสอดคล้องสนิท (close fit) แตอ่ย่างไรก็ตามคา่ท่ีใช้ได้และถือว่าโมเดลท่ีสร้างขึน้สอดคล้อง
กบัโมเดลไม่ควรจะเกิน .08 ดงัรายละเอียดแสดงในตาราง 11 

ตาราง 11 สรุปเกณฑ์ท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง   

ดชันี ระดบัการยอมรับ 

1. คา่ไค-สแคว์ ( 2)  2  ท่ีไมมี่นยัส าคญั หรือคา่ P-value สงูกวา่ .05 แสดงวา่โมเดลมีความ
สอดคล้อง 

2. คา่ GFI มีคา่ตัง้แต ่.90 ขึน้ไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้อง 
3. คา่ AGFI  มีคา่ตัง้แต ่.90 ขึน้ไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้อง 
4. คา่ RMSEA น้อยกว่า .08 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้อง 
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ระยะที่ 3 การพัฒนาและประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษาและคู่มือการใช้ 

การพัฒนาและประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาและคูมื่อการใช้ ผู้วิจยัด าเนินการ ดงันี ้

3.1 การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บ ริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

ด าเนินการยกร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา โดยผู้วิจยัน าข้อมลูจากการด าเนินการวิจยัในระยะท่ี 1 
และระยะท่ี 2 มาก าหนดแนวทางการยกร่างรูปแบบ และปรับปรุงตามค าแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์ แล้วน าเสนอต่อผู้ เช่ียวชาญพิจารณาความเหมาะสมและปรับปรุงแก้ไขตามท่ี
ผู้ เช่ียวชาญเสนอแนะ เพื่อให้ได้ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ฉบบัสมบรูณ์  

3.2 ประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

ผู้วิจยัน ารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ท่ีพฒันาขึน้ไปให้ผู้ เช่ียวชาญด าเนินการประเมินรูปแบบโดยการจดั
สนทนากลุ่ม  (Focus Group Discussion) โดยใช้ เทคนิคการประเมินของ มาดัส  ซี รี เว่น 
และสตสัเฟิลบีม (Madaus Seriven & Stufflebeam, 1983, pp. 399-402) จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 
มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility 
Standard) มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standard) และมาตรฐานด้านความถกูต้อง 
(Accuracy Standard)  

3.3. การพัฒนาคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

ด าเนินการยกร่างคู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา โดยผู้วิจยัน าข้อมลูจากการด าเนินการวิจยัใน
ระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 มาก าหนดแนวทางการยกร่างรูปแบบ และปรับปรุงตามค าแนะของ
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ แล้วน าเสนอต่อผู้ เช่ียวชาญพิจารณาความเหมาะสมและปรับปรุง
แก้ไขตามท่ีผู้ เช่ียวชาญเสนอแนะ เพื่อให้ได้คู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ฉบบัสมบรูณ์เชน่เดียวกนั 
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3.4 ประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

ผู้วิจยัน าคู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ท่ีพฒันาขึน้ไปสอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิ
ต่อคู่มือการใช้รูปแบบ จ านวน 14 ข้อ โดยแบบประเมินเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดบั ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสดุ  

 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูล   
กลุ่มผู้ ให้ข้อมลู ในการร่วมสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อท าการประเมินรูปแบบการ

พฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา และ
เพื่อท าการประเมินคู่มือการใช้ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ผู้วิจยัได้ด าเนินการคดัเลือกจ านวน 5-10 คน ต่อกลุ่ม 
(ริคชาร์ด ครูเกอร์, Richard A.Krueger, 2002, p. 1) ซึง่งานวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเลือกผู้ทรงคณุวฒุิเข้า
ร่วมสนทนาแบบเจาะจง (Purposive sampling) จ านวน 8 คน โดยก าหนดคุณสมบัติส าหรับ
ผู้ทรงคณุวฒุิ ออกเป็น 3 กลุม่ ได้แก่  

กลุ่มท่ี 1 ผู้ บริหารระดับสูง หรือนักวิชาการ จากส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศกึษา จ านวน 3 คน ดงันี ้

1) เป็นผู้ส าเร็จการศกึษาในระดบัปริญญาดษุฎีบณัฑิต สาขาการบริหาร 
และการจดัการการศกึษา หรือสาขาอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือ 

2) เป็นหรือเคยเป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับสงูในส านกังานคณะกรรมการ
การอาชีวศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ ไม่น้อยกวา่ 5 ปี 

3) เป็นผู้ ท่ีมีผลงานทางวิชาการในด้านการศกึษา เช่น การเป็นวิทยากร งานวิจยั 
บทความ ต ารา เป็นต้น 

กลุม่ท่ี 2 ผู้บริหารหรือนกัวิชาการจากมหาวิทยาลยั จ านวน 1 คน ดงันี ้ 
1) เป็นผู้ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาดษุฎีบณัฑิต สาขาการบริหารและการ

จดัการการศกึษา หรือสาขาอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือ 
2) เป็นหรือเคยเป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารในมหาวิทยาลยั ไม่น้อยกวา่ 5 ปี หรือ 
3) เป็นผู้ ท่ีมีผลงานทางวิชาการในด้านการศกึษา เช่น การเป็นวิทยากร งานวิจยั 

บทความ ต ารา เป็นต้น 
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กลุ่มท่ี 3 ผู้ บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
จ านวน 4 คน ดงันี ้ 

1) เป็นผู้ส าเร็จการศกึษาไม่น้อยกว่าปริญญาโท สาขาการบริหารและการจดัการ
การศกึษา หรือสาขาอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือ 

2) เป็นผู้ ด ารงต าแหน่ งผู้ อ านวยการสถานศึกษ า ในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศกึษา ไม่น้อยกวา่ 5 ปี หรือ 

3) เป็ นผู้ มี ป ระสบการณ์ ในการบ ริหารสถานศึกษา สังกัดส านัก งาน
คณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ในการพฒันาและประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีรายละเอียด ดงันี ้  
1. รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้ 

สถาบนัการอาชีวศกึษา 

2. แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีต่อรูปแบบการพฒันาภาวะ
ผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา จ านวน 14 ข้อ 
ครอบคลมุตามมาตรฐาน ซึง่ประเมินโดยใช้มาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตาม
วิธีของลิเคิร์ท (Likert) คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสดุ โดยมีการก าหนดเกณฑ์
การประเมิน ดงันี ้

5   หมายถึง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ มีความเหมาะสมมากท่ีสดุ  

4   หมายถึง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ มีความเหมาะสมมาก 

3   หมายถึง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ มีความเหมาะสมปานกลาง  

2   หมายถึง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ มีความเหมาะสมน้อย 

1   หมายถึง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ มีความเหมาะสมน้อยท่ีสดุ  
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การแปลผลคะแนน โดยใช้สถิติ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยน า
ค่าเฉลี่ยท่ีได้เทียบกบัเกณฑ์การประเมิน และการแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด , 2556, น. 
121) 
4.51-5.00   หมายถึง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ มีความเหมาะสมมากท่ีสดุ 

3.51-4.50   หมายถึง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ มีความเหมาะสมมาก 

2.51-3.00   หมายถึง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ มีความเหมาะสมปานกลาง 

1.51-2.50   หมายถึง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ มีความเหมาะสมปานกลาง 

1.00-1.50   หมายถึง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ มีความเหมาะสมน้อยท่ีสดุ 

3. คู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

4. แบบประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา เพื่อสอบถามความคดิเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิตอ่
คู่มือการใช้รูปแบบ จ านวน 14 ข้อ ซึ่งประเมินโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยมีการ
ก าหนดเกณฑ์การแปลผลประเมิน ดงันี ้

5   หมายถึง คูมื่อการใช้รูปแบบฯ มีความเหมาะสมมากท่ีสดุ  

4   หมายถึง คูมื่อการใช้รูปแบบฯ มีความเหมาะสมมาก 

3   หมายถึง คูมื่อการใช้รูปแบบฯ มีความเหมาะสมปานกลาง  

2   หมายถึง คูมื่อการใช้รูปแบบฯ มีความเหมาะสมน้อย 

1   หมายถึง คูมื่อการใช้รูปแบบฯ มีความเหมาะสมน้อยท่ีสดุ  

การแปลผลคะแนน โดยใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยน าค่าเฉลี่ยท่ี
ได้เทียบกบัเกณฑ์การประเมิน และการแปลความหมาย (บญุชม ศรีสะอาด, 2556, น. 121) 

4.51-5.00  หมายถึง   คูมื่อการใช้รูปแบบฯ มีความเหมาะสมมากท่ีสดุ 

3.51-4.50  หมายถึง   คูมื่อการใช้รูปแบบฯ มีความเหมาะสมมาก 

2.51-3.00  หมายถึง   คูมื่อการใช้รูปแบบฯ มีความเหมาะสมปานกลาง 

1.51-2.50 หมายถึง   คูมื่อการใช้รูปแบบฯ มีความเหมาะสมน้อย 

1.00-1.50  หมายถึง    คูมื่อการใช้รูปแบบฯ มีความเหมาะสมน้อยท่ีสดุ 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้ วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือเพื่อการวิจัยจากทางบัณฑิตวิทยาลัยของ

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผู้ เช่ียวชาญจ านวน 8 คน เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล
ในช่วงเดือนเมษายน พ.ศ. 2562 

2. เก็บรวบรวมข้อมลูได้จากสนทนากลุม่ โดยเชิญผู้ เช่ียวชาญ 8 คน เข้าสนทนากลุ่ม 
เก่ียวกบัรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา
และคู่มือการใช้รูปแบบภาวะการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
อาชีวศกึษาในวนัท่ี 30 เมษายน 2562 ณ ห้องประชมุราชพฤกษ์ 3 ชัน้ 1 อาคารราชพฤกษ์ ส านกั
พัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา  ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
กรุงเทพมหานคร โดยการจดบนัทกึตามประเด็นหลกัในการสนทนากลุม่ 

3. ในช่วงท้ายของการสนทนากลุ่ม  ผู้ วิจัยแจกแบบสอบถามความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีตอ่รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศึกษา จ านวน 1 ฉบบัต่อท่าน และแบบประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการพฒันา
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บ ริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  ให้
ผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 1 ฉบบัตอ่ท่าน เพื่อให้ได้ข้อมลูเชิงสถิติ 

4. น าข้อมลูท่ีได้ไปวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 
 

การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบบนัทึกการสนทนากลุ่ม แบบสอบถามความ

คิดเห็นของผู้ ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีต่อ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา และแบบประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา โดยใช้สถิติ คา่เฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยน าค่าเฉลี่ ยท่ีได้เทียบกับเกณฑ์การประเมินและการแปล
ความหมาย 
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บทที่ 4 
ผลการวจิัย 

การวิจยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา 2) เพื่อพฒันารูปแบบการ
พฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษาและ
คูมื่อการใช้ 3) เพื่อประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษาและคู่มือการใช้ โดยผู้ วิจยัได้แบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น  
3 ระยะ ดงัตอ่ไปนี ้

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมลูและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัได้ก าหนด

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
n  แทน จ านวนคนในกลุม่ตวัอยา่ง 

�̅�  แทน คา่เฉลี่ย 
SD  แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
p  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

𝒙𝟐  แทน คา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) 
GFI แทน คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน ท่ีป รับแก้แล้ว  (Adjusted 

Goodness of Fit Index) 
CFI แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit 

Index) 
RMSEA แทน ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อน

โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation) 
SRMR แทน ค่าดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนท่ีเหลือ 

(Standard Root Mean Square Residual) 
b  แทน คา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Score) 
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SE  แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) 
t  แทน คา่สถิติที (t-test) 
SC  แทน ค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Completely Standardize 

Solution) 
CR แทน คา่ความเช่ือมัน่เชิงโครงสร้าง (Construct Reliability) 

ตวัอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การน าเสนอข้อมลูเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกนั ผู้วิจยัได้ก าหนดตวัอกัษรยอ่ท่ีใช้แทนตวั

แปรสงัเกตได้ ดงันี ้
VIS แทน การสร้างวิสยัทศัน์ 
VIR แทน การสร้างบารมี 
BEH แทน  การเน้นการปฏิบตัิ  
CON แทน  การสร้างความเช่ือมัน่ 
TRU แทน  การสร้างความเช่ือในจดุหมายของอดุมการณ์  
EXP แทน  การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม  
REA แทน การใช้หลกัเหตผุล 
SUR แทน การเน้นท่ีการอยูร่อด 
UEX แทน การใช้ประสบการณ์ 
EXC แทน การมุง่เน้นความเป็นเลศิ 
DEL แทน  การเน้นการพฒันา 
ADI แทน การเน้นความแตกตา่งระหวา่งบคุคล 
MEN แทน การเป็นพี่เลีย้ง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจยัเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูเป็น 3 ระยะ ดงันี ้ 

ระยะท่ี 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

ระยะท่ี 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
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ระยะท่ี 3 ผลการพฒันาและประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาและคูมื่อการใช้ 

ระยะที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา  

1.1 ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษาจากการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ เช่ียวชาญ ผล
ปรากฏ ดงันี ้ 

ตาราง 12 ผลการศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษาจากการสมัภาษณ์เชิงลกึผู้ เช่ียวชาญ 

ประเดน็การสัมภาษณ์เชงิลึก  
(In-depth Interview) 

สรุปความคดิเหน็ผู้เช่ียวชาญจากการสัมภาษณ์เชงิลึก 
(In-depth Interview) 

1. ความหมายของภาวะผู้น าการปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศกึษา 

คุณลักษณะของผู้ น า ต้องเป็นผู้ ท่ี มี วิสัยทัศน์  รู้เท่ าทันต่อ
เหตุการณ์และการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆ เป็นผู้ตัดสินใจการ
เปลี่ยนแปลง ต้องเน้นความส าคญัของการท างานเป็นทีม  
ต้องให้ทุกคนมีส่วนร่วม ต้องเป็นผู้ ท่ีเข้าใจในบริบทของการ
อาชีวศึกษา มีการสื่อสารและการถ่ายทอดท่ีดี มีบารมี มีเหตุผล 
มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน สามารถพัฒนาผู้ ร่วมงานไปสู่
ระดับ ท่ีสูงขึน้  มีศักยภาพมากขึน้  และสามารถน าพาการ
อาชีวศกึษาไปสูท่ิศทางหรือเปา้หมายที่ตัง้ไว้ได้ 

2. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้ บ ริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
อาชีวศกึษา 

1. การมีวิสยัทศัน์  
2 ความรับผิดชอบ 
3. การสร้างบารมี  
4. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
5. การค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคล 

3. แนวทางในการพัฒ นาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา 

1. ควรเข้ารับการอบรมสัมมนาหรือเข้ารับการพัฒนาทางด้าน
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2. ควรเข้ารับการศกึษาดงูานทัง้จากภาครัฐและเอกชน 
3. ควรมีการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 
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1.2 ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีของแบส (Bass)  
ผลปรากฏ ดงันี ้ 

ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ตามทฤษฎีของแบส (Bass) ประกอบด้วย
องค์ประกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ  

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ( Idealized Influenc) เป็นลักษณะ
พฤตกิรรมของผู้น าท่ีมีคณุสมบตัิพิเศษซึง่ประกอบด้วย การสร้างวิสยัทศัน์ และการสร้างบารมี  

(1) การสร้างวิสัยทัศน์ เป็นการให้ความส าคัญของการมีเป้าหมาย
และแผนในการท างานท่ีชัดเจน  สามารถคาดการณ์ประเด็นและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคตรวมถึงโอกาสการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นไปได้องค์กร ทบทวนสถานการณ์ในอดีตเพื่อวิเคราะห์
จดุแข็งและจุดอ่อนขององค์กร รู้ข้อมลูส าคญัท่ีเก่ียวข้องอย่างลกึซึง้ ทบทวนและปรับวิสยัทศัน์ให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

(2) การสร้างบารมี เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอย่าง เกิดประโยชน์แก่
ผู้ อ่ืนในการท างาน วางตัวให้เป็นท่ีนับถือของผู้ อ่ืน พิจารณาเร่ืองของคุณธรรมและศีลธรรม
ประกอบการตัดสินใจ ให้ความมั่นใจกับผู้ ร่วมงานท่ีจะชนะอุปสรรคต่างๆ ได้โดยน าความรู้
หลกัการมาใช้ แสดงให้ผู้ อ่ืนรู้สกึถึงพลงัอ านาจและความมัน่ใจในตวัเอง แสดงให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงความ
เช่ือมัน่และศรัทธาอย่างแท้จริง พดู แสดงให้ท่ีท าให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานท่ี
ได้รับมอบหมายเกิดการยอมรับนบัถือ เช่ือมัน่และไว้วางใจในตวัผู้น าว่าจะสามารถน าพาพวกเขา
ชนะอปุสรรค  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) เป็นการท่ีผู้ น าแสดง
พฤติกรรมด้วยการสร้างแรงบนัดาลใจท าให้ผู้ ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วน
ตนแต่อทุิศเพื่อกลุ่ม มีการตัง้มาตรฐานการท างานไว้สงู และเช่ือมัน่ว่าจะสามารถบรรลเุปา้หมาย 
มีความตัง้ใจกระตือรือร้นยึดมั่นแน่วแน่ในการท างาน มีการให้ก าลงัใจผู้ ร่วมงาน มีการกระตุ้น
ผู้ ร่วมงานให้ตระหนกัถึงความส าคญัของเปา้หมายและผลงานขององค์กร ประกอบด้วย 

(1) ควรเน้นการเน้นการปฏิบตัิ โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามทดลองท างาน
ท่ีท้าทายความสามารถ ให้โอกาสในการอาสาท างานเพื่อแสดงความสามารถและเปิดโอกาสใน
การสร้างความภาคภูมิใจต่อผลส าเร็จของงานท่ี เกิดขึน้ ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคคลสร้าง
บรรยากาศการติดต่อสื่อสารท่ีดี เพื่อให้เกิดความเช่ือถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซึ่งประกอบด้วย
พฤตกิรรม   
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(2) การสร้างความเช่ือมัน่ โดยผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความเช่ือมัน่ในตวั
ผู้น า เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและทีมงานซึ่งจะท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดขวญัและก าลงัใจใน
การท างานความเช่ือมัน่เป็นสิ่งยิ่งใหญ่ของความเข้มแข็งทางอารมณ์เม่ือผู้ ใ ต้บงัคบับญัชาเผชิญ
กบัความเครียดตอ่การปฏิบตัิงาน ผู้น าต้องสร้างความเช่ือมัน่กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา   

(3) การสร้างความเช่ือในจุดมุ่งหมายของอุดมการณ์ โดยผู้น าท าให้
ผู้ ร่วมงานมีความเช่ือมั่นในอุดมการณ์ ค่านิยม วิสัยทัศน์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดว่าเป็นสิ่งท่ีมี
คณุคา่ สง่ผลให้ทุ่มเทความพยายามเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตามเปา้หมาย  

 (4) การสร้างความคาดหวังในความสามารถของผู้ ตาม  โดยผู้ น า
สื่อสารให้ผู้ ร่วมงานรับรู้ถึงความคาดหวงัท่ีผู้น ามีต่อผลงานซึ่งจะเป็นปัจจัยกระตุ้นให้ผู้ ร่วมงาน
สะท้อนกลบัด้วยพฤติกรรมการท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้ถึงเป้าหมายท่ีก าหนดจน
ผลลัพธ์ท่ีได้เกินกว่าความคาดหวังเดิม และส่งผลให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองของ
ผู้ ร่วมงาน  

3) การกระตุ้ นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) องค์ประกอบของ
การกระตุ้นการใช้ปัญญา แบส (Bass. 1985: 10) ได้อธิบายวิธีการและหลกัการกระตุ้นปัญญาว่า
มีองค์ประกอบท่ีส าคญั 4 วิธี ดงันี ้คือ  

(1) การใช้หลกัเหตุผล (rationally oriented) ผู้น าให้ความส าคญักับ
เร่ืองการก าหนดโครงสร้างหลกัในการท างาน เน้นท่ีความเร็วและประสิทธิผลในการตดัสินใจโดยใช้
ข้อมลูเพียงเลก็น้อยเพื่อการตดัสินใจ 

(2) ก า ร เ น้ น ท่ี ก า ร อ ยู่ ร อ ด  (existentially oriented) ผู้ น า ใ ห้
ความส าคญักบัการเพิ่มความรู้สกึมัน่คงปลอดภยั ความไว้วางใจกนัและการสร้างทีมงาน ผู้น าใช้
กระบวนการท างานท่ีไม่มีรูปแบบเป็นทางการและเช่ือว่าสติปัญญาเกิดจากปฏิสมัพนัธ์ระหว่างคน
และสิ่งแวดล้อม ใช้การตดัสินใจบนพืน้ฐานของการผสมผสานข้อมลูท่ีหลากหลาย 

(3) การใช้ประสบการณ์ (empirically oriented) ผู้ น าแก้ไขปัญหา
เบือ้งต้นเพื่อความมัน่คงปลอดภยัและการอยู่รอดโดยอาศยัข้อมลูจากประสบการณ์เดิม แล้วจงึหา
ข้อมลูท่ีหลากหลายเพื่อช่วยสนบัสนนุการคิดหาวิธีการ ค าตอบท่ีดีท่ีสดุเพ่ือความมัน่คงในอนาคต 

(4) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ (idealistically oriented) ผู้น าเน้นท่ีการ
เจริญก้าวหน้า การปรับตวั การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ความหลากหลายด้านความคิดและการใช้
ความคิดสร้างสรรค์ ใช้หลกัความยืดหยุน่และอาศยัข้อมลูเพื่อการตดัสินใจหาข้อมลูเพิ่มและค้นหา
วิธีการใหม่ๆ  อยา่งตอ่เน่ือง 
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4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (individualized consideration) แบส (Bass. 
1985: 82-91) ได้อธิบาย ว่าเป็นความสมัพนัธ์โดยผู้บงัคบับญัชาจะค านึงถึงความแตกต่างแต่ละ
บุคคล เพราะแต่ละคนมีความแตกต่างกันรวมทัง้ความสามารถท่ีแตกต่างกัน ซึ่งเขาได้สรุป
พฤตกิรรมท่ีผู้บริหารแสดงออกถึงการค านงึถึงความแตกตา่งของแตล่ะบคุคลได้ 3 ลกัษณะ คือ 

(1) การเน้นการพฒันา (a developmental orientation) โดยมีโดยมี
องค์ประกอบ ยอ่ยของหลกัการท่ีผู้น าเน้นการพฒันาผู้ตาม คือ 

(1.1) การประเมินความสามารถของผู้ตามทัง้ความสามารถใน
การปฏิบตัิตามบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในปัจจบุนั และการประเมินความสามารถส าหรับหน้าท่ี
ความรับผิดชอบท่ีสงูขึน้ในอนาคต 

(1.2) การแสดงพฤติกรรมการพฒันาผู้ตาม โดยการให้ค าปรึกษา
เร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ การติดตามและบนัทึกพฒันาการในการท างานและผลการปฏิบตัิงาน 
การสง่เสริมให้ได้รับการอบรมหรือพฒันาตอ่เน่ือง 

(1.3) การมอบหมายงานเพิ่ม เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ ตามได้
แสดงความสามารถจากการท างานใหม่ ท่ี มีความรับผิดชอบสูงขึน้  ซึ่งเป็นเร่ืองท้าทาย
ความสามารถโดยพบว่าการได้รับมอบหมายงานและอ านาจในการด าเนินการเพิ่มขึน้ เป็นปัจจยั
สง่ผลให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จในงาน 

(2) ก า ร เน้ น ค ว าม แต ก ต่ า ง ระห ว่ า งบุ ค ค ล  ( Individualized 
orientation) โดยผู้น าแสดงพฤตกิรรมดงันี ้

(2.1) ส่งเสริมให้มีการพบปะกันในลกัษณะเป็นกันเอง โดยผู้น าเปิด
โอกาสให้มีการพบปะพูดคุยแบบเป็นกันเองระหว่างผู้ น าและผู้ ร่วมงานทุกระดับทัง้โดยวิธีการ
พบปะโดยตรง หรืออาจเป็นการพดูคยุทางโทรศพัท์ พบว่าเป็นอีกพฤติกรรมหนึ่งซึ่งผู้น าท่ีประสบ
ความส าเร็จในงานปฏิบตัิอย่างสม ่าเสมอ  

(2.2) ใช้วิธีการติดต่อสื่อสารทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
โดยพบว่าผู้น าส่วนใหญ่ใช้วิธีการสื่อสารด้วยวาจามากกว่าการสื่ อสารเป็นลายลกัษณ์อกัษรใน
เอกสาร เพราะเป็นวิธีการท่ีสะดวก รวดเร็ว รวมถึงใช้วิธีการพบปะพูดคุยกันในบุคลากรระดับ
เดียวกนัและใช้วิธีการเดินตรวจตรางานพร้อมพบปะและพดูคยุกบัผู้ ร่วมงาน หรือการจดบนัทึกย่อ
เพื่อแจ้งข้อมลูข่าวสารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา  

(2.4) การตอบสนองความต้องการข้อมลูข่าวสารของผู้ตาม โดยผู้น า
เป็นผู้แจ้งข้อมลูข่าวสาร หรือการเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ ข้อมลูท่ีผู้ตามต้องการ 
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หรือจ าเป็นต้องรับรู้ พบว่าการสื่อสารโดยการพบปะพดูคยุ เพื่อแจ้งข่าวสารโดยตรง หรือการแจ้ง
ด้วยวาจาทางโทรศพัท์ เป็นวิธีการท่ีดีกว่าการแจ้งด้วยเอกสาร เพราะเป็นการสื่อสารสองทางซึ่ง
สามารถสื่อสารท าความเข้าใจซักถามข้อสงสยัและสามารถสงัเกตปฏิกิริยาตอบสนองของผู้ รับ
ข่าวสารได้ 

(2.5) ให้ความส าคัญในความแตกต่างของบุคคล โดยผู้ น าต้อง
สามารถค้นหาปัญหาความต้องการความสามารถและแรงจูงใจท่ีแตกต่างของผู้ ตามแต่ละคน
ยอมรับและให้การดูแล ช่วยเหลือสนับสนุนและพัฒนาผู้ ตามแต่ละคนให้เหมาะสมตามความ
แตกตา่งของผู้ตามแตล่ะคน 

(2.6) การให้ค าปรึกษาเฉพาะรายบุคคล ผู้ น าต้องมีทักษะการเป็น
ผู้ให้ค าปรึกษาท่ีดี โดยการเป็นผู้ ฟังและนกัสงัเกตท่ีดี และการใช้ค าถามเพื่อการค้นหาและท าความ
เข้าใจปัญหาของแต่ละคน ช่วยชีแ้นะและร่วมค้นหาทางเลือกเพื่อการแก้ปัญหา หรือวางแผน
ความก้าวหน้าท่ีแตกตา่งกนั 

(3) การเป็นพี่เลีย้ง (Monitoring) เป็นพฤติกรรมของผู้น าท่ีเป็นผู้บริหารหรือ
ผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีอาวโุสมากกว่าหรือมีความรู้และประสบการณ์มากกว่าท าหน้าท่ีเป็นผู้ ฝึกสอนงาน
ชีแ้นะเป็นแบบอยา่งให้แก่ผู้ ท่ีมีอาวโุสหรือความรู้และประสบการณ์น้อยกว่าซึง่สง่ผลถึงการพฒันา
ความก้าวหน้าในอาชีพพฒันาภาวะผู้น าของผู้ตามและพฒันาองค์การ 
 

ระยะที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา 

การศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู เป็น 2 ตอน ดงันี ้
ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
ตอนท่ี 2 การศึกษาองค์ประกอบเชิงยืนยนัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา 
ผู้ วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ

อาชีวศกึษา โดยการหาจ านวนและร้อยละ ดงัตาราง 13 
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ตาราง 13 ข้อมลูทัว่ไปของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา (n=569) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 454 79.80 
หญิง 115 20.20 

รวม 569 100.00 
2. อายุ   

อาย ุ36-40 ปี 6 1.10 
อาย ุ 41-45 ปี 43 7.60 
อาย ุ 46-50 ปี 131 23.00 
อาย ุ 51-55 ปี 119 20.80 
อาย ุ 56-60 ปี 270 47.50 

รวม 569 100.00 
3. วุฒกิารศกึษา   

ปริญญาตรี 17 3.00 
ปริญญาโท 505 88.80 
ปริญญาเอก 47 8.20 

รวม 569 100.00 
4. ต าแหน่งหน้าที่   

รองผู้อ านวยการวิทยาลยั 455 80.00 
ผู้อ านวยการวทิยาลยั 114 20.00 

รวม 569 100.00 
5. ประสบการณ์ในต าแหน่ง   

1-5 ปี 138 24.25 
6-10 ปี 237 41.65 
11-15 ปี 92 16.17 
มากกวา่ 15 ปี 102 17.93 

รวม 569 100.00 
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จากตาราง 13 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย คดิเป็นร้อยละ 79.80 และเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 20.20  โดยผู้บริหารสว่นใหญ่อาย ุ
56-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.50 รองลงมา คือ อายุ 46-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.00 อายุ 51-55 ปี 
คิดเป็นร้อยละ  20.80 อาย ุ41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.60 และอายุ 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.10 
โดยผู้บริหารสว่นใหญ่มีวฒุิการศกึษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 88.80 รองลงมาคือ วฒุิการศกึษา
ปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 8.20 และวฒุิการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.00 ซึ่งผู้บริหาร
ส่วนใหญ่อยู่ ในต าแหน่งหน้าท่ีรองผู้ อ านวยการวิทยาลัย คิดเป็นร้อยละ  80.00 และเป็น
ผู้อ านวยการวิทยาลยั คิดเป็นร้อยละ 20.00 และผู้บริหารส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในต าแหน่ง 6-
10 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.65 รองลงมาคือ ประสบการณ์ในต าแหน่ง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.25 
ประสบการณ์ในต าแหน่งมากกวา่ 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.93 และประสบการณ์ 11-15 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 16.17 ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาองค์ประกอบเชิงยืนยันของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา 

ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษามาท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั โดยมีรายละเอียดดงันี ้
 

2.1 ค่าสถิติพืน้ฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

การวิเคราะห์ข้อมลูในขัน้นี ้ผู้ วิจยัได้น าองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาจ านวน 4 องค์ประกอบ และตวับง่ชีจ้ านวน 

13 ตวั มาท าการวิเคราะห์หาคา่เฉลี่ย (�̅�) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เพื่อน ามาใช้เป็นสถิติ
พืน้ฐานส าหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ดงัตาราง 14 
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ตาราง 14 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา (n=569) 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง �̅� SD ระดับ 
การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5.06 0.46 มาก 
การสร้างวิสยัทศัน์ 4.97 0.49 มาก 
การสร้างบารมี 5.14 0.60 มาก 
การสร้างแรงบันดาลใจ 5.17 0.46 มาก 
การเน้นการปฏิบตัิ 5.13 0.54 มาก 
การสร้างความเช่ือมัน่ 5.20 0.53 มากท่ีสดุ 
การสร้างความเช่ือในจดุหมายของอดุมการณ์  5.21 0.55 มากท่ีสดุ 
การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม 5.14 0.48 มาก 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา 5.21 0.46 มากที่สุด 
การใช้หลกัเหตผุล 5.16 0.61 มาก 
การเน้นท่ีการอยูร่อด 5.29 0.53 มากท่ีสดุ 
การใช้ประสบการณ์ 5.08 0.59 มาก 
การมุง่เน้นความเป็นเลศิ 5.30 0.58 มากท่ีสดุ 
การค านึงถงึปัจเจกบุคคล 5.19 0.46 มาก 
การเน้นการพฒันา 5.19 0.45 มาก 
การเน้นความแตกตา่งระหวา่งบคุคล 5.20 0.50 มากท่ีสดุ 
การเป็นพี่เลีย้ง 5.17 0.61 มาก 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยรวม 5.16 0.52 มาก 
 

จากตาราง 14 พบวา่ ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษามีคา่เฉลี่ยภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมเท่ากบั 5.16 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 อยู่ในระดบัมาก 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากับ  
5.21 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46 รองลงมาคือ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 5.19 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.46 การสร้างแรงบนัดาลใจ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 5.17 
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46 และการมีอิทธิพลลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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5.06 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.46 ตามล าดับ และสามารถพิจารณาเป็นราย
องค์ประกอบได้ดงันี ้

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.97-5.14 โดยการสร้างบารมี 
ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ  5.14 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.60 ส่วนการสร้างวิสัยทัศน์ มี
คา่เฉลี่ยต ่าสดุเท่ากบั  4.97 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.49  

การสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 5.13-5.21 โดยการสร้างความเช่ือใน
จุดหมายของอุดมการณ์ ม่ีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ  5.21 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55 
รองลงมาคือ การสร้างความเช่ือมัน่ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 5.20 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 
การสร้างความคาดหวังในความสามารถของผู้ ตาม มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 5.14 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.48 ส่วนการเน้นการปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยต ่าสุดเท่ากับ 5.13 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.54 ตามล าดบั 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 5.08-5.30 โดยการมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 
มีคา่เฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 5.30 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 รองลงมาคือ การเน้นท่ีการอยู่
รอด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.29 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 การใช้หลกัเหตผุล มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดเท่ากับ  5.16 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61 ส่วนการใช้ประสบการณ์ มีค่าเฉลี่ย
ต ่าสดุเท่ากบั 5.08 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.59 ตามล าดบั 

การค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 5.17-5.20 โดยการเน้นความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากับ 5.20 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50 รองลงมาคือ 
การเน้นการพฒันา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 5.19 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.45 ส่วนการเป็นพี่
เลีย้ง มีคา่เฉลี่ยต ่าสดุเท่ากบั 5.17 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.61 ตามล าดบั 
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ตาราง 15 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวับง่ชีภ้าวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา (n=569) 

ตัว
บ่งชี ้

BEH CON TRU EXP DEL ADI MEN REA SUR UEX EXC VIS VIR 

BEH 1.00             
CON 0.65** 1.00            
TRU 0.63** 0.66** 1.00           
EXP 0.68** 0.72** 0.74** 1.00          
DEL 0.63** 0.57** 0.58** 0.58** 1.00         
ADI 0.61** 0.59** 0.62** 0.62** 0.78** 1.00        
MEN 0.49** 0.48** 0.53** 0.52** 0.59** 0.69** 1.00       
REA 0.57** 0.64** 0.64** 0.66** 0.58** 0.54** 0.49** 1.00      
SUR 0.50** 0.49** 0.56** 0.48** 0.50** 0.54** 0.48** 0.54** 1.00     
UEX 0.54** 0.50** 0.47** 0.48** 0.57** 0.60** 0.56** 0.51** 0.54** 1.00    
EXC 0.48** 0.55** 0.43** 0.47** 0.55** 0.51** 0.47** 0.51** 0.46** 0.48** 1.00   
VIS 0.44** 0.56** 0.48** 0.54** 0.47** 0.51** 0.43** 0.48** 0.48** 0.58** 0.36** 1.00  
VIR 0.59** 0.55** 0.53** 0.62** 0.48** 0.51** 0.44** 0.56** 0.41** 0.46** 0.46** 0.45** 1.00 

**p<.01 

 

จากตาราง 15 พบว่า ตวับง่ชีภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษามีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.36-0.78 โดยการเน้นการพฒันา 
(DEL) กับการเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล (ADI) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สูงสุดเท่ากับ 
0.78 สว่นการมุง่เน้นความเป็นเลิศ (EXC) กบัการสร้างวิสยัทศัน์ (VIS) มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ต ่าสดุเท่ากบั 0.36 และสามารถพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบได้ดงันี ้

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ โดยการสร้างวิสยัทศัน์ (VIS) กบัการสร้างบารมี (VIR) มี
คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.45 

การสร้างแรงบนัดาลใจ มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.63-0.74 การสร้าง
ความเช่ือในจดุมุ่งหมายของอดุมการณ์ (TRU) กบัการสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้
ตาม (EXP) มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สงูสดุเท่ากบั 0.74 ส่วนการเน้นการปฏิบตัิ (BEH) กบัการ
สร้างความเช่ือในจดุมุง่หมายของอดุมการณ์ (TRU) มีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ต ่าสดุเท่ากบั 0.63 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีคา่สมัประสิทธ์ิสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.46-0.54 โดยการใช้หลกั
เหตุผล  (REA) กับการเน้นท่ีการอยู่รอด (SUR) และการเน้นท่ีการอยู่รอด (SUR) กับการใช้
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ประสบการณ์ (UEX) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สูงสุดเท่ากับ 0.54 ส่วนการใช้ประสบการณ์ 
(UEX) กบัการมุง่เน้นความเป็นเลศิ มีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ต ่าสดุเท่ากบั 0.46 

การค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าสมัประสิทธ์ิสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.59-0.78 โดยการเน้น
การพัฒนา (DEL) กับการเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล (ADI) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์
สูงสุดเท่ากับ  0.78 ส่วนการเน้นการพัฒนา (DEL) กับการเป็นพี่เลีย้ง (MEN) มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ต ่าสดุเท่ากบั 0.59 

2.2 การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของตวับ่งชีภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

การวิเคราะห์ข้อมูลในขัน้นี ้ผู้ วิจัยได้ท าการตรวจสอบเมทริกซ์เอกลักษณ์ของตัวบ่งชี ้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา โดยใช้สถิติ
ทดสอบของบาร์ทเลท (Bartlett’s Test) และหาค่าความเพียงพอของกลุ่มการเลือกกลุ่มตวัอย่าง
โดยรวม (Measure of Sampling Adequacy: MSA) เพื่อท าการตรวจสอบความสัมพันธ์กัน
ระหวา่งองค์ประกอบ เพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบตอ่ไป ดงัตาราง 15 

ตาราง 16 การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของตวับง่ชีภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา (n=569) 

การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น  2 KMO df p 

Bartlett’s Test 4856.91 0.94 78 .00** 
ความเพียงพอของกลุม่การเลือกกลุม่ตวัอยา่งโดยรวม (MSA) มีคา่อยูร่ะหวา่ง 0.91-0.96 

**p<.01 
 

จากตาราง 16 การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของตวับ่งชีภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษาไม่เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์  ซึ่งมี

ความสมัพนัธ์กนัเพียงพอท่ีจะสามารถน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบตอ่ไปได้ (Bartlett’s Test: 2=
4856.91 df=78 p=.00) เม่ือพิจารณารายตวับ่งชี ้พบว่า ไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (KMO) เท่ากบั 
0.94 และความเพียงพอของกลุ่มการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยรวม (MSA) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.91-
0.96 แสดงว่าตัวบ่งชีภ้าวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
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อาชีวศกึษามีความสมัพนัธ์กนัเพียงพอท่ีจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัต่อไป
ได้ 

2.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

ผู้วิจยัได้น าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษามาท าการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
พบว่า โมเดลการวดัองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา ไม่มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผู้วิจยัจึงด าเนินการปรับโมเดล
ใหม่ ด้วยการลากเส้นความสมัพนัธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนขององค์ประกอบ จนข้อมลูมีความ
ความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงัตาราง 17 

ตาราง 17 คา่ดชันีความความสอดคล้องและดชันีเปรียบเทียบของโมเดลการวดัองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา (n=569) 

ดัชนี เกณฑ์ ค่าสถติใินโมเดล 

 2  
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

หรือสดัสว่น  2 / df ไม่เกิน 2.00 
 2 =43.26 df=34 p=.13 

43.26/34=1.27 
GFI มากกวา่ 0.90 0.99 

AGFI มากกวา่ 0.90 0.97 
CFI มากกวา่ 0.95 1.00 

RMSEA น้อยกว่า 0.05 0.02 
SRMR น้อยกว่า 0.05 0.01 

  
จากตาราง 17 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดองค์ประกอบของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษากบัข้อมลูเชิง

ประจักษ์ ในดัชนีกลุ่มสัมบูรณ์ พบว่า ค่าไค -สแควร์ (  2) เท่ากับ 43.26 df=34 , p=.13, ค่า 
GFI=0.99, คา่ AGFI=0.97, คา่ RMSEA=0.02, คา่ SRMR=0.01  ส่วนในดชันีกลุ่มเปรียบเทียบ 
พบว่า ค่า CFI=1.00 เม่ือพิจารณาตามเกณฑ์ตามสอดคล้อง พบว่า ค่าไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ และดชันีอ่ืน ๆ ยงัชีใ้ห้เห็นว่าโมเดลการวดัโมเดลการวดัองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษามีความสอดคล้องกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งหมายความว่าโมเดลท่ีสร้างขึน้สามารถน ามาอธิบายภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา มีจ านวน 4 องค์ประกอบ 
ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
และการค านงึถึงปัจเจกบคุคล ดงัตาราง 18 

ตาราง 18 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา (n=569) 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ค่าน า้หนักองค์ประกอบ CR 
 b SE t SC  
การสร้างแรงบันดาลใจ 0.75 0.04 20.12** 0.92 0.85 
การเน้นการปฏิบตัิ 1.00 - - 0.81 0.65 
การสร้างความเช่ือมัน่ 1.00 0.05 20.69** 0.81 0.65 
การสร้างความเช่ือในจดุหมายของอดุมการณ์  0.99 0.05 20.50** 0.80 0.64 
การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม 1.04 0.05 21.08** 0.84 0.71 
การค านึงถงึปัจเจกบุคคล 0.77 0.04 21.06** 0.90 0.81 
การเน้นการพฒันา 1.00 - - 0.86 0.73 
การเน้นความแตกตา่งระหวา่งบคุคล 1.06 0.04 26.59** 0.91 0.82 
การเป็นพ่ีเลีย้ง 0.87 0.04 19.47** 0.75 0.56 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา 0.74 0.04 19.58** 0.95 0.90 
การใช้หลกัเหตผุล 1.00 - - 0.78 0.61 
การเน้นท่ีการอยูร่อด 0.89 0.05 16.29** 0.70 0.49 
การใช้ประสบการณ์ 0.96 0.06 16.91** 0.75 0.56 
การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 0.84 0.05 15.34** 0.66 0.43 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 0.63 0.04 15.76** 0.96 0.92 
การสร้างวิสยัทศัน์ 1.00 - - 0.66 0.43 
การสร้างบารมี 1.04 0.08 13.49** 0.69 0.47 

 2=43.26 df=34 p=.13 GFI=0.99 AGFI=0.97 CFI=1.00 RMSEA=0.02 SRMR=0.01 

**p<.01  
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จากตาราง 18 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัองค์ประกอบของ
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา พบว่า 
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.90-
0.96 ซึง่ทกุองค์ประกอบและทุกตวับ่งชีมี้นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุดเท่ากับ  0.96 มีความแปรผนัร่วมกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัสงู (ร้อยละ 92) รองลงมาคือ การกระตุ้นการใช้ปัญญาและการ
สร้างแรงบนัดาลใจ มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.95 และ 0.92 มีความแปรผัน
ร่วมกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัสูง (ร้อยละ 90 และ 85) ส่วนการค านึงถึงปัจเจก
บคุคล มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานต ่าสดุเท่ากบั 0.90 มีความแปรผนัร่วมกบัภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัสงู (ร้อยละ 81) และสามารถพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบดงันี ้

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง  0.66-
0.69 โดยการสร้างบารมี มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานสงูสดุเท่ากบั 0.69 โดยมีความแปร
ผันร่วมกับการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับปานกลาง (ร้อยละ 47) ส่วนการสร้าง
วิสยัทศัน์ มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานต ่าสดุเท่ากบั 0.66 โดยมีความแปรผนัร่วมกบัการมี
อิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (ร้อยละ 43) ตามล าดบั 

การสร้างแรงบนัดาลใจ มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.80-0.84 โดย
การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง 
0.84 มีความแปรผนัร่วมกบัการสร้างแรงบนัดาลใจอยู่ในระดบัสงู (ร้อยละ 71) รองลงมาคือ การ
เน้นการปฏิบตัิและการสร้างความเช่ือ มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากนัเท่ากับ 0.81 มี
ความแปรผนัร่วมกบัการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัปานกลาง (ร้อยละ 65) สว่นการสร้างความ
เช่ือในจุดมุ่งหมายของอดุมการณ์ มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานต ่าสดุเท่ากบั 0.80 มีความ
แปรผนัร่วมกบัการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัปานกลาง (ร้อยละ 64) ตามล าดบั 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานอยูร่ะหว่าง 0.66-0.78 โดย
การใช้หลกัเหตผุล มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานสงูสดุเท่ากบั  0.78 มีความแปรผนัร่วมกับ
การกระตุ้น    การใช้ปัญญาอยู่ในระดบัปานกลาง (ร้อยละ 61) รองลงมาคือ การใช้ประสบการณ์
และการเน้นท่ีการอยู่รอด มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั  0.75 และ 0.70 มีความแปร
ผนัร่วมกับการกระตุ้นการใช้ปัญญาอยู่ในระดบัปานกลาง (ร้อยละ 56 และร้อยละ 49) ส่วนการ
มุง่เน้นความเป็นเลศิ มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานต ่าสดุเท่ากับ 0.66 มีความแปรผนัร่วมกบั
การกระตุ้นการใช้ปัญญาอยูใ่นระดบัปานกลาง (ร้อยละ 43) ตามล าดบั 
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การค านงึถึงปัจเจกบคุคล มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง 0.75-0.91 โดย
การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุดเท่ากับ 0.91 มี
ความแปรผนัร่วมกบัการค านึงถึงปัจเจกบุคคลอยู่ในระดบัสงู (ร้อยละ 82) รองลงมาคือ การเน้น
การพฒันา มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.86 มีความแปรผนัร่วมกับการค านึงถึง
ปัจเจกบคุคลอยู่ในระดบัสงู (ร้อยละ 73) ส่วนการเป็นพี่เลีย้ง มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน
ต ่าสดุเท่ากบั 0.75 มีความแปรผนัร่วมกบัการค านึงถึงปัจเจกบคุคลอยู่ในระดบัปานกลาง (ร้อยละ 
56) ตามล าดบั 
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 2=43.26 df=34 p=.13 GFI=0.99 AGFI=0.97 CFI=1.00 RMSEA=0.02 SRMR=0.01 

ภาพประกอบ 5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัองค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

การสร้างวิสยัทศัน์ 

การสร้างบารมี 

การเน้นการปฏิบตัิ 

การสร้างความเช่ือมัน่ 

การสร้างความเช่ือมัน่ในจดุหมายอดุมการณ์ 

การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม 

การใช้หลกัเหตผุล 

การเน้นท่ีการอยู่รอด 

การใช้ประสบการณ์ 

การมุง่เน้นความเป็นเลิศ 

การเน้นการพฒันา 

การเน้นความแตกตา่งระหวา่งบคุคล 

การเน้นการเป็นเลีย้ง 

การมีอิทธิพลอย่าง
มีอดุมการณ์ 

การสร้าง 
แรงบนัดาลใจ 

การกระตุ้น 
การใช้ปัญญา 

การค านงึถงึ
ปัจเจกบคุคล 

ภาวะผู้น า 

การเปล่ียนแปลง 

0.96 

0.95 

0.90 

0.92 

0.66 
0.69 
 

0.78 
0.70 
0.75 
0.66 

0.86 
0.91 
0.75 

0.81 
0.81 
0.80 
0.84 
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ระยะที่ 3 การพัฒนาและประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา และคู่มือการใช้ 

การพัฒนาและประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา และคู่มือการใช้ ผู้วิจยัได้ด าเนินการน าผลการข้อมลู
จากการด าเนินการวิจยัในระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 มาก าหนดแนวทางด าเนินการพฒันารูปแบบ
การพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ซึง่
ผู้วิจยัด าเนินการเป็น 4 ขัน้ตอน ดงันี ้

3.1 การพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

3.2 ประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

3.3. การพัฒนาคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

3.4 ประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

 

3.1 การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  

ผู้ วิจัยด าเนินการพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา โดยผู้วิจยัน าข้อมลูจากการด าเนินการวิจยัใน
ระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 มาก าหนดแนวทางการพัฒนารูปแบบ และปรับปรุงตามค าแนะของ
อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ แล้วน าเสนอตอ่ผู้ เช่ียวชาญพิจารณาความเหมาะสมและปรับปรุง
แก้ไขตามท่ีผู้ เช่ียวชาญเสนอแนะ เพื่อให้ได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ฉบบัสมบรูณ์  ดงัภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6 รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

กระบวนการก ากับตดิตาม 
และประเมนิผล 

ประเมินจาก 2 กลุ่ม โดยใช้แบบประเมิน   

- ผู้ เข้ารับการพฒันาประเมินตนเอง 

- ผู้ ร่วมงานประเมิน 

 

 

ก ากบัติดตามและ
ประเมินผลภายหลงัการ
พฒันาประมาณ 1-3 เดือน 

สรุปผลการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

กระบวนการ
เตรียมความ
พร้อมก่อน 
การพัฒนา 

คุณสมบตัขิอง 

ผู้เข้ารับการพฒันา 

การเตรียมตัว 

ก่อนการพฒันา 

 

การประเมิน 

ก่อนการพฒันา 

 

เป็นข้าราชการด ารงต าแหน่ง ผอ., รอง ผอ. ภายใต้สถาบนัการ

อาชีวศกึษา สงักดัส านกังานคณะกกรมการการอาชีวศกึษา 

- ผู้ เข้ารับการประเมินท าการศกึษาศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

  เก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากแหลง่เรียนรู้ต่างๆ 

- จดัท ารายงานการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

 
ประเมินจากบคุคล  2 กลุม่ โดยใช้แบบประเมิน   

- ผู้ เข้ารับการพฒันาประเมินตนเอง 

- ผู้ ร่วมงานประเมิน 

 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

1. การใช้หลกัเหตผุล 

2. การเน้นท่ีการอยู่รอด 

3. การใช้ประสบการณ์ 

4. การมุง่เน้นึวามเป็นเลศิ 

กระบวนการพัฒนา 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

1. การเน้นการปฏิบตัิ 

2. การสร้างความเช่ือมัน่ 

3. การสร้างความเช่ือมัน่ในอดุมการณ์ 

4. การสร้างความคาดหวงัใน

ความสามารถของผู้ตาม 

 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ด้านการค านึงถงึปัจเจกบุคคล 

1. การเน้นการพฒันา 

2. การเน้นความแตกตา่ง

ระหว่างบคุคล 

3. การเป็นพ่ีเลีย้ง 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

1. การสร้างวิสยัทศัน์ 

2. การสร้างบารม ี

 

 

การพัฒนาโดยวทิยกร

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

 

 

ศึกษาดูงานจากภาครัฐ

ที่เป็น the best pactis  
 

ศึกษาดูงานจาก

ภาคเอกชนที่เป็น 

the best pactis  
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จากภาพประกอบ 6 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ประกอบด้วย 3 กระบวนการ ได้แก่  

1. กระบวนการเตรียมความพร้อมก่อนการพฒันา ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คือ 
1.1 คณุสมบตัิของผู้ เข้ารับการพฒันา จะต้องเป็นข้าราชการด ารงต าแหน่ง

ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการสถานศกึษา ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
1.2 การเตรียมตวัก่อการพฒันา ผู้ เข้ารับการพฒันา ท าการศกึษาค้นคว้าด้วย

ตนเองเก่ียวกะบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากแหล่งเรียนรู้ต่างๆ และจดัท ารายงานการศึกษา
ค้นคว้าด้วยตนเอง 

1.3 การประเมินก่อนการพฒันา ผู้ เข้ารับการพฒันาจะต้องถกูท าการประเมิน
ความรู้การพัฒนาจากบุคคล 2 กลุ่ม คือ ผู้ เข้ารับการประเมินประเมินตนเอง และผู้ ร่วมงาน
ประเมิน 

2. กระบวนการพฒันา  
2.1 ก าหนดให้มีการพัฒนาจ านวน 4 วัน วันท่ี 1 และ วันท่ี 2 เข้ารับการ

พฒันาแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยกระบวนการท่ีหลากหลาย   วนัท่ี 3 และ วนัท่ี 4 ศกึษาดงูาน   
2.1 เนือ้หาการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทัง้ 4 ด้าน ได้แก่  

1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4) การค านงึถงุปัจเจกบคุคล 

2.2 วิธีการพฒันา 
1) การพฒันาโดยวิทยากรผู้ทรงคณุวฒุิ 
2) ศกึษาดงูานจากภาครัฐ 
3) ศกึษาดงูานจากภาคเอกชน 

3. กระบวนการก ากบัติดตามและประเมินผล 
3.1 ก ากับติดตามและประเมินผลภายหลงัการพัฒนาประมาณ 1-3 เดือน 

โดยผู้ เข้ารับการพฒันาจะต้องถกูท าการประเมินความรู้หลงัการพฒันาจากบคุคล 2 กลุม่ คือ ผู้ เข้า
รับการประเมินประเมินตนเอง และผู้ ร่วมงานประเมิน 

3.2 สรุปผลการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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3.2 ประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  

3.2.1 การประเมินภาพรวมตามมาตรฐานการประเมิน 
การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร

สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ผู้วิจยัได้ด าเนินการประเมินท่ีมีคณุภาพสอดคล้องกบั
มาตรฐานการประเมินทัง้ 4 ด้าน ได้แก่ มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์  (Utility Standard) 
มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standard)  มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety 
Standard) และมาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy Standard) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ผู้ เช่ียวชาญจ านวน 8 คน ซึง่มีผลการประเมิน ดงัตาราง 19 

ตาราง 19 แสดงผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา (n=8) 

 
ข้อที่ 

มาตรฐานการประเมิน �̅� S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

1 มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์  4.93 0.17 มากท่ีสดุ 
2 มาตรฐานด้านความเป็นไปได้   4.97 0.05 มากท่ีสดุ 
3 มาตรฐานด้านความเหมาะสม  5.00 0.00 มากท่ีสดุ 
4 มาตรฐานด้านความถกูต้อง  4.91 0.23 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 4.95 0.11 มากที่สุด 
 

จากตาราง 19 พบว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.95 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.11  และเม่ือพิจารณาตามรายการประเมิน พบว่า 
รายการท่ีค่าเฉลี่ยสงูสดุ ได้แก่ มาตรฐานด้านความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 5.00 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.00 รองลงมา ได้แก่ มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.97 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.05  มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.93 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.17 ตามล าดบั และรายการท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าท่ีสุด ได้แก่ 
มาตรฐานด้านความถกูต้อง มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.91 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.23 
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3.2.2 การประเมินมาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) 
ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) มีผลดงันี ้  

ตาราง 20 แสดงผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษามาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) 
(n=8) 

ข้อที่ มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ �̅� S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

1 มีความเป็นประโยชน์โดยตรงตอ่ผู้ เข้ารับการพฒันาซึง่
สามารถน าผลการพฒันาไปปรับปรุงพฒันาตนเองตอ่ไปได้ 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

2 มีความเป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงานอื่นๆ ท่ีสนใจและ
เก่ียวข้องในการก าหนดแนวทางและวางแผนในการพฒันา
บคุคลากรในหน่วยงาน 

4.87 0.35 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 4.93 0.17 มากที่สุด 
 

จากตาราง  20  พบวา่ ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ ภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.93 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.17 และเมื่อพิจารณาตาม
รายการประเมิน พบวา่ รายการท่ีคา่เฉลี่ยสงูสดุ ได้แก่ มีความเป็นประโยชน์โดยตรงตอ่ผู้ เข้ารับการ
พฒันาซึง่สามารถน าผลการพฒันาไปปรับปรุงพฒันาตนเองตอ่ไปได้ มีค่าเฉลี่ย เท่ากบั 5.00 และ
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.00 และรายการท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ ได้แก่ มีความเป็นประโยชน์ต่อ
หน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีสนใจและเก่ียวข้องในการก าหนดแนวทางและวางแผนในการพฒันาบุคคลากร
ในหน่วยงาน มีคา่เฉลี่ย เท่ากบั 4.87 มีสว่นเบี่ยงเบนมารตฐาน เท่ากบั 0.35  
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3.2.3 การประเมินมาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standard)   
ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร

สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standard)  
มีผลดงันี ้  

ตาราง 21 แสดงผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standard)  
(n=8) 

ข้อที่ มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ �̅� S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

1 มีความเป็นไปได้ท่ีจะสามารถน าไปใช้ได้จริง 5.00 0.00 มากท่ีสดุ 
2 มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพฒันาภาวะผู้น าด้านการสร้าง

แรงบนัดาลใจ 
5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

3 มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพฒันาภาวะผู้น าด้านการ
ค านงึถึงปัจเจกบคุคล 

4.87 0.35 มากท่ีสดุ 

4 มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพฒันาภาวะผู้น าด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

5 มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพฒันาภาวะผู้น าด้านการมี
อิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

6 มีความเป็นไปได้ท่ีจะท าความเข้าใจโดยไมซ่บัซ้อน
จนเกินไป 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 4.97 0.05 มากที่สุด 
 

จากตาราง  21 พบว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ ภาพรวม อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.97 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.05 และเม่ือพิจารณาตาม
รายการประเมิน พบวา่ รายการท่ีคา่เฉลี่ยสงูสดุ ได้แก่ มีความเป็นไปได้ท่ีจะสามารถน าไปใช้ได้จริง
, มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพัฒนาภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ, มีความเป็นไปได้ท่ี
สามารถพฒันาภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา, มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพฒันาภาวะ
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ผู้น าด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ และมีความเป็นไปได้ท่ีจะท าความเข้าใจโดยไม่ซบัซ้อน
จนเกินไป  มีค่าเฉลี่ยและมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากนั คือ 5.00 และ 0.00 ตามล าดบั และ
รายการท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพัฒนาภาวะผู้น าด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบคุคล มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.87 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.35 

3.2.4 การประเมินมาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standard) 
ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร

สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มาตรฐานด้านความเหมาะสม  (Propriety Standard) 
มีผลดงันี ้  

ตาราง 22 แสดงผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษามาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standard) 
(n=8) 

ข้อที่ มาตรฐานด้านความเหมาะสม �̅� S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

1 มีความเหมาะสมและสอดคล้องกบัภาระงาน บทบาท 
หน้าท่ี ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศกึษา 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

2 มีความเหมาะสมและเป็นธรรมในการประเมินและได้ระบไุว้
ชดัเจน สามารถตรวจสอบได้ 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

3 มีผลการประเมินท่ีไมเ่ป็นการละเมิดสิทธิสว่นบคุคลท่ีได้รับ
การประเมนิ 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 5.00 0.00 มากที่สุด 
 

จากตาราง 22  พบว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มาตรฐานด้านความเหมาะสม ภาพรวม อยูใ่น
ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.00 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.00 และเม่ือพิจารณาตาม
รายการประเมิน พบวา่ ทกุรายการมีคา่เฉลี่ยสงูสดุ ได้แก่ มีความเหมาะสมและสอดคล้องกบัภาระ
งาน บทบาท หน้าท่ี ของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา , มีความเหมาะสม
และเป็นธรรมในการประเมินและได้ระบไุว้ชดัเจน สามารถตรวจสอบได้ และมีผลการประเมินท่ีไม่
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เป็นการละเมิดสิทธิส่วนบุคคลท่ีได้รับการประเมิน มีค่าเฉลี่ยและมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากนั คือ 5.00 และ 0.00 ตามล าดบั 

3.2.5 การประเมินมาตรฐานด้านความถกูต้อง (Accuracy Standard) 
ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร

สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มาตรฐานด้านความถกูต้อง  (Accuracy Standard) มี
ผลดงันี ้  

ตาราง 23 แสดงผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษามาตรฐานด้านความถกูต้อง (Accuracy Standard) 
(n=8) 

ข้อที่ มาตรฐานด้านความถูกต้อง �̅� S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

1 ขัน้ตอนในการพฒันาของรูปแบบฯ มีความครอบคลมุ
ชดัเจน สามารถสง่ผลเป็นท่ียอมรับในผลของการพฒันา 

4.87 0.35 มากท่ีสดุ 

2 ผลของการประเมินตามรูปแบบฯ สามารถท าให้ได้รับ
สารสนเทศเพียงพอตอ่การตดัสินใจเพื่อปรับปรุงและพฒันา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา 

4.87 0.35 มากท่ีสดุ 

3 การสรุปผลการประเมินมีความสมบรูณ์และมีเหตผุล
พอเพียง 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 4.91 0.23 มากที่สุด 
 

จากตาราง 23 พบว่า ผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา มาตรฐานด้านความถกูต้อง ภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.91 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.23  และเม่ือพิจารณาตาม
รายการประเมิน พบว่า รายการท่ีคา่เฉลี่ยสงูสดุ ได้แก่ การสรุปผลการประเมินมีความสมบรูณ์และ
มีเหตผุลพอเพียง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 5.00 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.00 รองลงมา ได้แก่ ขัน้ตอน
ในการพฒันาของรูปแบบฯ มีความครอบคลุมชดัเจน สามารถส่งผลเป็นท่ียอมรับในผลของการ
พัฒนา และผลของการประเมินตามรูปแบบฯ สามารถท าให้ได้รับสารสนเทศเพียงพอต่อการ
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ตัดสินใจเพื่อปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศึกษา ซึ่งมีค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากัน คือ 4.87 และ 0.35 
ตามล าดบั 

 
3.3. การพัฒนาคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  
ด าเนินการพฒันาคู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา เช่นเดียวกันกับพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา ซึ่งผู้ วิจยัน าข้อมลูจาก
การด าเนินการวิจยัในระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 มาก าหนดแนวทางด าเนินการและปรับปรุงตามค า
แนะของอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ แล้วน าเสนอต่อผู้ เช่ียวชาญพิจารณาความเหมาะสมและ
ปรับปรุงแก้ไขตามท่ีผู้ เช่ียวชาญเสนอแนะ เพื่อให้ได้คู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ฉบบัสมบรูณ์ ดงันี ้
  

คู่ มือการใช้ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา มีส่วนประกอบ ดงันี ้

ค าชีแ้จงการใช้คู่มือ 
คู่มือรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษา

ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา นี ้เป็นเอกสารท่ีจดัท าขึน้เพื่อใช้ประกอบการด าเนินการประเมิน
การพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา โดย
คู่มือฉบบันีมี้รายละเอียดต่างๆ ส าหรับผู้ ท่ีน ารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษาไปใช้ ได้อย่างถูกต้อง ดังนัน้ ก่อนท่ีผู้ ท่ีจะ
น าไปใช้ควรท าการศกึษารายละเอียดของคูมื่อให้เข้าใจอยา่งถ่องแท้ เพื่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่
คุณภาพการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
อาชีวศกึษา ตอ่ไป 

คู่ มือการใช้ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บ ริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาฉบบันีป้ระกอบด้วยสว่นตา่งๆ ดงันี ้

1. หลกัการและเหตผุล 
2. วตัถปุระสงค์การพฒันา 
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3. คุณลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา 

4. ขัน้ตอนกระบวนการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

5. เคร่ืองมือประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

6. สรุปรายงานผลการประเมินการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

1. หลักการและเหตุผล 
ยทุธศาสตร์ในการพฒันาประเทศสู่ความสมดลุและยัง่ยืนจ าเป็นต้องให้ความส าคญักบั

การเส ริมสร้างทุนของประเทศ ท่ี มีอยู่ ให้ เข็มแข็งและมีพลังเพี ยงพอใน การขับ เคลื่ อน
กระบวนการพฒันาประเทศ โดยเฉพาะการพฒันาทนุมนษุย์ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม
โลกยคุศตวรรษท่ี 21 ผลกัดนัให้ประเทศไทยอยู่ในระยะการเปลี่ยนผ่านท าให้เกิดโมเดลขบัเคลื่อน
ประเทศไทยสู่ความมั่นคง มั่งคั่งและยั่งยืน  Thailand 4.0 (สุวิท ย์  เมษินทรีย์ . 2560: 1-2)  
ในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) เสริมสร้างในการพฒันา
ประเทศ คือ ยดึคนเป็นศนูย์กลางการพฒันาโดยให้ความส าคญักบัการพฒันาคนและสงัคมไทยสู่
สงัคมคณุภาพตัง้แตร่ะดบัปัจเจกบคุคล ครอบครัวและชมุชน (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการ
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ. 2559: 1-5) โดยกระทรวงศึกษาธิการ ภายใต้วิสยัทัศน์มุ่งพัฒนา
ผู้ เรียนให้มีความรู้คู่คณุธรรมมี คณุภาพชีวิตท่ีดีมีความสขุในสงัคม ได้วางเป้าหมายและก าหนด
ยุทธศาสตร์ท่ีสามารถตอบสนองการพัฒนา ซึ่งหน่วยงานองค์กรหลักต้องน าแผนของ
กระทรวงศกึษาธิการไปสูก่ารปฏิบตัิตอ่ไป (ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ. 2559: 51-56)  

จากกระแสโลกยุคใหม่หรือยุคโลกาภิวัฒน์ในศตวรรษท่ี 21 ท าให้สังคมเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและเคลื่อนไหวตลอดเวลา ภายในปี 2020 โลกทัง้ใบจะแคบลงไปอีกมากด้วย
ประชากรโลกท่ีมีมากกวา่ 7,500 ล้านคน ด้วยการเดินทางถึงทกุท่ีในโลกได้สะดวกและรวดเร็วมาก
ขึน้ ด้วยการติดตอ่สื่อสารผ่านเทคโนโลยีประเภทตา่งๆ ดงันัน้ต้องสร้างทรัพยากรมนษุย์เพื่อรองรับ
ปี 2020 ด้วยการเสริมสร้างให้มี 4 I’s ได้แก่  1) International Perspective: ต้องสร้างให้เข้า
ใจความเปลี่ยนแปลงในโลก 2) Integrated Knowledge: ต้องสร้างความเข้าใจในการแก้ไขปัญหา
ตา่งๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3) Innovative Capacity: ต้องสร้างความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไข
ปัญหาและพัฒนาทางเลือกใหม่ๆ และสร้างนวตักรรมใหม่ๆ และ 4) Integrity: ต้องปลูกฝังเร่ือง
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คณุธรรมและจริยธรรมทัง้ในชีวิตการท างานและการใช้ชีวิตทัว่ไป (พิภพ อดุร. 2555, น. 1) การท่ี
โลกเปลี่ยนไปองค์กรต้องเปลี่ยนแปลงทัง้ด้านเศรษฐกิจ สงัคม อตุสาหกรรม และปัจจยัภายนอก
ต่างๆ ส่งผลกระทบต่อองค์การการจดัการศึกษา ทัง้ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การลงทุน
ทางด้านการศึกษา การแข่งขนั และความคาดหวงัของสงัคม ท าให้องค์การทางการศึกษาต้องมี
การปรับเปลี่ยนเกิดการปฏิรูปการศึกษา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงาน ดังนัน้การบริหาร
การศกึษาจึงจ าเป็นต้องใช้บคุลากรมืออาชีพ (บญุชม  ศรีสะอาด และสริุทอง ศรีสะอาด, 2552, น. 
12) 

การบริหารอาชีวศึกษา เป็นยุทธศาสตร์ท่ีส าคญัในการปฏิรูปการศึกษาโดยการบริหาร
อาชีวศึกษามีเป้าหมายสอดคล้องกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติและแผนการศกึษา
แห่งชาติ ปัจจุบันมีสถานศึกษาอาชีวศึกษา จ านวน 202 สถานศึกษาถูกปรับเปลี่ยนเป็น
สถานศึกษาภายใต้สถานบนัการอาชีวศึกษา  จ านวน 23 แห่ง (ส านักมาตรฐานการอาชีวศึกษา
และวิชาชีพ, 2559) เกิดจากการรวมตวัของสถานศึกษาต่างๆ ในสงักัดส านกังานคณะกรรมการ
การอาชีวศกึษา โดยอาศยัอ านาจตามมาตรา 13 แห่งพระราชบญัญัติการอาชีวศกึษา พ.ศ. 2551 
ระบุว่า สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาสามารถรวมเข้าไว้ในสถาบัน การจัดตัง้คณะกรรมการ
อาชีวศึกษาเข้าด้วยกันในสถาบันอาชีวศึกษาสามารถท าได้โดยค านึงถึงความร่วมมือท่ีเกิด
ประโยชน์สูงสุด ทรัพยากรร่วมกันทัง้นีใ้ห้เป็นไปตามกฎกระทรวง สถาบันการอาชีวศึกษาและ
สถาบนัการอาชีวศึกษาเกษตร โดยท าการเปิดสอนหลกัสูตร 3 ระดบัชัน้ ได้แก่ ประกาศนียบตัร
วิชาชีพ (ปวช.) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชัน้สูง (ปวส.) และปริญญาตรีสายเทคโนโลยีหรือสาย
ปฏิบตัิการ โดยแยกออกเป็นประเภทวิชา 8 ประเภท ได้แก่ ประเภทวิชาอตุสาหกรรม ประเภทวิชา
ศิลปกรรม ประเภทวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ประเภทวิชาคหกรรม ประเภทวิชา
บริหารธุรกิจ ประเภทวิชาอตุสาหกรรมท่องเท่ียว ประเภทวิชาเกษตรกรรม และประเภทวิชาประมง 
ซึ่งสถาบันการอาชีวศึกษาอยู่ในช่วงท่ีต้องเปลี่ยนแปลงตนเองอย่างมากในยุคปัจจุบัน การ
เปลี่ยนแปลงครัง้ส าคญันีย้่อมต้องอาศยัผู้บริหารท่ีจะท าให้การบริหารงานของสถานศกึษาภายใต้
สถานบนัการอาชีวศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการผลิตและพฒันา
ก าลงัคนในด้านวิชาชีพระดบัฝีมือ ระดบัเทคนิค และระดบัเทคโนโลยี ให้ก าลงัคนท่ีมีทักษะให้
สอดคล้องกบัความต้องการและก้าวสูม่าตรฐานอนัเป็นท่ียอมรับระดบัสากลเพื่อพฒันาผู้ เรียนให้มี
ความสามารถน าความรู้ไปใช้ในการประกอบอาชีพได้จริง (พระราชบญัญตัิการอาชีวศกึษา, 2551, 
น. 3-7) แม้ว่าการบริหารท่ีมีคณุภาพเป็นหน้าท่ีของบุคลากรทุกคนขององค์กร แต่การบริหารท่ีท า
ให้บรรลเุป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพนัน้สิ่งส าคญัคือภาวะผู้น าของผู้น าหรือผู้บริหาร เพราะ
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ผู้บริหารคือผู้ท าหน้าท่ีน าองค์การ ดงันัน้ การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถาบนัการอาชีวศกึษาจะ
ประสบความส าเร็จได้นัน้จะต้องอาศยัผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงจึงจะสามารถ
น าพาสถานศกึษาสูเ่ปา้หมายได้จงึนบัเป็นก้าวส าคญัในการปรับเปลี่ยนองค์กรในทกุๆ ด้าน 

ภาวะผู้ น า เป็นคุณสมบัติท่ีจ าเป็นส าหรับผู้ บริหารทุกระดับเพื่อให้สามารถบริหาร
องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะท่ีเหมาะสมกับบริบท
สังคมยุคปัจจุบันและในอนาคต ซึ่ง เบิ ร์น  (Burns, 1978, p. 20) กล่าวว่า ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าท่ีตระหนกัถึงความต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจงูใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้
ตามเกิดความส านกึของความต้องการและให้ได้รับการตอบสนองความต้องการท่ีสงูขึน้และหาทาง
ท่ีจะพฒันาผู้ตามจนสามารถบรรลศุกัยภาพของตนเองได้อย่างเต็มท่ี เพื่อเปลี่ยนแปลงผู้ตามไป
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนแปลงผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรม สอดคล้อง
กับ เฟดเลอร์ (Fiedler, 1987, p. 8) กล่าวว่า ภาวะผู้ น าเป็นการปฏิบัติงานของผู้ น าประสาน
ควบคมุการด าเนินกิจกรรมตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัภารกิจของกลุม่เพื่อท าให้กลุม่ประสบความส าเร็จ
ในการบรรลเุปา้หมาย และจากการศกึษาของ แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994, pp. 114-
122) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ (The full model of leadership) ประกอบด้วยภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบตามสบาย การศกึษาพบว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิผลดีท่ีสดุ ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิผลรองลงมา 
ส่วนภาวะผู้น าแบบตามสบายมีประสิทธิภาพน้อยท่ีสดุ และ แบส (Bass, 1999, p. 11) กล่าวถึง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวา่เป็นผู้น าท่ีท าให้ผู้ตามอยูเ่หนือกวา่ความสนใจในตนเอง ผา่นทางการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญาและการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะยกระดบัวฒุิภาวะและอดุมการณ์ของผู้ตามท่ีเก่ียวกับผลสมัฤทธ์ิ 
การบรรลสุจัการแห่งตน ความเจริญรุ่งเรืองของสงัคม องค์การและผู้ อ่ืน นอกจากนัน้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สงูขึน้ อาจจะชีน้ า
หรือเข้าไปมีสว่นร่วมในการพฒันาความต้องการทางศีลธรรมให้สงูขึน้ด้วย และ ยคูลั (Yukl. 2006: 
5) ยงักล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมเฉพาะตวัของบุคคลท่ีสามารถสัง่การชีน้ าจูงใจใช้อิทธิพล
กระตุ้ นให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติงานให้องค์กรประสบความส าเร็จ  ซึ่งภาวะผู้ น าเป็นกระบวนการมี
ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลโดยมีอ านาจและอิทธิพลเข้ามาเก่ียวข้อง  

นอกจากการศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบสใน
บริบทผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาแล้ว  ผู้วิจยัยงัมีความสนใจท่ีจะพฒันา
คู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาด้วย เพื่ อ
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หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาจกัได้น าไป
ปฏิบตัิได้จริงก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงส าหรับผู้บริหารภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษาในการ
พิจารณาตรวจสอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตน การปรับปรุงหรือพฒันาตนเองเพื่อเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารงานและน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานของ
ผู้ ร่วมงานในสถาบนัการอาชีวศกึษาด้วย   

2. วัตถุประสงค์การพัฒนา 
เพื่อมุง่พฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการ

อาชีวศกึษา 
3. คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้

สถาบันการอาชีวศึกษา  
คณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนั

การอาชีวศึกษา ท่ีใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา มีจ านวน 4 องค์ประกอบ 13 ตวับง่ชี ้ตามรายละเอียดดงันี ้

3.1 องค์ประกอบที่  1 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
ในการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ จะต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้

3.1.1 การเน้นการปฏิบตัิ 
1) กระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานได้ทดลองโครงการใหม่ๆ  หรือท างานท่ีท้าทาย 

ความสามารถ  

2) ให้โอกาสผู้ ร่วมงานแสดงความสามารถและสร้างความภาคภมูิใจ
ตอ่ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึน้  

3) มีนโยบายสง่เสริมการทดลองและเรียนรู้สิง่ใหม่ๆ  เพื่อหาวิธีการ 
แก้ปัญหาขององค์กร 

4) ใช้ระบบบนัทกึสัน้ๆ แทนท่ีรายงานหรือบนัทกึแบบยาว 
3.1.2 การสร้างความเช่ือมัน่ 

1) ท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดความเช่ือมัน่ในตวัท่าน  
2) สร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและทีมงาน  
3) สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน  
4) แสดงความเช่ือมัน่วา่จะสามารถด าเนินงานได้ตามเปา้ประสงค์ 
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3.1.3 การสร้างความเช่ือในจดุหมายของอดุมการณ์   
1) สร้างความเช่ือมัน่ในอดุมการณ์และค่านิยม สร้างความเช่ือมัน่ใน

วสิยัทศัน์หรือเปา้หมายของหน่วยงาน 
2) มองปัญหาในแง่ดี /เชิงบวกใช้วิกฤตเป็นโอกาส 
3) ท าให้ผู้ ร่วมงานมัน่ใจท่ีจะด าเนินงานให้ส าเร็จตามเปา้หมาย 
4) ทุ่มเทความพยายามเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตามเปา้หมาย 

3.1.4 การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม 
1) สื่อสารให้ผู้ ร่วมงานรับรู้ถึงความคาดหวงัท่ีผู้น ามีตอ่ผลงาน  
2) กระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานสะท้อนกลบัด้วยพฤติกรรมการท างานอย่าง

เต็มความสามารถ  
3) ก าหนดผลลพัธ์ท่ีได้เกินกวา่ความคาดหวงัปกติ 
4) ใช้น า้เสียงหรือท่าทีท่ีอบอุน่ตอ่ผู้ ร่วมงาน  
5) ให้ข้อมลูย้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน 
6) ให้ค าอธิบายเพิ่มเตมิเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน 
7) ให้โอกาสผู้ ร่วมงานปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายอยา่งเต็มท่ี 

3.2 องค์ประกอบที่  2 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
ในการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
ด้านการการค านงึถึงปัจเจกบคุคล จะต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้

3.2.1 การเน้นการพฒันา 
1) ให้การสนบัสนนุผู้ ร่วมงานมีการพฒันาตนเองเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีตาม

ความต้องการแตล่ะคน 
 2) ประเมินความสามารถของผู้ ตามทัง้ความสามารถในการปฏิบัติตาม

บทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัประเมินความสามารถส าหรับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสงูขึน้
ในอนาคต  

3) พฒันาผู้ ร่วมงานโดยการให้ค าปรึกษาเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ 
4) ติดตามและบนัทกึพฒันาการในการท างานและผลการปฏิบตัิงาน  
5) สง่เสริมผู้ ร่วมงานให้ได้รับการอบรมหรือพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง 
6) เปิดโอกาสให้ผู้ ร่วมงานได้แสดงความสามารถจากการท างานใหม่ 

ท่ีมีความรับผิดชอบสงูขึน้  
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7) มอบหมายงานและอ านาจในการด าเนินการให้ผู้ ร่วมงานเพิ่มขึน้ 
3.2.2 การเน้นความแตกตา่งระหวา่งบคุคล 

1) ปฏิบตัิต่อผู้ ร่วมงานในฐานะท่ีเป็นบคุคลท่ีมีความส าคญัมากกว่าในฐานะ
สมาชิกคนหนึง่  

2) เปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุยแบบเป็นกันเองระหว่างผู้ น าและ
ผู้ ร่วมงานทกุระดบั  

3) ติดต่อสื่อสารทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ แจ้งข้อมูลข่าวสาร
หรือการเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ที่เก่ียวข้องกบัองค์การ  

4) ค้นหาปัญหาความต้องการความสามารถและแรงจูงใจท่ีแตกต่างของ
ผู้ ร่วมงานแตล่ะคน  

5) ให้การดูแลช่วยเหลือ สนับสนุนและพัฒนาผู้ ร่วมงานตามแต่ละคนให้
เหมาะสมตามความแตกตา่งของแตล่ะคน 

6) มีทกัษะการเป็นผู้ให้ค าปรึกษาท่ีดี เป็นผู้ ฟังและนกัสงัเกตท่ีดี  
7) ใช้ค าถามเพื่อการค้นหาและท าความเข้าใจปัญหาของแตล่ะคน 
8) ช่วยชีแ้นะและร่วมค้นหาทางเลือกเพื่อการแก้ปัญหาหรือวางแผน

ความก้าวหน้าท่ีแตกตา่งกนัของผู้ ร่วมงาน 
3.2.3 การเป็นพี่เลีย้ง 

1) ให้เวลาในการสอนงานหรือชีแ้นะงานแก่ผู้ ร่วมงาน 
2) เป็นแบบอยา่งให้แก่ผู้ ท่ีมีความรู้และประสบการณ์น้อยกวา่  
3) ใช้การประสานงานท่ีดี เป็นตวัเช่ือมระหว่างครู นักศึกษาและผู้ปกครอง 

เข้าด้วยกนั  
3.3 องค์ประกอบท่ี 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) ในการ

พฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา  ด้าน
การกระตุ้นการใช้ปัญญา จะต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้

3.3.1 การใช้หลกัเหตผุล 
1) เน้นท่ีความเร็วและประสิทธิผลในการตดัสินใจ  
2) ให้ความส าคญักบัการจงูใจ 

3.3.2 การเน้นท่ีการอยูร่อด 
1) ให้ความส าคญักบัความรู้สกึมัน่คงปลอดภยั  
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2) ให้ความไว้วางใจซึง่กนัและกนั 

3) สง่เสริมการสร้างทีมงาน 
3.3.3 การใช้ประสบการณ์ 

1) วินิจฉยัปัญหาตา่งๆ อยา่งรอบคอบและเป็นเอกฉนัท์ก่อนตดัสินใจสัง่การ 
2) หาข้อมลูท่ีหลากหลายเพื่อช่วยสนบัสนนุการคิดหาวิธีการ ค าตอบท่ีดีท่ีสดุ

เพื่อความมัน่คงในอนาคต 
3.3.4 การมุง่เน้นสูค่วามเป็นเลศิ 

1) ปรับตวัการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง  
2) สนบัสนนุความหลากหลายด้านความคดิสร้างสรรค์ 

3.4 องค์ประกอบท่ี 4 การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (Idealized Influence) ในการ
พฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา ด้าน
การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ จะต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้

3.4.1 การมีวิสยัทศัน์ 
1) เน้นความส าคญัเร่ืองวิสยัทศัน์ถ่ายทอดวิสยัทศัน์ภายหลงัการสร้าง 

และพฒันาวิสยัทศัน์  
2) สามารถคาดการณ์ประเด็นและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

รวมถึงโอกาสการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นไปได้ขององค์กร  
3) สามารถวิเคราะห์และตระหนักในผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตอยา่งครอบคลมุทกุด้าน  
4) รู้ข้อมลูส าคญัท่ีเก่ียวข้องอยา่งลกึซึง้ 
5) ศกึษาและรับรู้แนวโน้มทิศทางการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อมท่ี 
เก่ียวข้อง  
6) ทบทวนและปรับวิสยัทศัน์ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

3.4.2 การสร้างบารมี 
1) แสดงให้ผู้ อ่ืนรู้สกึถึงพลงัอ านาจและความมัน่ใจในตวัเอง 
2) แสดงให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงความเช่ือมัน่และศรัทธาอยา่งแท้จริง 
3) แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดและความสามารถในการท างานเป็นท่ี

ยอมรับของผู้ ร่วมงาน 
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4. ขัน้ตอนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบันการอาชีวศึกษา 

ขัน้ตอนการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศกึษา แบง่เป็น 3 ระยะ ดงันี ้

1. กระบวนการเตรียมความพร้อมก่อนการพัฒนา 
กระบวนการเตรียมความพร้อมก่อนการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ได้ก าหนดไว้ ดงันี ้

1.1.1 คณุสมบตัิของผู้ เข้ารับการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้ เข้ารับ
การพฒันาจะต้องเป็นผู้ มีคณุสมบตัิ คือ เป็นข้าราชการ ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา 
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการ
อาชีวศกึษา  

1.1.2 ให้ผู้ ประสงค์เข้ารับการพัฒนา ศึกษาค้นคว้าอิสระด้วยตนเองเร่ือง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากแหลง่เรียนรู้ตา่ง ๆ และจดัท ารายงาน ก่อนเข้ารับการพฒันา  

1.1.3 ให้ผู้ประสงค์เข้ารับการพฒันาประเมินตนเองก่อนการพฒันา ในแบบ
ประเมินการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
อาชีวศึกษา ซึ่งเป็นแบบประเมินโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามวิธี
ของลิเคิร์ท (Likert) คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสดุ เพื่อรับรู้ระดบัภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของตนก่อนเข้ารับการพฒันา 
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ภาพประกอบ 7 ขัน้ตอนก่อนการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

2. กระบวนการพัฒนา 
2.1 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา  

ผู้ วิจัยได้ก าหนดภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา เนือ้หาการพฒันาประกอบด้วย จ านวน 4 ด้าน ดงัตอ่ไปนี ้ 

1) การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) ประกอบด้วย 
(1) การมีวิสัยทศัน์ ซึง่ต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้เน้นความส าคญั 
เร่ืองวิสัยทัศน์ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ภายหลังการสร้างและพัฒนาวิสัยทัศน์  

สามารถคาดการณ์ประเด็นและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคตรวมถึงโอกาสการเปลี่ยนแปลง
ท่ีเป็นไปได้ขององค์กร  สามารถวิเคราะห์และตระหนักในผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคตอย่างครอบคลมุทุกด้าน รู้ข้อมลูส าคญัท่ีเก่ียวข้องอย่างลกึซึง้   ศึกษาและรับรู้แนวโน้มทิศ
ทางการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมท่ีเก่ียวข้อง ทบทวนและปรับวิสัยทัศน์ให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ 

(2) การสร้างบารมี ซึ่งต้องมีคุณลักษณะ ดังนี ้แสดงให้ผู้ อ่ืนรู้สึกถึงพลัง
อ านาจและความมัน่ใจในตวัเอง แสดงให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงความเช่ือมัน่และศรัทธาอยา่งแท้จริง แสดงให้
เห็นถึงความเฉลียวฉลาดและความสามารถในการท างานเป็นท่ียอมรับของผู้ ร่วมงาน 

กระบวนการ
เตรียมความ
พร้อมก่อน 
การพัฒนา 

คุณสมบตัขิอง 

ผู้เข้ารับการพฒันา 

การเตรียมตัว 

ก่อนการพฒันา 

 

การประเมิน 

ก่อนการพฒันา 

 

เป็นข้าราชการด ารงต าแหน่ง ผอ., รอง ผอ. ภายใต้สถาบนัการ

อาชีวศกึษา สงักดัส านกังานคณะกกรมการการอาชีวศกึษา 

- ผู้ เข้ารับการประเมินท าการศกึษาศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

  เก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากแหลง่เรียนรู้ต่างๆ 

- จดัท ารายงานการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

 
ประเมินจากบคุคล  2 กลุม่ โดยใช้แบบประเมิน   

- ผู้ เข้ารับการพฒันาประเมินตนเอง 

- ผู้ ร่วมงานประเมิน 
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2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ประกอบด้วย 

(1) การเน้นการปฏิบัติ ซึ่งต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้กระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานได้
ทดลองโครงการใหม่ๆ หรือท างานท่ีท้าทายความสามารถ ให้โอกาสผู้ ร่วมงานแสดงความสามารถ
และสร้างความภาคภมูิใจตอ่ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึน้ มีนโยบายสง่เสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ  เพื่อหาวิธีการแก้ปัญหาขององค์กร, ใช้ระบบบนัทกึสัน้ๆ แทนท่ีรายงานหรือบนัทกึแบบยาว 

(2) การสร้างความเช่ือม่ัน ซึ่งต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้ท าให้ผู้ ร่วมงานเกิด
ความเช่ือมัน่ในตวัท่าน สร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและทีมงาน สร้างขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน แสดงความเช่ือมัน่วา่จะสามารถด าเนินงานได้ตามเปา้ประสงค์ 

(3) การสร้างความเช่ือในจุดหมายของอุดมการณ์ ซึง่ต้องมีคณุลกัษณะ 
ดงันี ้สร้างความเช่ือมัน่ในอดุมการณ์และคา่นิยม สร้างความเช่ือมัน่ในวิสยัทศัน์หรือเปา้หมายของ
หน่วยงาน มองปัญหาในแง่ดี /เชิงบวกใช้วิกฤตเป็นโอกาส ท าให้ผู้ ร่วมงานมัน่ใจที่จะด าเนินงานให้
ส าเร็จตามเปา้หมาย ทุ่มเทความพยายามเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตามเปา้หมาย  

(4) การสร้างความคาดหวังในความสามารถของผู้ตาม ซึ่งต้องมี
คณุลกัษณะ ดงันี ้สื่อสารให้ผู้ ร่วมงานรับรู้ถึงความคาดหวงัท่ีผู้น ามีต่อผลงาน กระตุ้นให้ผู้ ร่วมงาน
สะท้อนกลบัด้วยพฤติกรรมการท างานอย่างเต็มความสามารถ ก าหนดผลลพัธ์ท่ีได้เกินกว่าความ
คาดหวงัปกติใช้น า้เสียงหรือท่าทีท่ีอบอุ่นต่อผู้ ร่วมงาน ให้ข้อมลูย้อนกลบัเก่ียวกับการปฏิบตัิงาน 
ให้ค าอธิบายเพิ่มเตมิเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานให้โอกาสผู้ ร่วมงานปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย 

3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) ประกอบด้วย 
(1) การใช้หลักเหตุผล ซึ่งต้องมีคุณลกัษณะ ดงันี ้เน้นท่ีความเร็ว

และประสทิธิผลในการตดัสินใจ ให้ความส าคญักบัการจงูใจ 
(2) การเน้นที่ ก ารอยู่ รอด  ซึ่ ง ต้ องมีคุณ ลักษณ ะ  ดัง นี  ้ใ ห้

ความส าคญักบัความรู้สกึมัน่คงปลอดภยั ให้ความไว้วางใจซึง่กนัและกนั สง่เสริมการสร้างทีมงาน 
(3) การใช้ประสบการณ์ ซึง่ต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้วินิจฉยัปัญหา 

ต่างๆ อย่างรอบคอบและเป็นเอกฉันท์ก่อนตัดสินใจสั่งการ  หาข้อมูลท่ีหลากหลายเพื่อช่วย
สนบัสนนุการคิดหาวิธีการ ค าตอบท่ีดีท่ีสดุเพ่ือความมัน่คงในอนาคต 

(4) การมุ่งเน้นสู่ความเป็นเลิศ ซึง่ต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้ปรับตวั 
การเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง สนบัสนนุความหลากหลายด้านความคดิสร้างสรรค์ 
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4) การค านึงถงึปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ประกอบด้วย 
(1) การเน้นการพัฒนา ซึง่ต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้ให้การสนบัสนนุ

ผู้ ร่วมงานมีการพัฒนาตนเองเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีตามความต้องการแต่ละคน ประเมิน
ความสามารถของผู้ตามทัง้ความสามารถในการปฏิบตัิตามบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในปัจจบุนั
ประเมินความสามารถส าหรับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสงูขึน้ในอนาคต พฒันาผู้ ร่วมงานโดยการให้
ค าปรึกษาเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ ติดตามและบนัทึกพัฒนาการในการท างานและผลการ
ปฏิบตัิงาน ส่งเสริมผู้ ร่วมงานให้ได้รับการอบรมหรือพฒันาอย่างต่อเน่ือง เปิดโอกาสให้ผู้ ร่วมงาน
ได้แสดงความสามารถจากการท างานใหมท่ี่มีความรับผิดชอบสงูขึน้  มอบหมายงานและอ านาจใน
การด าเนินการให้ผู้ ร่วมงานเพิ่มขึน้ 

(2) การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล ซึ่งต้องมีคุณลักษณะ 
ดงันี ้ปฏิบตัิตอ่ผู้ ร่วมงานในฐานะท่ีเป็นบคุคลท่ีมีความส าคญัมากกวา่ในฐานะสมาชิกคนหนึง่ เปิด
โอกาสให้มีการพบปะพดูคยุแบบเป็นกนัเองระหว่างผู้น าและผู้ ร่วมงานทุกระดบั ติดต่อสื่อสารทัง้
แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ แจ้งข้อมลูข่าวสารหรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกบั
องค์การ  ค้นหาปัญหาความต้องการความสามารถและแรงจงูใจที่แตกตา่งของผู้ ร่วมงานแตล่ะคน 
ให้การดแูลช่วยเหลือ สนบัสนนุและพฒันาผู้ ร่วมงานตามแตล่ะคนให้เหมาะสมตามความแตกตา่ง
ของแต่ละคน  มีทักษะการเป็นผู้ ให้ค าปรึกษาท่ีดี เป็นผู้ ฟังและนักสงัเกตท่ีดี  ใช้ค าถามเพื่อการ
ค้นหาและท าความเข้าใจปัญหาของแตล่ะคน ช่วยชีแ้นะและร่วมค้นหาทางเลือกเพื่อการแก้ปัญหา
วางแผนความก้าวหน้าท่ีแตกตา่งกนัของผู้ ร่วมงาน 

(3) การเป็นพี่ เลีย้ง ซึ่งต้องมีคุณลกัษณะ ดงันี ้ให้เวลาในการสอน
งานหรือชีแ้นะงานแก่ผู้ ร่วมงาน เป็นแบบอย่างให้แก่ผู้ ท่ีมีความรู้และประสบการณ์น้อยกว่าใช้การ
ประสานงานท่ีดี เป็นตวัเช่ือมระหวา่งครู นกัศกึษาและผู้ปกครอง เข้าด้วยกนั  
 

2.2 วิธีการพัฒนา ได้แบ่งวิธีการพัฒนา เป็น 2 วิธีการ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้
2.2.1 การพัฒนาโดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

1) การจดักิจกรรมการพฒันาท่ีหลากหลาย จากวิทยากร ผู้ทรงคณุวฒุิ เช่น 
การฟังการบรรยาย การอภิปราย การสมัมนา กรณีศกึษา การสาธิต การจดัท าผลงานและน าเสนอ 

2) การพฒันาโดยใช้สื่อเทคโนโลยีให้เป็นไปตามความเหมาะสมของผู้ เข้ารับ
พฒันา การพบกลุม่ เป็นต้น   
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3) คุณสมบัติของวิทยากรต้องเป็นผู้ ท่ีเข้าใจวัตถุประสงค์ของการพัฒนาฯ 
เป็นผู้ ท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์และประสบความส าเร็จ เป็นท่ียอมรับ และเป็นผู้ มี
ความสามารถในการจดักิจกรรมการพฒันาโดยถือวา่ผู้ เข้ารับการพฒันาส าคญัท่ีสดุ 

4) สื่อและนวตักรรมการพฒันาต้องมีความสอดคล้องกับเนือ้หาสาระ กิจกรรม
การพัฒนา มีคู่มือ และเอกสารประกอบการพัฒนา มีการใช้สื่อเทคโนโลยีรวมทัง้สื่ออ่ืน ๆ ท่ีมี
คณุภาพและจ านวนเพียงพอส าหรับการพฒันา 

5)  สถานท่ีท่ีใช้ในการด าเนินการพัฒนาต้องเหมาะสม มีบรรยากาศท่ีดี มี
อปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกเอือ้ต่อการพฒันา รวมทัง้มีแหล่งศึกษาค้นคว้าอย่างเพียงพอ
ส าหรับการพฒันา 

2.2.2 ศึกษาดงูาน 
จัดการศึกษาดูงานให้กับผู้ เข้ารับการพัฒนา โดยจัดการศึกษาดูงาน

หน่วยงานท่ีพิจารณาจากความเป็นผู้น าองค์กรท่ีมีความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญในการ
บริหารงานและน าพาองค์กรสูค่วามส าเร็จและเติบโตอยา่งยัง่ยืน ทัง้นีส้ถานท่ีๆ จดัการศกึษาดงูาน
ให้ขึน้กับความสนใจของผู้ เข้ารับการพัฒนาโดยรวม โดยสามารถจัดการศึกษาดูงานได้ทัง้ใน
หน่วยงานภาครัฐ และหน่วยงานภาคเอกชน  ดงันี ้ 

1) ศึกษาดูงานจากหน่วยงานภาครัฐ  เช่น การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) หน่วยงาน หรือ สถานศกึษาท่ีเป็น benmark เป็นต้น  

2) ศกึษาดงูานจากหน่วยงานภาคเอกชน เช่น บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากดั 
(มหาชน),  บริษัทปนูซีเมนต์ไทย (ท่าหลวง) จ ากดั, บริษัท กลุ่มเซ็นทรัล จ ากดั (Central Group), 
ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย หรือ ศูนย์การเรียนรู้ภูมิปัญญาไทยไร่คุณมน อ.บ่อพลอย จ.
กาญจนบุรี, ศนูย์เรียนรู้เกษตรอินทรีย์วิถีชุมชนหนองกระโดนมน อ.หนองหญ้าไซ  จ.สพุรรณบุรี, 
ตลาดร้อยปีสามชกุ อ.สามชกุ จ.สพุรรณบรีุ โดยในระหว่างการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ใช้ระยะเวลาในการพฒันาตลอดหลกัสตูร
ไม่น้อยกว่า 30 ชั่วโมง  ณ สถานท่ีท่ีใช้ด าเนินการพัฒนา เช่น ส านักพัฒนาสมรรถนะครูและ
บคุลากรอาชีวศกึษา โรงแรม มีรายละเอียด ดงันี ้    
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ก าหนดการ พัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา (จ านวน 4 วัน) 

 
วันที่หน่ึง ของการพัฒนา 

เวลา รายการที่ปฏิบัต ิ

08.00 – 09.00  น. ลงทะเบียน สง่รายงานการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง ปฐมนิเทศและพิธีเปิด 

09.00 – 12.00  น. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

12.00 – 13.00  น. พกัรับประทานอาหารกลางวนั 

13.00 – 16.00  น. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล 

16.00 – 17.00  น. กิจกรรมกลุม่สมัพนัธ์ 

วันที่สอง ของการพัฒนา 

08.00 – 09.00  น. กิจกรรมเสริมประสบการณ์ 

09.00 – 12.00  น. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

12.00 – 13.00  น. พกัรับประทานอาหารกลางวนั 

13.00 – 16.00  น. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 

16.00 – 17.00  น. กิจกรรมกลุม่สมัพนัธ์ 

วันที่สาม ของการพัฒนา  

08.00 – 17.00  น. ศกึษาดงูานจากหน่วยงานภาครัฐ   

วันที่ส่ี ของการพัฒนา  

08.00 – 17.00  น. ศกึษาดงูานจากหน่วยงานภาคเอกชน   
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ภาพประกอบ 8 ขัน้ตอนระหวา่งการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

3. กระบวนการก ากับตดิตามและประเมินผล   
ภายหลงัเสร็จสิน้การพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้

สถาบนัการอาชีวศกึษา ควรมีการก ากบัติดตาม ดงันี ้
3.1 ด าเนินการก ากับติดตามและประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้ น าการ

เปลี่ยนแปลงภายหลังเสร็จสิน้การพัฒนาประมาณ 1-3 เดือน เพื่อตรวจสอบผลส าเร็จของการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษาว่า
เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการพฒันาหรือไม่ และท าการประเมินผลโดยใช้เคร่ืองมือ คือ แบบ
ประเมินการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
อาชีวศึกษา โดยให้ผู้ เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง และผู้ ร่วมงานภายในสถานศึกษาเป็นผู้
ประเมิน 

3.2 สรุปผลการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา โดยสรุปผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพเพื่อชีใ้ห้เห็นระดบัคุณภาพ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ว่าอยู่ในระดบั

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

1. การใช้หลกัเหตผุล 

2. การเน้นท่ีการอยู่รอด 

3. การใช้ประสบการณ์ 

4. การมุง่เน้นึวามเป็นเลศิ 

 
 

กระบวนการพัฒนา 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

1. การเน้นการปฏิบตัิ 

2. การสร้างความเช่ือมัน่ 

3. การสร้างความเช่ือมัน่ในอดุมการณ์ 

4. การสร้างความคาดหวงัใน

ความสามารถของผู้ตาม 

 
 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ด้านการค านึงถงึปัจเจกบุคคล 

1. การเน้นการพฒันา 

2. การเน้นความแตกตา่ง

ระหว่างบคุคล 

3. การเป็นพ่ีเลีย้ง 

 
 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

1. การสร้างวิสยัทศัน์ 

2. การสร้างบารม ี

 

 
 

 

การพัฒนาโดยวทิยกร

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

 

 

ศึกษาดูงานจากภาครัฐ

ที่เป็น the best pactis  
 

ศึกษาดูงานจาก

ภาคเอกชนที่เป็น 

the best pactis  
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ใด พร้อมทัง้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ให้มีคณุภาพตอ่ไป 
 

 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 9   กระบวนการก ากบัติดตามและประเมินผลการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

 
 

5. เคร่ืองมือการประเมินการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา 

ผู้ วิจัยได้สร้างเคร่ืองประเมินการพัมนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ประกอบด้วย  

5.1 คู่ มือการใช้ในการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บ ริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

5.2 แบบประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา แบบประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยมีการ
ก าหนดเกณฑ์การประเมิน ดงันี ้

 ระดบั 5   หมายถึง   มากท่ีสดุ 
 ระดบั 4   หมายถึง   มาก 
 ระดบั 3   หมายถึง   ปานกลาง 
 ระดบั 2   หมายถึง   น้อย 
 ระดบั 1   หมายถึง   น้อยท่ีสดุ 
 

 การแปลผลคะแนน โดยใช้สถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยน า
ค่าเฉลี่ยท่ีได้เทียบกบัเกณฑ์การประเมิน และการแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด , 2556, น. 
121) 

กระบวนการก ากับตดิตาม 
และประเมนิผล 

ประเมินจาก 2 กลุ่ม โดยใช้แบบประเมิน   

- ผู้ เข้ารับการพฒันาประเมินตนเอง 

- ผู้ ร่วมงานประเมิน 

 

 

ก ากับตดิตามและ

ประเมนิผลภายหลังการ

พฒันาประมาณ 1-3 เดือน 

สรุปผลการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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4.51-5.00  หมายถึง   มีคณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มากท่ีสดุ 
 3.51-4.50  หมายถึง   มีคณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  มาก 
 2.51-3.00  หมายถึง   มีคณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง   มีคณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง น้อย 
 1.00-1.50  หมายถึง    มีคณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง น้อยท่ีสดุ 

 

5.3 ผู้ ท าการประเมินการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

ในการประเมินการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บ ริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ประกอบด้วย 2 ระยะ ได้แก่ 

ระยะท่ี 1 ก่อนการพัฒนา โดยให้ผู้ เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง 
และผู้ ร่วมงานภายในสถานศกึษาเป็นผู้ประเมินผู้ เข้ารับการพฒันา ซึง่ปกปิดสถานะไม่ให้ทราบว่า
ใครเป็นผู้ท าการประเมิน เพื่อไมใ่ห้เกิดผลกระทบใดๆ ตอ่ผู้ท าการประเมิน 

ระยะท่ี 2 หลงัการพฒันา เวลาผ่าน 1-3 เดือน ไปแล้ว โดยให้ผู้ เข้ารับ
การพฒันาประเมินตนเอง และผู้ ร่วมงานภายในสถานศึกษาเป็นผู้ประเมินผู้ เข้ารับการพฒันา ซึ่ง
ปกปิดสถานะไม่ให้ทราบว่าใครเป็นผู้ท าการประเมิน  เพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบใดๆ ต่อผู้ ท าการ
ประเมิน 

6. สรุปผลการประเมินการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายในสถาบันการอาชีวศึกษา  

ผลการประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบันการอาชีวศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ผลการประเมินก่อนการพัฒนา และ ผลการ
ประเมินหลงัการพฒันา โดยสามารถจ าแนกได้ดงันี ้

6.1 ผลการประเมินก่อนการพัฒนา 
6.1.1 ผลการประเมินจากผู้ เข้ารับการพฒันาประเมินตนเอง  

1) ผลการประเมินโดยรวม  ระดบัคณุภาพ  
  มากท่ีสดุ    มาก   ปานกลาง    น้อย    น้อยท่ีสดุ 

2) ผลการประเมินโดยพิจารณารายองค์ประกอบ จ าแนกได้ดงันี ้
2.1) องค์ประกอบท่ีมีผลการประเมินคะแนนสงูสดุ ได้แก่.................. 

คิดเป็นร้อยละ............... 
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2.2) องค์ประกอบท่ีมีผลการประเมินคะแนนต ่าสดุ ได้แก่.................. 
คิดเป็นร้อยละ.............. 
 

6.1.2 ผลการประเมินจากผู้ ร่วมงานภายในสถานศกึษาเป็นผู้ประเมินผู้ เข้ารับ 
การพฒันา  

1) ผลการประเมินโดยรวม  ระดบัคณุภาพ 
  มากท่ีสดุ    มาก   ปานกลาง    น้อย    น้อยท่ีสดุ 

2) ผลการประเมินโดยพิจารณารายองค์ประกอบ จ าแนกได้ดงันี ้
2.1) องค์ประกอบท่ีมีผลการประเมินคะแนนสงูสดุ ได้แก่.................. 

คิดเป็นร้อยละ............... 

2.2) องค์ประกอบท่ีมีผลการประเมินคะแนนต ่าสดุ ได้แก่.................. 
คิดเป็นร้อยละ.............. 

6.2 ผลการประเมินหลงัการพฒันา 
6.2.1 ผลการประเมินจากผู้ เข้ารับการพฒันาประเมินตนเอง  

1) ผลการประเมินโดยรวม  ระดบัคณุภาพ 
  มากท่ีสดุ    มาก   ปานกลาง    น้อย    น้อยท่ีสดุ 

2) ผลการประเมินโดยพิจารณารายองค์ประกอบ จ าแนกได้ดงันี ้
2.1) องค์ประกอบท่ีมีผลการประเมินคะแนนสงูสดุ ได้แก่................. 

คิดเป็นร้อยละ............... 

2.2) องค์ประกอบท่ีมีผลการประเมินคะแนนต ่าสดุ ได้แก่.................. 
คิดเป็นร้อยละ.............. 

6.2.2 ผลการประเมินจากผู้ ร่วมงานภายในสถานศกึษาเป็นผู้ประเมินผู้ เข้ารับการ
พฒันา  

1) ผลการประเมินโดยรวม ระดบัคณุภาพ  
  มากท่ีสดุ    มาก   ปานกลาง    น้อย    น้อยท่ีสดุ 

2) ผลการประเมินโดยพิจารณารายองค์ประกอบ จ าแนกได้ดงันี ้
2.1) องค์ประกอบท่ีมีผลการประเมินคะแนนสงูสดุ ได้แก่.................. 

คิดเป็นร้อยละ............... 

2.2) องค์ประกอบท่ีมีผลการประเมินคะแนนต ่าสดุ ได้แก่.................. 
คิดเป็นร้อยละ.............. 
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3.4 ประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  

ผู้ วิจัยได้ด าเนินการประเมินคู่มือการใช้รูปแบบรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  ท่ีพัฒนาขึน้ไปสอบถาม
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิต่อคู่มือการใช้รูปแบบ โดยใช้แบบประเมินเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยท่ีสดุ โดยเก็บรวบรวมข้อมลูจากผู้ เช่ียวชาญจ านวน 8 ท่าน ซึง่เป็นกลุ่มเดียวกนักบั
พิจารณาตรวจสอบรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้
สถาบันการอาชีวศึกษา ผลการประเมินคู่มือการใช้รูปแบบรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีผลดงัตาราง 23 
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ตาราง  23  แสดงผลการประเมินคูมื่อการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา (n=8) 

ข้อที่ รายการ �̅� S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

1 รูปเลม่ มีความสวยงามและเหมาะสม 5.00 0.00 มากท่ีสดุ 
2 การจดัเรียงล าดบัเนือ้หา มีความเหมาะสม 5.00 0.00 มากท่ีสดุ 
3 สามารถท าความเข้าใจได้ง่ายและสะดวกตอ่การน าไปใช้ 5.00 0.00 มากท่ีสดุ 
4 ภาษาท่ีใช้ มีความถกูต้อง เหมาะสม 5.00 0.00 มากท่ีสดุ 
5 การจดัรูปแบบการพิมพ์ ตวัอกัษร มีความเหมาะสม 5.00 0.00 มากท่ีสดุ 
6 หลกัการและเหตผุล มีความเหมาะสม 4.75 0.46 มากท่ีสดุ 
7 วตัถปุระสงค์การพฒันา มีความเหมาะสม 5.00 0.00 มากท่ีสดุ 
8 เคร่ืองมือในการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 
5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

9 ผู้ประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

10 ภาพรวมทัง้ 3 ขัน้ตอนการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 

4.87 0.35 มากท่ีสดุ 

11 ขัน้ตอนก่อนการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

12 ขัน้ตอนระหวา่งการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 

4.75 0.46 มากท่ีสดุ 

13 ขัน้ตอนหลงัการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 

4.87 0.35 มากท่ีสดุ 

14 สรุปรายงานผลการประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความ
เหมาะสม 

5.00 0.00 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 4.94 0.11 มากท่ีสดุ 
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จากตาราง  23  ผลการพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ผู้ เช่ียวชาญทัง้ 8 ท่าน มีความเห็นว่า 
คู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.94 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.11 และเม่ือพิจารณาตามรายการประเมิน พบว่า รายการท่ีมีคา่เฉลี่ยสงูสดุ ได้แก่ รูปเลม่
มีความสวยงามและเหมาะสม การจดัเรียงล าดบัเนือ้หามีความเหมาะสม, สามารถท าความเข้าใจ
ได้ง่ายและสะดวกต่อการน าไปใช้, ภาษาท่ีใช้มีความถูกต้องเหมาะสม, การจดัรูปแบบการพิมพ์ 
ตวัอกัษร มีความเหมาะสม, วตัถุประสงค์การพฒันามีความเหมาะสม, เคร่ืองมือในการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษามีความหมาะ
สม, ผู้ประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศึกษามีความเหมาะสม, ขัน้ตอนก่อนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษามีความเหมาะสม และสรุปรายงานผลการประเมินการ
พฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษามีความ
เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยและมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากัน คือ 5.00 และ 0.00 ตามล าดับ 
รองลงมา ได้แก่ ภาพรวมทัง้  3 ขัน้ตอนการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษามีความเหมาะสม และขัน้ตอนหลงัการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษามีความเหมาะสม มี
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากัน คือ 4.87 และ 0.35 ตามล าดับ และรายการท่ีมี
คา่เฉลี่ยต ่าท่ีสดุ ได้แก่ หลกัการและเหตผุล มีความเหมาะสม และขัน้ตอนระหวา่งการพฒันาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสม มี
คา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากนั คือ 4.75 และ 0.46 ตามล าดบั    
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บทที่  5 
สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์ 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา 2. เพื่อพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษาและคู่มือการใช้ 3. เพื่อ
ประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศกึษาและคูมื่อการใช้ ซึง่ผู้วิจยัได้ด าเนินการศกึษาตามระยะในการวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 3 
ระยะ ดงันี ้ 

ระยะท่ี 1 ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

ระยะท่ี 2 วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

ระยะท่ี 3 การพฒันาและประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาและคูมื่อการใช้ 

สรุปผลการวจิัย 
การวิจยัครัง้นีส้ามารถสรุปผลการวิจยัตามวตัถปุระสงค์การวิจยั ได้ดงันี ้
ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา

ภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา 
จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา โดยการสมัภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) ผู้ เช่ียวชาญและ
จากแนวคิด ทฤษฎีของแบส (Bass) สรุปผลการวิจยัได้ว่า มี 4 องค์ประกอบ  ประกอบด้วย การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึง
ปัจเจกบคุคล และมี 13 ตวับ่งชี ้ ได้แก่ การสร้างวิสยัทศัน์ การสร้างบารมี การเน้นการปฎิบตัิ การ
สร้างความเช่ือมัน่ การสร้างความเช่ือมัน่ในจุดหมายของอุดมการณ์ การสร้างความคาดหวงัใน
ความสามารถของผู้ตาม การใช้หลกัเหตผุล การเน้นท่ีการอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ การมุ่งเน้น
ความเป็นเลศิ การเน้นการพฒันา การเน้นความแตกตา่งระหวา่งบคุคล  และการเป็นพี่เลีย้ง  
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ระยะที่ 2 วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา 

สรุปผลการวิจยั ได้ดงันี ้
1. ค่าสถิติพืน้ฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา สรุปได้วา่ ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศึกษามีค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายองค์ประกอบ พบว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ  รองลงมาคือ การค านึงถึง
ปัจเจกบคุคล การสร้างแรงบนัดาลใจ และการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ตามล าดบั และตวับ่งชี ้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา พบวา่ การเน้น
การพฒันา (DEL) กบัการเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล (ADI) มีความสมัพนัธ์กนัสงูสดุ ส่วน
การมุง่เน้นความเป็นเลศิ (EXC) กบัการสร้างวิสยัทศัน์ (VIS) มีความสมัพนัธ์ต ่าสดุ  

2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  สรุปผลการน าองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษามีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ แสดงว่าโมเดลท่ีสร้างขึน้สามารถน ามาอธิบายภาวะ
ผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา มีจ านวน 4 
องค์ประกอบ ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้น
การใช้ปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดย
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสดุเท่ากับ 0.96 มีความ
แปรผนัร่วมกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัสงู (ร้อยละ 92) รองลงมาคือ การกระตุ้นการ
ใช้ปัญญาและการสร้างแรงบนัดาลใจ มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.95 และ 0.92 
มีความแปรผนัร่วมกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัสูง (ร้อยละ 90 และ 85) ส่วนการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานต ่าสุดเท่ากับ 0.90 มีความแปรผัน
ร่วมกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัสงู (ร้อยละ 81)  

 
ระยะที่ 3 พฒันาและประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษาและคู่มือการใช้ 
การพัฒนาและประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร

สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาและคูมื่อการใช้ สรุปได้ดงันี ้  
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1.  การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บ ริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา มี 3 ระยะ ได้แก่ 1) กระบวนการเตรียมความพร้อม
ก่อนการพฒันา 2) กระบวนการพฒันา และ 3) กระบวนการก ากบัติดตามและประเมินผล  

2. ประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา สอดคล้องกับมาตรฐานการประเมินทัง้ 4 ด้าน ได้แก่ มาตรฐาน
ด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standard)  
มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standard) และมาตรฐานด้านความถูกต้อง 
(Accuracy Standard) โดย ภาพรวม ทัง้ 4 ด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากท่ีสดุและเม่ือพิจารณา
ตามรายการประเมิน พบว่า มาตรฐานด้านความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ 
มาตรฐานด้านความเป็นไปได้  มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์   และ มาตรฐานด้านความ
ถกูต้อง ตามล าดบั   

3. การพฒันาคู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  โดยคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  ประกอบไปด้วย 6 ส่วน 
ได้แก่  1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์การพัฒนา 3) คุณลักษณะภาวะผู้ น าการ
เปลี่ ยนแปลงของผู้ บ ริห ารสถานศึกษ าภายใต้ สถาบันการอา ชี วศึ กษ า  4) ขั น้ ตอน
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
อาชีวศึกษา 5) เคร่ืองมือประเมินภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา และ 6) สรุปรายงานผลการประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

4. ประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ภาพรวมมีความเหมาะสมมากท่ีสดุ  

อภปิรายผลการวิจัย 
1. โมเดลการวดัองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.90-0.96 ซึ่งทุก
องค์ประกอบและทกุตวับง่ชีมี้นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ มี
ค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานสงูสดุ รองลงมาคือการกระตุ้นการใช้ปัญญา และการสร้างแรง
บันดาลใจส่วนการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานต ่าสุด คือ 0.96, 
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0.95, 0.92 และ 0.90 ตามล าดบั โดยโมเดลการวดัองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ นัน่หมายความว่า โมเดลท่ีสร้างขึน้สามารถน ามาอธิบายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา และแสดงให้เห็นว่าถ้าผู้บริหารมีการปฏิบตัิ
โดยอาศัยองค์ประกอบดังกล่าวแล้วย่อมส่งผลต่อการเป็นผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ตามแนวคดิทฤษฎี  

2. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาฯ ท่ีได้จากการ
ศกึษาวิจยัโดยเรียงตามคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานสงูสดุไปยงัน้อยสดุ ดงันี ้ 

2.1. การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ จ านวน 2 ตวับ่งชี ้ประกอบด้วย การสร้าง
วิสัยทัศน์ และการสร้างบารมี  มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่า
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาต้องมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อยกระดบัการด าเนินงานของ
สถานศกึษาให้มีขีดความสามารถทางการแข่งขนัท่ีสงูขึน้ ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศกึษา จ าเป็นต้องมีวิสยัทศัน์ มีทิศทางท่ีชดัเจนและสามารถสื่อสารวิสยัทศัน์ และจ าเป็นต้อง
มีบารมี ซึง่เป็นเป็นสิ่งดงึดดูใจให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้น เกิดความเคารพนบัถือ จงรักภกัดีและ
ไว้วางใจ ซึง่สอดคล้องกบั สอดคล้องกบัแนวคิดของ แบส (Bass, 1985, p. 22) และแบสและอโวลิ
โอ (Bass & Avolio, 1994, p. 114) ท่ีกล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นการท่ีผู้ น า
ประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนบัถือ ศรัทธา 
ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดการภาคภมูิใจเม่ือได้ร่วมงานกนั ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบตัิ
เหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา และแนวคิดของ บาร์ร่ิงและคณะ (Barling et 
al.. 2000, p. 157-161) กลา่วถึง การสร้างบารมีว่า เป็นการท่ีผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้
ตาม ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติ
ปฏิบตัิของผู้น า และเช่ือว่าผู้น าท าในสิ่งท่ีถกูต้องดีงามเป็นผู้ มีคณุธรรมร่วมรับผิดชอบความเสี่ยง
กบัผู้ตาม และ คเูซสและโพสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2003, p. 98)  ท่ีกล่าวว่า การมีวิสยัทศัน์ 
(Vision) ผู้น าต้องสร้างความวาดฝันหรือวิสยัทศัน์ เป็นผู้ ท่ีปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิม มีความคิด มีทิศทางท่ีชดัเจนและสามารถสื่อสารวิสยัทศัน์ให้แก่ผู้ตามและพัฒนาผู้ตามให้
ท างานเพื่อมุ่งให้วิสยัทศัน์นัน้ประสบผลส าเร็จ  และการมีบารมี (Charisma) เป็นคณุสมบตัิพิเศษ
ของบคุคลท่ีดงึดดูใจให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้น เกิดความเคารพนบัถือ จงรักภกัดีและไว้วางใจ
ตนเองโดยอาศยัคุณลกัษณะส่วนตวัและการแสดงออก  และแนวคิดของ ฮอกเกอร์และโตรฟิโน 
(Hocker & Trofino, 2003, p. 208-213) กลา่ววา่ การสร้างบารมีของผู้น าท่ีสามารถเป็นแบบอยา่ง
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ท่ีดีได้โดย การท าให้เห็นเป็นแบบอย่างในการสร้างการเปลี่ยนแปลง และสร้างการยอมรับของ
สมาชิกจากตัวอย่างผลส าเร็จของงานหรือการเปลี่ยนแปลงท่ีปรากฏให้เห็นผลแล้วโดยอาศัย
องค์ประกอบท่ีส าคญัทัง้ในด้านคณุธรรมจริยธรรม ด้านความคาดหวงัในความรู้ความสามารถของ
ทีมงาน ด้านการยดึมัน่ในคา่นิยมท่ีดี และการติดตอ่สื่อสาร  

2.2. การกระตุ้ นการใช้ปัญญา จ านวน 4 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย การใช้หลัก
เหตผุล การเน้นท่ีการอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ และการมุ่งเน้นความเป็นเลศิ มีความสอดคล้อง
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัอีกองค์ประกอบหนึ่งท่ีจะต้องมีในตวัผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา ทัง้นีเ้พราะต้องกระตุ้นให้ก าลงัใจผู้ ร่วมงานในการ
แสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการปฏิบตัิงานหรือแก้ปัญหาหรือปรับปรุงกระบวนการ
ต่างๆ ท่ีใช้ในสถานศึกษา สอดล้องกับ แบส (Bass, 1985, pp. 43-45) ท่ีได้ท าการศึกษาและ
ยืนยนัว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความขยนัหมัน่เพียรในการท างาน มีผลงานดีเดน่ ผู้ตามจะเช่ือถือ 
ศรัทธา ภมูิใจ และเช่ือในความสามารถของผู้น าท่ีจะแก้ไขปัญหาต่างๆ ด้วยปัญญา ผู้ตามเห็นว่า
ผู้ น าท าให้ตนมีความกระตือรือร้นต่องานท่ีได้รับมอบหมาย  ซึ่งแบส และอโวลีโอ (Bass and 
Avolio, 1994, p. 2) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าต้องกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ใน
หน่วยงานท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุป
ใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น า มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ มีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ นอกจากนี ้ไบซโิอและคณะ (Bycio et al..1995, , p.  5) วิลเลี่ยม 
สเตยีร์สและเตอร์บอร์ก (William, Steers & Terborg, 1995, p. 87) ได้ให้แนวคิดไว้สอดคล้องกนั 
คือ เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน 
ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหมท่ี่ดีกว่า
เดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มี
ความคิด ริเร่ิม  แบสและริกโก (Bass & Riggio, 2006 , p. 7) กล่าวว่า เป็นภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีจะต้องกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในหน้าท่ีหรืองานของผู้ตาม ค้นหาแนวทาง
ปฏิบตัิในการแก้ปัญหา มีการก าหนดทางใหม่จากเดิมๆ ท่ีเคยปฏิบตัิ สนบัสนนุให้ผู้ตามเกิดทกัษะ
การคิดวิเคราะห์ ซึ่งสอดคล้องกับ คูซส์และพอสเนอร์ (Kouzes and Posner, 2007, pp. 15-16) 
เช่ือว่า ผู้น าต้องกระตุ้นให้ก าลงัใจผู้ ร่วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการ
ปฏิบตัิงานหรือแก้ปัญหาหรือปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ท่ีใช้ในองค์กร ผู้น าจะกระตุ้นให้ก าลงัใจ
ให้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมท่ีจะตดัสินใจเสี่ยงอย่างชาญ
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ฉลาด ดงันัน้การกระตุ้นการใช้ปัญญา จึงเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของภาวะผู้น ากรเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

2.3. การสร้างแรงบนัดาลใจ จ านวน 4 ตวับ่งชี ้ประกอบด้วย การเน้นการปฏิบตัิ 
การสร้างความเช่ือมัน่ การสร้างความเช่ือในจดุหมายของอดุมการณ์ และการสร้างความคาดหวงั
ในความสามารถของผู้ ตาม มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเป็นองค์ประกอบท่ี
ผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา ต้องให้ความส าคัญ ทัง้นีเ้ป็นเพราะว่า 
ผู้บริหารประพฤติปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ประพฤติให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตามโดยการสร้าง
แรงจูงใจภายในการให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม กระตุ้นจิตวิญญาณของทีม
ให้มีชีวิตชีวา ช่ืนชมและให้ก าลงัใจให้มีการแสดงออกซึง่ความกระตือรือร้นมุ่งมัน่ ทุ่มเทจนประสบ
ความส าเร็จ ดงันัน้การสร้างแรงบนัดาลใจจึงเป็นความสามารถของผู้น าท่ีจะชีแ้นะและจงูใจผู้ตาม
ด้วยวิสยัทศัน์ท่ีมีพลงัโน้มน้าวจิตใจ เป็นทกัษะท่ีท าให้ผู้น ามองการณ์ไกลและเป็นความสามารถท่ี
ช่วยสร้างความน่าตื่นเต้นในการท างานให้กบัผู้ ร่วมงานและผู้ ท่ีมีสว่นเก่ียวข้องกนัทกุคน สอดคล้อง
กบั แบส (Bass, 1985, pp. 68-71) กลา่วว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ โดยผู้น าการกระตุ้นให้ผู้ตาม
ทดลองท างานใหม่ท่ีท้าทายความสามารถ ให้โอกาสในการอาสาท างานเพื่อแสดงความสามารถ
และเปิดโอกาสในการสร้างความภาคภูมิใจต่อผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึน้ ส่งเสริมการเรียนรู้ของ
บคุคลสร้างบรรยากาศการติดตอ่สื่อสารท่ีดี เพื่อให้เกิดความเช่ือถือไว้วางใจซึง่กนัและกนั  ผู้น าท า
ให้ผู้ตามเกิดความเช่ือมั่นในตวัผู้น า เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและทีมงานซึ่งจะท าให้
ผู้ ร่วมงานเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างานความเช่ือมัน่เป็นสิ่งยิ่งใหญ่ของความเข้มแข็งทาง
อารมณ์เม่ือผู้ ใต้บังคบับัญชาเผชิญกับความเครียด ความยุ่งยากหรือการเสี่ยงอันตรายต่อการ
ปฏิบัติงาน ผู้ น าต้องสร้างความเช่ือมั่นกับผู้ ใต้บังคับบัญชา  และผู้ น าท าให้ผู้ ร่วมงานมีความ
เช่ือมัน่ในอดุมการณ์ ค่านิยม วิสยัทศัน์หรือเปา้หมายท่ีก าหนดว่าเป็นสิ่งท่ีมีคณุคา่ สง่ผลให้ทุ่มเท
ความพยายามเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าสื่อสารให้ผู้ ร่ วมงานรับรู้ถึงความ
คาดหวงัท่ีผู้ น ามีต่อผลงานซึ่งจะเป็นปัจจัยกระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานสะท้อนกลบัด้วยพฤติกรรมการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้ถึงเปา้หมายท่ีก าหนดจนผลลพัธ์ท่ีได้เกินกว่าความคาดหวงั
เดิม และส่งผลให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองของผู้ ร่วมงาน และแนวคิดของ เบนนิสและ
นานัส (Bennis & Nanus, 1985, p. 21) ท่ีกล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจูงใจผู้ตามให้เกิดแรง
บนัดาลใจโดยท าทกุอย่างมีความหมายและท้าทายผู้ตามและงานของผู้ตาม ผู้น าให้โอกาสผู้ตาม
ร่วมสร้างอนาคตภาพท่ีดึงดูดความสนใจ สร้างความคาดหวงัท่ีผู้ ตามต้องการบรรลุซึ่งสามารถ
สื่อสารได้อย่างชัดเจนและอุทิศตวัหรือความผูกพันกับเป้าหมายและวิสยัทัศน์ร่วม แสดงความ
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เช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลเุปา้หมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้
ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพฒันา
ความผกูพนัของตนตอ่เปา้หมายระยะยาว ผู้น าจะประพฤตใินแนวทางที่จงูใจคนรอบข้างโดยท าให้
งานของผู้ ตามมีความหมายและมีความท้าทาย ปลุกจิตวิญาณทีม (Team spirit) กระตุ้ น 
(Motivate) ผู้ปฏิบตัิงานจะแสดงความกระตือรือร้นและมองโลกในแง่ดี ผู้น าจะส่งเสริมให้ผู้ตาม
สร้างวิสยัทศัน์ และอนาคตภาพท่ีดึงดดูความสนใจ ซึ่งในท่ีสดุผู้ตามก็จะสามารถสร้างวิสยัทศัน์
ส าหรับตนเองได้ และแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994, p. 145) ท่ีกล่าวว่าการท่ีผู้น าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้
ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มี
การแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  ดงันัน้การสร้าง
แรงบนัดาลใจจึงเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของภาวะผู้น ากรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

2.4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล จ านวน 3 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย การเน้นการ
พฒันา การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเป็นพี่เลีย้ง มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิง
ประจักษ์ และเป็นองค์ประกอบท่ีผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา ต้องให้
ความส าคญัอีกเช่นกนั ทัง้นีเ้ป็นเพราะวา่ ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ต้อง
ค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคลของผู้ ร่วมงานเพราะแต่ละคนมีความแตกต่างกันรวมทัง้
ความสามารถท่ีแตกต่างกนั ต้องมอบหมายงานให้ตามความสามารถแต่ละบุคคล ใช้การบริหาร
แบบมีส่วนร่วมโดยให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกับงานให้ความสนใจในความต้องการให้
ความเจริญก้าวหน้าของผู้ ร่วมงาน ปฏิบัติต่อทุกๆ คนเหมือนอยู่ในสถานะเดียวกัน เป็นผู้ ท่ีให้
ค าแนะน าช่วยเหลือ สนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับ ยูคัลล์ (Yukl, 
1989, p. 17) กล่าวว่า การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลไม่ใช่เพียงการยอมรับความ
ต้องการของผู้ ตามเท่านัน้ แต่ยังช่วยปลุกเร้า กระตุ้ น สนับสนุน และยกระดับความต้องการ
เหล่านัน้ให้สงูขึน้ ผู้น ายงัมีความพยายามท่ีพฒันาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดิม เช่น 
มอบหมายงานท่ีท้าทายให้เพิ่มความรับผิดชอบ ช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งท่ีผู้ ตามจะท า
นอกเหนือจากท่ีคาดหวังเพื่อให้ผู้ ตามมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 
นอกจากนี ้แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994, p. 11) ไบซิโอและคณะ (Bycio et al. 1995, 
p. 82) แบส (Bass, 1997, p.  7) อโวลิโอ แบส และจุง (Avolio, Bass & Jung, 1999, p. 31)  
และบาร์ลิงและคณะ (Barling et al.. 2000, p. 32) ได้อธิบายเก่ียวกบัการค านึงถึงความเป็นเอกตั
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ถะบคุคล ไว้สอดคล้องกนัวา่ ผู้น าจะมีความสมัพนัธ์เก่ียวกบับคุคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดแูลเอา
ใจใส่ผู้ ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้ น าจะเป็น โค้ช 
(coach) และเป็นท่ีปรึกษา (advisor) ของผู้ตามแต่ละคน การท่ีผู้น าค านึงถึงความต้องการและ
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผู้ น าจะหาทางส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ ตาม โดยให้
โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ ส่งเสริมการติดต่อสื่อสาร
แบบสองทาง มอบหมายงานท่ีมีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ ตาม สามารถให้ค าปรึกษา 
ชีแ้นะหรือช่วยเป็นพี่เลีย้ง (mentor) ให้แก่ผู้ตามหรือผู้ปฏิบตัิงาน ท าให้เกิดสมัพนัธภาพท่ีดี เน้น
การมีส่วนร่วม การส่งเสริมความก้าวหน้าและให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการพฒันาผู้ตาม 
ผู้น าจะเอาใจใสเ่ป็นพิเศษในความต้องการของเอกตัถะบคุคลเพ่ือความสมัฤทธ์ิและเติบโตของแต่
ละคน และแบสและริกโก (Bass & Riggio, 2006, p. 34) ยังให้แนวคิดว่าเป็นภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีค านึงถึงความจ าเป็นของผู้ ตามแต่ละคน ผู้ น าจะต้องพัฒนาผู้ ตามให้มีระดับ
ความสามารถท่ีสงูขึน้กว่าเดิมและเป็นผลส าเร็จ โดยให้โอกาสการเรียนรู้สิ่งใหม่ท่ีสร้างขึน้ผ่านการ
ฝึกฝนและค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  ดังนัน้การกระตุ้ นการใช้ปัญญา จึงเป็น
องค์ประกอบท่ีส าคญัของภาวะผู้น ากรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศกึษา เช่นเดียวกนั 

3. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา นัน้แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ กระบวนการเตรียมความพร้อมก่อน
การพฒันา กระบวนการพฒันา และกระบวนการก ากบัติดตามและประเมินผล  และการพฒันา
คู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศกึษา นัน้ประกอบด้วย 6 `สว่น ได้แก่ 1) หลกัการและเหตผุล 2) วตัถปุระสงค์การพฒันา 
3) คณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
4) ขัน้ตอนกระบวนการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศึกษา 5) เคร่ืองมือประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา 6) สรุปรายงานผลการประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

ซึง่มีผลการประเมินรูปแบบและคูมื่อการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นว่า
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
อาชีวศกึษา ท่ีสร้างขึน้ มีความเป็นประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความความถกู
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ต้อง ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.95 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.11 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสดุทกุด้าน และผู้ทรงคณุวฒุิมีความ
คิดเห็นว่าคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ท่ีสร้างขึน้ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.94 
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.11 การท่ีผลการวิจยัเป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่า รูปแบบและ
คู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศึกษา ท่ีได้รับการพัฒนาขึน้มีความน่าเช่ือถือและได้สาระครอบคลุมครบถ้วน และมี
รูปแบบท่ีสามารถน าไปพัฒนาเพิ่มพูนทักษะและภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา จึงมีส่วนให้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเป็นประโยชน์ ความ
เป็นไปได้ ความเหมาะสม และความความถูกต้อง ตรงตามสภาพจริงและมีความน่าเช่ือถือ 
สอดคล้องกับ ธนวฒัน์  ภิรมย์ไกร, โกวิท  วชัรินทรางกูร และกระพนั  ศรีงาน (2559 , น. 44-57) 
ท าการวิจยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน
เขตพืน้ท่ีการประถมศึกษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง พบว่า รูปแบบประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ คือ หลกัการของรูปแบบ วตัถปุระสงค์ของรูปแบบ เนือ้หาของรูปแบบ กระบวนการ
ของรูปแบบ และการวดัและประเมินผล การด าเนินการในชัน้กระบวนการแบง่ออกเป็น 3 ระยะ คือ 
ระยะท่ี 1 ระยะก่อนปฏิบัติการ ระยะท่ี 2 ระยะปฏิบัติการ ประกอบด้วยด้วย 1) อบรมเข้ม 2) 
ประชุมเชิงปฏิบัติการ รวม 6 ครัง้ โดยใช้คู่มือพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ 6 ชุด ประกอบการ
ประชุมปฏิบตัิการและการศึกษาดงูานโรงเรียนดีเด่น 1 แห่ง ระยะท่ี 3 ระยะติดตามผล โดยการ
ประชมุใช้แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา ซึง่มีความเห็นว่า
รูปแบบการพัฒนาเกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
เน่ืองจากได้มีการเรียนรู้จากวิทยากร จากการศึกษาคู่มือ จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
ผู้บริหารสถานศกึษาท่ีร่วมปฏิบตัิการด้วยกนั ตลอดจนได้เรียนรู้จากผู้บริหารสถานศกึษาดีเดน่ท่ีได้
ไปศึกษาดูงาน และสอดคล้องกับ ชวนะ  ทวีอุทิศ, ไชยา  ภาวะบุตร, วัฒนา  สุวรรณไตย์  
และธวชัชยั  ไพไหล (2559, น. 55 – 65) ได้ท าการศกึษารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศกึษาระดบัมธัยมศกึษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า รูปแบบฯ ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา 
กระบวนการพฒันา การวดัและประเมินผล ด าเนินการเป็น  3 ระยะ คือระยะท่ี 1 การอบรมเชิง
ปฏิบัติการ 2 วัน ระยะท่ี 2 การศึกษาดูงาน โดยศึกษาดูงานสถานศึกษามัธยมศึกษาดีเด่น 1 
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โรงเรียน ระยะท่ี 3 การฝึกปฏิบตัิจริง ด าเนินการสปัดาห์ละ 3 ครัง้ โดยใช้คูมื่อการพฒันาภาวะผู้น า
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาจ านวน 5 ชุด ประกอบการฝึกปฏิบตัิจริง 
ปฏิบตัิการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ นอกจากนี ้สิริรักษ์  นกัดนตรี (2560, น. 78) ได้ท าการวิจยั เร่ือง แนว
ทางการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการบริหารโรงเรียนสู่การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้
อย่างมืออาชีพ สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 5 พบว่า แนวทางการพฒันา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฯ ประกอบด้วย 3 ช่วง และเป็นแนวทางการพฒันาต่อเน่ือง ดงันี ้ระยะ
ก่อนการพัฒนา ประกอบด้วย 1) ศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพฒันาผู้บริหาร 2) 
ประเมินสมรรถนะก่อนการพฒันา 3) สร้างความเข้าใจและความตระหนกัในความส าคญัของการ
พฒันา ระยะกระบวนการพฒันา ประกอบด้วย 4) ใช้วิธีการพฒันาท่ีหลากหลาย 5) พฒันาด้วย
ตนเอง 6) พฒันาโดยสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้อย่างมืออาชีพด้วยระบบการชีแ้นะและการเป็นพี่
เลีย้ง  7) จดัอบรมพฒันาเชิงปฏิบตัิการ ระยะหลงัการพฒันา ประกอบด้วย 8) ก ากบัติดตามผล
การปฏิบตัิงาน 9) จดันิทรรศการหรือสมัมนาน าเสนอผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ สเตียเนอร์ (Steiner, 1988, p. 148) และ คีฟ (Keeves, 1988, p. 561-565) ได้เสนอแนว
ทางการสร้างรูปแบบ ดงันี ้รูปแบบควรประกอบด้วยความสมัพนัธ์อย่างมีโครงสร้างใช้เป็นแนวทาง
ในการพยากรณ์ผลท่ีจะเกิดขึน้จากการใช้รูปแบบ ต้องระบหุรือชีใ้ห้เห็นถึงกลไกเชิงเหตผุลของเร่ือง
ท่ีศึกษา และสอดคล้องกับ มาดัส ซีรีเว่น และสตัสเฟิลบีม (Madaus Seriven & Stufflebeam, 
1983, pp. 399-402) กล่าวว่าการตรวจสอบรูปแบบสามารถกระท าได้ 2 ลักษณะคือ 1) การ
ทดสอบรูปแบบด้วยการประเมินตรวจสอบรูปแบบซึ่งจดัเป็น 4 หมวด ได้แก่ มาตรฐานด้านความ
เป็นไปได้ (Feasibility Standards) มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์  (Utility Standards) 
มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standards) และมาตรฐานด้านความถกูต้องครอบคลมุ 
(Accuracy Standards) 2) การประเมินโดยวิธีอิงผู้ทรงคณุวฒุิ (Connoisseurship)   

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. การวิจัยครัง้นี  ้ชีใ้ห้เห็นองค์ประกอบและตัวบ่งชีท่ี้ส าคัญของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง 0.90-0.96 ซึง่ทกุองค์ประกอบและทกุ
ตัวบ่งชีมี้นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐานสงูสดุเท่ากบั 0.96 มีความแปรผนัร่วมกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ใน
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ระดับสูง (ร้อยละ 92) รองลงมาคือ การกระตุ้นการใช้ปัญญาและการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่า
น า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.95 และ 0.92 มีความแปรผันร่วมกับภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับสูง (ร้อยละ 90 และ 85) ส่วนการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐานต ่าสดุเท่ากบั 0.90 มีความแปรผนัร่วมกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ใน
ระดบัสงู (ร้อยละ 81) ดงันัน้จึงเป็นแนวทางให้ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
น าไปพัฒนาตนเองและการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานเพื่อเป็นผู้ น าท่ีมีประสิทธิภาพในการ
บริหารงานและสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของผู้ ร่วมงานในสถาบนัการอาชีวศกึษา โดย
น าองค์ประกอบทัง้ 4 องค์ประกอบไปใช้ตามบริบทและสถานการณ์ ท่ีเหมาะสมเรียงตาม
ความส าคญั  

2. การพฒันารูปแบบและประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา โดยรูปแบบนัน้แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 
กระบวนการเตรียมความพร้อมก่อนการพัฒนา กระบวนการพัฒนา และกระบวนการก ากับ
ติดตามและประเมินผล และมีผลการประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาจากผู้ทรงคณุวฒุิ มีความเป็นประโยชน์ ความ
เป็นไปได้ ความเหมาะสม และความความถูกต้อง ในภาพรวม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.95 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.11 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดทุกด้าน จึงน่าจะเป็นข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อส านักพัฒนาสมรรถนะครูและ
บคุลากรอาชีวศกึษา ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา ท่ีจะสามารถน าไปใช้ในการพฒันา
ภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

3. คู่มือการใช้และประเมินคูมื่อการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา โดยคู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะ
ผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บ ริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา  ในครัง้นี ้
ประกอบด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) หลกัการและเหตุผล 2) วตัถุประสงค์การพัฒนา 3) คุณลกัษณะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา  4) ขัน้ตอน
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการ
อาชีวศึกษา 5) เคร่ืองมือประเมินภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา 6) สรุปรายงานผลการประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา และมีผลการประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษาจาก
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ผู้ทรงคณุวฒุิ ทัง้ 8 ท่าน มีความเห็นว่า คู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ก็น่าจะเป็น
ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ท่ีจะสามารถน าไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา เชน่เดียวกนั  

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป  

ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ตอ่ไปดงันี ้
1. ควรมีการศกึษาวิจยัเชิงคณุภาพเก่ียวกบัภาวะผู้น าในสถานศกึษาอาชีวศกึษา

ท่ีมีการบริหารงานเดน่ ได้รับรางวลั 
2. ควรมีการวิจัยเก่ียวกับการสร้างแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ

ผู้ บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษาท่ีเป็นมาตรฐาน เพื่อให้ผู้ บริหารใช้เป็น
เคร่ืองมือในการประเมินภาวะผู้น าตนเอง ตอ่ไป 

3. ควรศึกษาวิจัย เก่ียวกับการสร้างหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

4. ควรน ารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา
ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษาท่ีพฒันาขึน้ไปทดลองใช้กบักลุม่ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศกึษา  
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

1. รายช่ือผู้ทรงคณุวฒุิจ านวน 5 ท่าน ในการสมัภาษณ์เชิงลกึ  
(In-depth Interview)  
2. หนงัสือขอความอนเุคราะห์สมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒุิ 
3. แบบสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure interview)  
4. รูปภาพการเข้าสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒุิ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 5 `ท่าน ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
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แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure interview) เก่ียวกับภาวะผู้น า 

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
ช่ือผู้ให้สมัภาษณ์.................................................................................................................... 
ต าแหน่งปัจจบุนั..................................................................................................................... 
วฒุิการศกึษา......................................................................................................................... 
สถานท่ีท างาน........................................................................................................................ 
วนั เดือน ปี ท่ีให้สมัภาษณ์..................................................................................................... 
 
ส่วนที่ 2 ความคดิเหน็เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบันการอาชีวศึกษา 

1. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนั
การอาชีวศกึษา ในความคดิเห็นของท่าน เป็นอยา่งไร 

2. ท่านคิดว่าองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา ควรประกอบไปด้วยอะไรบ้าง 

3. แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้
สถาบนัการอาชีวศกึษา ท่านคดิวา่ควรเป็นอยา่งไร 

 
 

****************************************** 
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รูปภาพการเข้าสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ภาพประกอบ 9 การเข้าสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 5 ท่านเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  (ก-จ) 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(ก) 

สมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) ดร.ชยัพฤกษ์  เสรีรักษ์ 
เลขาธิการสภาการศกึษา (สกศ.)  ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา 

อดีตเลขาธิการส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
อดีตปลดักระทรวงศกึษาธิการ 
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(ข) 

สมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) นางปัทมา  วีระวานิช 

ผู้ตรวจราชการ กระทรวงศกึษาธิการ  ส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 

 

 
  

 

  

 

  
 

 

(ค) 

สมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) นายวณิชย์  อ่วมศรี 
อดีตรองเลขาธิการส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 

ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
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(ง) 
สมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) ดร.ประชาคม  จนัทรชิต 

รองเลขาธิการส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
   

 

  

 

 

 

  

 

 

(จ) 
สมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) นายสมประสงค์  สงิห์สวุรรณ 
ผู้อ านวยการส านกัพฒันาสมรรถนะครูและบคุลากรอาชีวศกึษา 

ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
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ภาคผนวก ข 

1. รายช่ือผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน 
2. หนงัสือเรียนเชิญเป็นผู้ เช่ียวชาญ 
3. แบบประเมินส าหรับผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ  
4. การตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือแบบสอบถาม  
5. ผลการทดลองเคร่ืองมือ (Try out) 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



  195 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญทางด้านวิจัยทางการศึกษาและทางด้านด้านบริหารการศึกษา  

จ านวน 5 ท่านเพื่อพิจารณาความสอดคล้องของเนือ้หาตามนิยามเชิงปฏิบตักิาร 
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แบบประเมินส าหรับผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย เร่ือง การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา 
ของ นางอไุรวรรณ  เชาวน์ช่ืน 094-3476669  

นิสติปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและการจดัการการศกึษา  
คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

ค าชีแ้จง  แบบประเมินฉบบันีใ้ช้ส าหรับท่านซึง่เป็นผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบวา่ข้อค าถามแต่
ละข้อมีความสอดคล้องเชิงเนือ้หาหรือไม่ โดยมีหลกัเกณฑ์การประเมิน ดงันี ้

ให้คะแนน +1 หมายถงึ  แน่ใจว่าข้อค าถามแตล่ะข้อมีความสอดคล้องเชิงเนือ้หา 
ให้คะแนน 0 หมายถึง  ไมแ่น่ใจวา่ข้อค าถามแตล่ะข้อมีความสอดคล้องเชิงเนือ้หา 
ให้คะแนน -1 หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามแตล่ะข้อไม่มีความสอดคล้องเชิงเนือ้หา 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

หมายเหต ุ
+1 0 -1 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
1.1. การสร้างวิสัยทศัน์ 

1 ท่านเน้นความส าคัญเร่ืองวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์
ภายหลงัการสร้างและพฒันาวิสยัทศัน์  

    

2 ท่านพูดและแสดงให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงค่านิยมและความเช่ือท่ี
ยดึมัน่เป็นส าคญัในการท างาน 

    

3 ท่านให้ความส าคญัของการมีเป้าหมายและแผนในการ
ท างานท่ีชดัเจน  

    

4 ท่านปลกูฝังคา่นิยมท่ีดีงามและถกูต้องในองค์การ      
5 ท่านแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมคติความเช่ือ

และคา่นิยม   
    

6 ท่านสามารถคาดการณ์ประเด็นและแนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตรวมถึงโอกาสการเปลี่ยนแปลงท่ี
เป็นไปได้ขององค์กร  

    

7 ท่านสามารถวิเคราะห์และตระหนกัในผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตอย่างครอบคลมุทกุด้าน  
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ข้อ ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

หมายเหต ุ
+1 0 -1 

8 ท่านทบทวนสถานการณ์ในอดีตเพื่อวิเคราะห์จดุแข็งและ
จดุอ่อนขององค์การ  

    

9 ท่านรู้ข้อมลูส าคญัท่ีเก่ียวข้องอยา่งลกึซึง้      
10 ท่านศกึษาและรับรู้แนวโน้มทิศทางการเปลี่ยนแปลงของ

สิง่แวดล้อมท่ีเก่ียวข้อง  
    

11 ท่ านทบทวนและป รับ วิสัยทัศ น์ ให้ เหมาะสมกับ
สถานการณ์ 

    

1.2. การสร้างบารมี 
12 ท่านท าให้ผู้ ร่วมงานท างานด้วยความรู้สกึภาคภมูิใจ      
13 ท่านประพฤติเป็นแบบอย่างท่ีดีให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน

ในการท างาน  
    

14 ท่านควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ิ     
15 ท่านค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความสนใจของ

ตวัเอง  
    

16 ท่านวางตวัให้เป็นท่ีนบัถือของผู้ อ่ืน      
17 ท่านพิจารณาเร่ืองของคณุธรรมและศีลธรรม

ประกอบการตดัสินใจ  
    

18 ท่านให้ความมัน่ใจกับผู้ ร่วมงานท่ีจะชนะอุปสรรคต่างๆ 
ได้โดยน าความรู้หลกัการมาใช้  

    

19 ท่านแสดงให้ผู้ อ่ืนรู้สึกถึงพลงัอ านาจและความมัน่ใจใน
ตวัเอง  

    

20 ท่านแสดงให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงความเช่ือมั่นและศรัทธาอย่าง
แท้จริง  

    

21 ท่านพูด แสดงให้ผู้ ร่วมงานเห็นความไว้วางใจซึ่งกนัและ
กนั  

    

22 ท่านสามารถช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานได้ 
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ข้อ ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

หมายเหต ุ
+1 0 -1 

23 ท่านแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดและความสามารถ
ในการท างานเป็นท่ียอมรับของผู้ ร่วมงาน  

    

24 ท่านเน้นย า้ให้เห็นถึงความส าคัญของการมีจิตส านึก
ร่วมกนัในการปฏิบตัิภารกิจ 

    

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) 
2.1. การเน้นการปฏิบัต ิ

25 ท่านกระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานได้ทดลองโครงการใหม่ๆ หรือ
ท างานท่ีท้าทายความสามารถ  

    

26 ท่านให้โอกาสผู้ ร่วมงานแสดงความสามารถและสร้าง
ความภาคภมูิใจตอ่ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึน้  

    

27 ท่านมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
เพื่อหาวิธีการแก้ปัญหาขององค์กร  

    

28 ท่านสร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและ
เช่ือถือไว้วางใจซึง่กนัและกนั  

    

29 ท่านใช้ระบบบนัทกึสัน้ๆ แทนท่ีรายงานหรือบนัทกึแบบ
ยาว 

    

2.2. การสร้างความเชื่อม่ัน 
30 ท่านท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดความเช่ือมัน่ในตวัท่าน      
31 ท่านสร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและ

ทีมงาน  
    

32 ท่านสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน      
33 ท่านแสดงความเช่ือมัน่ว่าจะสามารถด าเนินงานได้ตาม

เปา้ประสงค์ 
    

2.3. การสร้างความเชื่อในจุดหมายของอุดมการณ์   
34 ท่านสร้างความเช่ือมั่นในอุดมการณ์และค่านิยม สร้าง

ความเช่ือมัน่ในวิสยัทศัน์หรือเปา้หมายของหน่วยงาน 
    

35 ท่านมองปัญหาในแง่ดี /เชิงบวกใช้วิกฤตเป็นโอกาส      
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ข้อ ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น หมาย

เหต ุ+1 0 -1 
36 ท่านท าให้ผู้ ร่วมงานมัน่ใจท่ีจะด าเนินงานให้ส าเร็จตาม

เปา้หมาย  
    

37 ท่านทุ่มเทความพยายามเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ
ตามเปา้หมาย 

    

2.4. การสร้างความคาดหวังในความสามารถของผู้ตาม 
38 ท่านสื่อสารให้ผู้ ร่วมงานรับรู้ถึงความคาดหวงัท่ีผู้น ามีตอ่

ผลงาน  
    

39 ท่านกระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานสะท้อนกลบัด้วยพฤตกิรรมการ
ท างานอยา่งเต็มความสามารถ  

    

40 ท่านก าหนดผลลพัธ์ท่ีได้เกินกวา่ความคาดหวงัปกต ิ     
41 ท่านใช้น า้เสียงหรือท่าทีท่ีอบอุน่ตอ่ผู้ ร่วมงาน      
42 ท่านให้ข้อมลูย้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบตังิาน      
43 ท่านใช้เวลาปฏิบตัิงานร่วมกบัผู้ ร่วมงานนอกเวลา      
44 ท่านให้ค าอธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน      
45 ท่านให้โอกาสผู้ ร่วมงานปฏบิตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย

อยา่งเตม็ท่ี 
    

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
3.1 การใช้หลักเหตุผล   

46 ท่านให้ความส าคญักบัเร่ืองการก าหนดโครงสร้างหลกั
ในการท างาน  

    

47 ท่านเน้นท่ีความเร็วและประสทิธิผลในการตดัสินใจ      
48 ท่านให้ความส าคญักบัการจงูใจ      
49 ท่านใช้แผนเชิงกลยทุธ์เป็นเคร่ืองมือในการบริหาร      
50 ท่านท าการตรวจสอบประเด็นส าคญัของปัญหาในการ

ท างานโดยใช้ข้อมลูหลกัฐาน 
    

3.2. การเน้นที่การอยู่รอด 
51 ท่านให้ความส าคญักบัความรู้สกึมัน่คงปลอดภยั      
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัความ

คิดเห็น หมายเหต ุ

+1 0 -1 

52 ท่านให้ความไว้วางใจซึง่กนัและกนั      

53 ท่านสง่เสริมการสร้างทีมงาน      

54 ท่านใช้กระบวนการท างานท่ีไม่มีรูปแบบเป็นทางการ      

55 ท่านเช่ือวา่สตปัิญญาเกิดจากปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งคนและสิ่งแวดล้อม      

56 ท่านตดัสินใจบนพืน้ฐานของการผสมผสานข้อมลูท่ีหลากหลาย และ
แสวงหามมุมองท่ีแตกตา่งกนัเมื่อต้องการแก้ปัญหา 

    

3.3. การใช้ประสบการณ์ 
57 ท่านแก้ไขปัญหาเพ่ือความมัน่คงปลอดภยัและการอยูร่อดโดยอาศยั

ข้อมลูจากประสบการณ์เดมิ  
    

58 ท่านหาข้อมลูท่ีหลากหลายเพื่อช่วยสนบัสนนุการคิด หาวิธีการ 
ค าตอบท่ีดีท่ีสดุ เพื่อความมัน่คงในอนาคต  

    

59 ท่านวินิจฉยัปัญหาตา่งๆ  อยา่งรอบคอบและเป็นเอกฉนัท์ก่อน

ตดัสินใจสัง่การ 

    

3.4. การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 
60 ท่านให้ความส าคญักบัความเจริญก้าวหน้า      

61 ท่านปรับตวัการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง      

62 ท่านสนบัสนนุความหลากหลายด้านความคดิสร้างสรรค์      

63 ท่านใช้หลกัความยืดหยุน่และอาศยัข้อมลูในการตดัสินใจ      

64 ท่านหาข้อมลูเพิ่มและค้นหาวิธีการใหม่ๆ  อยา่งตอ่เน่ือง เสนอแนะ
แนวทางใหม่ๆ  ในการปฏิบตัิงาน ให้ประสบผลส าเร็จ  
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัความ

คิดเห็น หมายเหต ุ

+1 0 -1 

4. การค านึงถงึปัจเจกบุคคล (individualized consideration) 
4.1. การเน้นการพัฒนา 

65 ท่านน าภาพรวมท่ีเป็นจดุเดน่ของสถานศกึษามาเป็นจดุเน้นในการ
พฒันา 

    

66 ท่านให้การสนบัสนนุผู้ ร่วมงานมีการพฒันาตนเองเพื่อสร้าง
บรรยากาศท่ีดีตามความต้องการแตล่ะคน  

    

67 ท่านประเมินความสามารถของผู้ตามทัง้ความสามารถในการปฏิบตัิ
ตามบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในปัจจบุนั 

    

68 ท่านประเมินความสามารถส าหรับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสงูขึน้ใน
อนาคต  

    

69 ท่านพัฒนาผู้ ร่วมงานโดยการให้ค าปรึกษาเร่ืองความก้าวหน้าใน
อาชีพ  

    

70 ท่านติดตามและบันทึกพัฒนาการในการท างานและผลการ
ปฏิบตัิงาน  

    

71 ท่านสง่เสริมผู้ ร่วมงานให้ได้รับการอบรมหรือพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง      

72 ท่านเปิดโอกาสให้ผู้ ร่วมงานได้แสดงความสามารถจากการท างาน
ใหมท่ี่มีความรับผิดชอบสงูขึน้  

    

73 ท่านมอบหมายงานและอ านาจในการด าเนินการให้ผู้ ร่วมงานเพิ่มขึน้     

4.2. การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล 
74 ท่านปฏิบตัิตอ่ผู้ ร่วมงานในฐานะท่ีเป็นบคุคลท่ีมีความส าคญัมากกว่า

ในฐานะสมาชิกคนหนึง่  
    

75 ท่านเปิดโอกาสให้มีการพบปะพดูคยุแบบเป็นกนัเองระหวา่งผู้น าและ
ผู้ ร่วมงานทกุระดบั  
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัความ

คิดเห็น หมายเหต ุ

+1 0 -1 

76 ท่านติดต่อสื่อสารทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ แจ้งข้อมลู
ข่าวสารหรือการเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ที่เก่ียวข้องกบัองค์การ  

    

77 ท่านค้นหาปัญหาความต้องการความสามารถและแรงจูงใจท่ี
แตกตา่งของผู้ ร่วมงานแตล่ะคน  

    

78 ท่านให้การดแูลช่วยเหลือ สนบัสนุนและพฒันาผู้ ร่วมงานตามแต่ละ
คนให้เหมาะสมตามความแตกตา่งของแตล่ะคน 

    

79 ท่านมีทกัษะการเป็นผู้ให้ค าปรึกษาท่ีดี เป็นผู้ ฟังและนกัสงัเกตท่ีดี      

80 ท่านใช้ค าถามเพื่อการค้นหาและท าความเข้าใจปัญหาของแตล่ะคน      

81 ท่านช่วยชีแ้นะและร่วมค้นหาทางเลือกเพื่อการแก้ปัญหาหรือวางแผน
ความก้าวหน้าท่ีแตกตา่งกนัของผู้ ร่วมงาน 

    

4.3. การเป็นพี่เลีย้ง 
82 ท่านให้เวลาในการสอนงานหรือชีแ้นะงานแก่ผู้ ร่วมงาน      

83 ท่านเป็นแบบอยา่งให้แก่ผู้ ท่ีมีความรู้และประสบการณ์น้อยกวา่      

84 ท่านใช้การประสานงานท่ีดี เป็นตวัเช่ือมระหว่างครู นักศึกษา และ
ผู้ปกครอง เข้าด้วยกนั 
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ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือแบบสอบถาม 

ตาราง 24 คา่ดชันีความสอดคล้องของแบบสอบถาม การพฒันารูปแบบภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

ข้อ ผลการพิจารณาของผู้ เช่ียวชาญ รวม คา่ IOC `หมายเหต ุ

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
2 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
4 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
6 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
9 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

10 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
13 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
15 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
16 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
17 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
18 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
19 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
20 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
21 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
22 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

 



  206 

(ต่อ)  

 

ข้อ ผลการพิจารณาของผู้ เช่ียวชาญ รวม คา่ IOC `หมายเหต ุ

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

23 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
24 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
25 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
26 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
27 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
28 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
29 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
30 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
31 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
32 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
33 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
34 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
35 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
36 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
37 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
38 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
39 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
40 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
41 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
42 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
43 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
44 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
45 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
46 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
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(ต่อ)  

 

ข้อ ผลการพิจารณาของผู้ เช่ียวชาญ รวม คา่ IOC `หมายเหต ุ

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

47 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
48 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
49 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
50 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
51 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
52 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
53 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
54 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
55 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
56 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
57 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
58 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
59 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
60 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
61 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
62 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
63 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
64 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
65 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
66 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
67 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
68 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
69 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
70 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
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(ต่อ)  

 

ข้อ ผลการพิจารณาของผู้ เช่ียวชาญ รวม คา่ IOC `หมายเหต ุ

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

71 0 0 1 1 1 3 0.60 ผา่นเกณฑ์ 
72 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
73 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
74 0 0 1 1 1 3 0.60 ผา่นเกณฑ์ 
75 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
76 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
77 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
78 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
79 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
80 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
81 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
82 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
83 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
84 1 1 1 1 1 5 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
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ผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือ 

RELIABILITY ANALYSIS-SCALE (ALPHA) 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

X1 5.18 .903 100 

X2 5.15 .716 100 

X3 5.39 .737 100 

X4 5.47 .717 100 

X5 5.29 .729 100 

X6 4.90 .644 100 

X7 4.98 .816 100 

X8 5.22 .836 100 

X9 4.93 .856 100 

X10 5.09 .698 100 

X11 5.08 .748 100 

X12 5.42 .622 100 

X13 5.47 .594 100 

X14 5.11 .723 100 

X15 5.56 .715 100 

X16 5.34 .572 100 

X17 5.64 .503 100 

X18 5.40 .651 100 

X19 5.19 .677 100 

X20 5.36 .674 100 

X21 5.34 .623 100 



  210 

(ตอ่) 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

X22 5.42 .606 100 

X23 5.29 .715 100 

X24 5.44 .625 100 

X25 5.30 .611 100 

X26 5.62 .528 100 

X27 5.29 .671 100 

X28 5.36 .578 100 

X29 4.97 .717 100 

X30 5.27 .617 100 

X31 5.44 .592 100 

X32 5.46 .673 100 

X33 5.31 .615 100 

X34 5.22 .629 100 

X35 5.35 .687 100 

X36 5.32 .618 100 

X37 5.42 .606 100 

X38 5.28 .587 100 

X39 5.23 .649 100 

X40 4.99 .916 100 

X41 5.06 .851 100 

X42 5.07 .655 100 

X43 5.06 .839 100 
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(ตอ่) 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

X44 5.21 .640 100 

X45 5.37 .691 100 

X46 5.20 .682 100 

X47 5.01 .577 100 

X48 5.18 .687 100 

X49 5.06 .694 100 

X50 5.11 .618 100 

X51 5.41 .570 100 

X52 5.40 .682 100 

X53 5.50 .644 100 

X54 4.76 1.102 100 

X55 5.20 .682 100 

X56 5.24 .683 100 

X57 5.11 .737 100 

X58 5.16 .615 100 

X59 5.02 .568 100 

X60 5.34 .742 100 

X61 5.26 .645 100 

X62 5.32 .548 100 

X63 5.33 .570 100 

X64 5.23 .664 100 

X65 5.28 .668 100 
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(ตอ่) 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

X66 5.27 .617 100 

X67 5.20 .620 100 

X68 5.17 .637 100 

X69 5.09 .637 100 

X70 5.09 .805 100 

X71 5.32 .709 100 

X72 5.31 .631 100 

X73 5.24 .653 100 

X74 5.23 .750 100 

X75 5.27 .679 100 

X76 5.25 .626 100 

X77 5.03 .674 100 

X78 5.13 .597 100 

X79 5.13 .706 100 

X80 5.11 .695 100 

X81 5.12 .591 100 

X82 5.11 .709 100 

X83 5.27 .617 100 

X84 5.32 .737 100 
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(ตอ่) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items 

N of 
Items 

.982 .983 84 
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ภาคผนวก ค 

1. หนงัสือขอความอนเุคราะห์เก็บข้อมลูวิจยั 
2. แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง การพฒันารูปแบบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา 
 
ค าชีแ้จง 

1. แบบสอบถามฉบบันีส้ าหรับผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา เพื่อ
เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมลูการวิจยั เร่ือง การพฒันารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

2. แบบสอบถามนีจ้ดัท าขึน้โดยมีวตัถปุระสงค์เพื่อศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  

3. ขอความกรุณาได้โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความคิดเห็นท่ีเป็นจริง ค าตอบ
ของท่านจะเป็นสิ่งท่ีมีคณุค่าและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่องานวิจยั การตอบแบบสอบถามจะไม่
สง่ผลกระทบตอ่การปฏิบตัิงานของท่านแตป่ระการใด   

4. แบบสอบถามฉบบันี ้ประกอบด้วย 2 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 ข้อมลูพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้ น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
 
 

ขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูท่ีให้ความอนเุคราะห์ 
 

 
 

(นางอไุรวรรณ  เชาวน์ช่ืน) 
นิสติปริญญาเอก หลกัสตูรการศกึษาดษุฎีบณัฑิต (กศ.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและการจดัการการศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ปีการศกึษา 2560 
094-3476669 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง     ตามข้อมลูท่ีเป็นจริงของท่าน 
 

1. เพศ  
  ชาย 
  หญิง 

2. อาย ุ
  ไม่เกิน 30 ปี  
  อาย ุ 31 – 35 ปี 
  อาย ุ 36 – 40 ปี 
  อาย ุ 41 – 45 ปี  
  อาย ุ 46 – 50 ปี 
  อาย ุ 51 – 55 ปี 
  อาย ุ 56 – 60 ปี 

3.วฒุิการศกึษาสงูสดุ 
  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก 

4.ต าแหน่งหน้าท่ี 
  รองผู้อ านวยการวิทยาลยั 
  ผู้อ านวยการวิทยาลยั 

5. ประสบการณ์ในต าแหน่ง 
  1-5 ปี 
  6-10 ปี 
  11-15 ปี 
  มากกวา่ 15 ปี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคดิเหน็เก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา 

ค าชีแ้จง จงพิจารณาข้อความแต่ละข้อ และเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องค าตอบท่ี
สอดคล้องกบัความคิดเห็นของตนมากท่ีสดุเพียงช่องเดียว โดยพิจารณาเกณฑ์ในการเลือกตอบ 
ดงันี ้ 
มากท่ีสดุ หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนมากท่ีสดุ 
มาก  หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนมาก 
คอ่นข้างมาก หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนคอ่นข้างมาก 
คอ่นข้างน้อย หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคิดและความรู้สกึของตนคอ่นข้างน้อย 
น้อย  หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนน้อย 
น้อยท่ีสดุ หมายถึง ข้อความนัน้ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของตนน้อยท่ีสดุ 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ                            น้อยท่ีสดุ 
6 5 4 3 2 1 

1 ท่านเน้นความส าคัญเร่ืองวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์
ภายหลงัการสร้างและพฒันาวิสยัทศัน์  

      

2 ท่านพดูและแสดงให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงคา่นิยมและความเช่ือท่ียดึ
มัน่เป็นส าคญัในการท างาน 

      

3 ท่านให้ความส าคัญของการมีเป้าหมายและแผนในการ
ท างานท่ีชดัเจน  

      

4 ท่านปลกูฝังคา่นิยมท่ีดีงามและถกูต้องในองค์การ        
5 ท่านแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอดุมคติความเช่ือและ

คา่นิยม   
      

6 ท่ านสามารถคาดการณ์ ประเด็นและแนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตรวมถึงโอกาสการเปลี่ยนแปลงท่ี
เป็นไปได้ขององค์กร  

      

7 ท่านสามารถวิเคราะห์และตระหนกัในผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตอย่างครอบคลมุทกุด้าน  
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ                         น้อยท่ีสดุ 

6 5 4 3 2 1 

8 ท่านทบทวนสถานการณ์ในอดีตเพื่อวิเคราะห์จุดแข็งและ
จดุอ่อนขององค์การ  

      

9 ท่านรู้ข้อมลูส าคญัท่ีเก่ียวข้องอยา่งลกึซึง้        
10 ท่านศึกษาและรับรู้แนวโน้มทิศทางการเปลี่ยนแปลงของ

สิง่แวดล้อมท่ีเก่ียวข้อง  
      

11 ท่านทบทวนและปรับวิสยัทศัน์ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์       

12 ท่านท าให้ผู้ ร่วมงานท างานด้วยความรู้สกึภาคภมูิใจ        

13 ท่านประพฤติเป็นแบบอย่างท่ีดีให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนใน
การท างาน  

      

14 ท่านควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ิ       
15 ท่านค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความสนใจของ

ตวัเอง  
      

16 ท่านวางตวัให้เป็นท่ีนบัถือของผู้ อ่ืน        
17 ท่านพิจารณาเร่ืองของคณุธรรมและศีลธรรมประกอบการ

ตดัสินใจ  
      

18 ท่านให้ความมัน่ใจกบัผู้ ร่วมงานท่ีจะชนะอปุสรรคต่างๆ ได้
โดยน าความรู้หลกัการมาใช้  

      

19 ท่านแสดงให้ผู้ อ่ืนรู้สึกถึงพลังอ านาจและความมั่นใจใน
ตวัเอง  

      

20 ท่านแสดงให้ผู้ อ่ืนเห็นถึงความเช่ือมั่นและศรัทธาอย่าง
แท้จริง  

      

21 ท่านพดู แสดงให้ผู้ ร่วมงานเห็นความไว้วางใจซึง่กนัและกนั        

22 ท่านสามารถช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานได้       
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ข้อ ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ                         น้อยท่ีสดุ 
6 5 4 3 2 1 

23 ท่านแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดและความสามารถ
ในการท างานเป็นท่ียอมรับของผู้ ร่วมงาน  

      

24 ท่านเน้นย า้ให้เห็นถึงความส าคัญของการมีจิตส านึก
ร่วมกนัในการปฏิบตัิภารกิจ 

      

25 ท่านกระตุ้ นให้ผู้ ร่วมงานได้ทดลองโครงการใหม่ๆ หรือ
ท างานท่ีท้าทายความสามารถ  

      

26 ท่านให้โอกาสผู้ ร่วมงานแสดงความสามารถและสร้าง
ความภาคภมูิใจตอ่ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึน้  

      

27 ท่านมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อ
หาวิธีการแก้ปัญหาขององค์กร  

      

28 ท่านสร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและ
เช่ือถือไว้วางใจซึง่กนัและกนั  

      

29 ท่านใช้ระบบบนัทกึสัน้ๆ แทนท่ีรายงานหรือบนัทกึแบบ
ยาว 

      

30 ท่านท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดความเช่ือมัน่ในตวัท่าน        
31 ท่านสร้างความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองและ

ทีมงาน  
      

32 ท่านสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน        
33 ท่านแสดงความเช่ือมั่นว่าจะสามารถด าเนินงานได้ตาม

เปา้ประสงค์ 
      

34 ท่านสร้างความเช่ือมั่นในอุดมการณ์และค่านิยม สร้าง
ความเช่ือมัน่ในวิสยัทศัน์หรือเปา้หมายของหน่วยงาน 

      

35 ท่านมองปัญหาในแง่ดี /เชิงบวกใช้วิกฤตเป็นโอกาส        
36 ท่านท าให้ผู้ ร่วมงานมั่นใจท่ีจะด าเนินงานให้ส าเร็จตาม

เปา้หมาย  
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ                         น้อยท่ีสดุ 

6 5 4 3 2 1 

37 ท่านทุ่มเทความพยายามเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตาม
เปา้หมาย 

      

38 ท่านสื่อสารให้ผู้ ร่วมงานรับรู้ถึงความคาดหวงัท่ีผู้น ามีต่อ
ผลงาน  

      

39 ท่านกระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานสะท้อนกลบัด้วยพฤตกิรรมการ
ท างานอยา่งเต็มความสามารถ  

      

40 ท่านก าหนดผลลพัธ์ท่ีได้เกินกวา่ความคาดหวงัปกต ิ       
41 ท่านใช้น า้เสียงหรือท่าทีท่ีอบอุน่ตอ่ผู้ ร่วมงาน        
42 ท่านให้ข้อมลูย้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบตังิาน        
43 ท่านใช้เวลาปฏิบตัิงานร่วมกบัผู้ ร่วมงานนอกเวลา        
44 ท่านให้ค าอธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน        
45 ท่านให้โอกาสผู้ ร่วมงานปฏบิตัิงานท่ีได้รับมอบหมายอยา่ง

เต็มท่ี 
      

46 ท่านให้ความส าคญักบัเร่ืองการก าหนดโครงสร้างหลกัใน
การท างาน  
 

      

47 ท่านเน้นท่ีความเร็วและประสทิธิผลในการตดัสินใจ        
48 ท่านให้ความส าคญักบัการจงูใจ        
49 ท่านใช้แผนเชิงกลยทุธ์เป็นเคร่ืองมือในการบริหาร        
50 ท่านท าการตรวจสอบประเด็นส าคัญของปัญหาในการ

ท างานโดยใช้ข้อมลูหลกัฐาน 
      

51 ท่านให้ความส าคญักบัความรู้สกึมัน่คงปลอดภยั        
52 ท่านให้ความไว้วางใจซึง่กนัและกนั        
53 ท่านสง่เสริมการสร้างทีมงาน        
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ                         น้อยท่ีสดุ 

6 5 4 3 2 1 

54 ท่านใช้กระบวนการท างานท่ีไม่มีรูปแบบเป็นทางการ        
55 ท่านเช่ือว่าสติปัญญาเกิดจากปฏิสมัพนัธ์ระหว่างคนและ

สิง่แวดล้อม  
      

56 ท่านตัดสินใจบนพื น้ฐานของการผสมผสานข้อมูลท่ี
หลากหลาย และแสวงหามมุมองท่ีแตกตา่งกนัเมื่อต้องการ
แก้ปัญหา 

      

57 ท่านแก้ไขปัญหาเพ่ือความมัน่คงปลอดภยัและการอยูร่อด
โดยอาศยัข้อมลูจากประสบการณ์เดิม  

      

58 ท่านหาข้อมลูท่ีหลากหลายเพื่อช่วยสนบัสนนุการคิด หา
วิธีการ ค าตอบท่ีดีท่ีสดุ เพื่อความมัน่คงในอนาคต  

      

59 ท่านวินิจฉยัปัญหาตา่งๆ  อยา่งรอบคอบและเป็นเอกฉนัท์
ก่อนตดัสินใจสัง่การ 

      

60 ท่านให้ความส าคญักบัความเจริญก้าวหน้า        
61 ท่านปรับตวัการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง        
62 ท่านสนบัสนนุความหลากหลายด้านความคดิสร้างสรรค์        
63 ท่านใช้หลกัความยืดหยุน่และอาศยัข้อมลูในการตดัสินใจ        
64 ท่านหาข้อมลูเพิ่มและค้นหาวิธีการใหม่ๆ  อยา่งตอ่เน่ือง 

เสนอแนะแนวทางใหม่ๆ  ในการปฏิบตัิงาน ให้ประสบ

ผลส าเร็จ  

      

65 ท่านน าภาพรวมท่ีเป็นจดุเดน่ของสถานศกึษามาเป็น

จดุเน้นในการพฒันา 

      

66 ท่านให้การสนบัสนนุผู้ ร่วมงานมีการพฒันาตนเองเพื่อ

สร้างบรรยากาศท่ีดีตามความต้องการแตล่ะคน  
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ                         น้อยท่ีสดุ 

6 5 4 3 2 1 

67 ท่านประเมินความสามารถของผู้ตามทัง้ความสามารถใน
การปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีท่ี รับผิดชอบในปัจจุบัน 
ประเมินความสามารถส าหรับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี
สงูขึน้ในอนาคต  

      

68 ท่านประเมินความสามารถส าหรับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี
สงูขึน้ในอนาคต  

      

69 ท่ านพัฒ นาผู้ ร่ วม งาน โดยการให้ ค าป รึกษ า เร่ือ ง
ความก้าวหน้าในอาชีพ  

      

70 ท่านติดตามและบันทึกพัฒนาการในการท างานและผล
การปฏิบตัิงาน  

      

71 ท่านส่งเสริมผู้ ร่วมงานให้ได้รับการอบรมหรือพฒันาอย่าง
ตอ่เน่ือง  

      

72 ท่านเปิดโอกาสให้ผู้ ร่วมงานได้แสดงความสามารถจากการ
ท างานใหมท่ี่มีความรับผิดชอบสงูขึน้  

      

73 ท่านมอบหมายงานและอ านาจในการด าเนินการให้
ผู้ ร่วมงานเพิ่มขึน้ 

      

74 ท่ านปฏิบัติ ต่ อผู้ ร่วม งานในฐานะ ท่ี เป็ นบุคคล ท่ี มี
ความส าคญัมากกวา่ในฐานะสมาชิกคนหนึง่  

      

75 ท่านเปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุยแบบเป็นกันเอง
ระหวา่งผู้น าและผู้ ร่วมงานทกุระดบั  

      

76 ท่านติดต่อสื่อสารทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
แจ้งข้อมูลข่าวสารหรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง
กบัองค์การ  

      

77 ท่านค้นหาปัญหาความต้องการความสามารถและ
แรงจงูใจท่ีแตกตา่งของผู้ ร่วมงานแตล่ะคน  
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ข้อ ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ                         น้อยท่ีสดุ 

6 5 4 3 2 1 

78 ท่านให้การดแูลช่วยเหลือ สนบัสนุนและพฒันาผู้ ร่วมงาน
ตามแตล่ะคนให้เหมาะสมตามความแตกตา่งของแตล่ะคน 

      

79 ท่านมีทักษะการเป็นผู้ ให้ค าปรึกษาท่ีดี  เป็นผู้ ฟังและ 
นกัสงัเกตท่ีดี  

      

80 ท่านใช้ค าถามเพื่อการค้นหาและท าความเข้าใจปัญหาของ
แตล่ะคน  

      

81 ท่านช่วยชีแ้นะและร่วมค้นหาทางเลือกเพื่อการแก้ปัญหา
หรือวางแผนความก้าวหน้าท่ีแตกตา่งกนัของผู้ ร่วมงาน 

      

82 ท่านให้เวลาในการสอนงานหรือชีแ้นะงานแก่ผู้ ร่วมงาน        
83 ท่านเป็นแบบอย่างให้แก่ผู้ ท่ีมีความรู้และประสบการณ์

น้อยกวา่  
      

84 ท่านใช้การประสานงานท่ีดี  เป็นตัวเช่ือมระหว่างครู 
นกัศกึษา และผู้ปกครอง เข้าด้วยกนั 
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ภาคผนวก ง 

1. หนงัสือขอความอนเุคราะห์เป็นผู้ เช่ียวชาญตรวจแบบประเมินรูปแบบการพฒันาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถานบนัการอาชีวศกึษา 

2. แบบสอบถามผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีต่อรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถานบนัการอาชีวศกึษา 

3. แบบประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถานบนัการอาชีวศกึษา 

4. รูปภาพ สนทนากลุม่ (Focus groups) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  226 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 8 `ท่าน 

ประเมินรูปแบบและคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา 
 

ช่ือ - นามสกุล ต าแหน่ง 
1.ดร.พงศ์สลิป์ รัตนอดุม ผู้อ านวยการวทิยาลยัเทคนิคกาญจนาภิเษกหนองจอก 
2.ดร.ผ่องพรรณ จรัสจินดารัตน์ หวัหน้าหน่วยศกึษานิเทศ  

ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
3.ดร.ภาณทัทกา วงษกิตติกลุ ผู้อ านวยการวทิยาลยัเทคนิคจฬุาภรณ์ (ลาดขวาง) 
4.ดร.ชมพนูชุ บวับงัศร ผู้อ านวยการสถาบนัการอาชีวศกึษากรุงเทพมหานคร 

ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
5.นายสมประสงค์ สงิห์สวุรรณ ผู้อ านวยการส านกัพฒันาสมรรถนะครูและบคุลากร

อาชีวศกึษา ส านกังานคณกรรมการการอาชีวศกึษา 
6. นายณชัธร ทองดอนเปรียง ผู้อ านวยการวทิยาลยัเทคนิคกาญจนาภิเษกมหานคร 
7.นายทวีศกัดิ ์ คิว้ทอง ผู้อ านวยการวทิยาลยัเทคนิคมีนบรีุ 
8.อาจารย์ ดร.ไพรัช วงศ์ยทุธไกร องจารย์ภาควิชาอตุสาหกรรมศกึษา/ 

รองคณบดีฝ่ายกิจการนิสติและบริการชมุชน 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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รูปภาพสนทนากลุ่ม (Focus groups) ผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 8 ท่าน 

วันที่ 30 เมษายน  2562 ณ ห้องประชุมราชพฤกษ์ 1 อาคารราชพฤกษ์  

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
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(ต่อ) 
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แบบสอบถามความคดิเหน็ของผู้ทรงคุณวุฒ ิ
ที่มีต่อรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา 
 
ค าชีแ้จง  

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชา
บริหารและการจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อทราบ
ความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีต่อรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา ในมาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์  (Utility 
Standard) มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standard)  มาตรฐานด้านความเหมาะสม 
(Propriety Standard) และมาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy Standard) แบบสอบถาม
ฉบบันีแ้บง่ออกเป็น 2 ตอน คือ  

ตอนท่ี 1 ความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิ ต่อร่างรูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา  เป็นแบบมาตราส่วนค่า 5 
ระดบั จ านวน 15 ข้อ 

ตอนท่ี 2 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ในการตอบแบบสอบครัง้นี ้ความคิดเห็นของท่านมีคุณค่าและความส าคญัต่อรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา
อย่างยิ่ง ผู้วิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามแต่ละตอนท่ีก าหนดและจดัส่งคืนผู้วิจยั
จกัเป็นพระคณุยิ่ง 

ขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสงู 
ผู้วิจัย 

นางอไุรวรรณ  เชาวน์ช่ืน 
นิสิตปริญญาเอก 

หลกัสูตรการบริหารและการจดัการการศึกษา แขนงวิชาการบริหารอาชีวศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

ผู้ควบคมุปริญญานิพนธ์ 

อาจารย์ ดร.กมัปนาท  บริบูรณ์, ผศ.ดร.พชัราภรณ์  ศรีสวสัด์ิ, อาจารย์ ดร.ภิญญาพนัธ์  เพียซ้าย 
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ตอนที่ 1 ความคดิเหน็เก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา 
ค าชีแ้จง ขอความอนุเคราะห์โปรดพิจารณารูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศึกษา ท่ีส่งมาพร้อมแบบประเมินนี ้แล้วตอบแบบ
ประเมินในแต่ละข้อโดยท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสดุ ซึง่
แบง่ออกเป็นมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั จ านวน 14 ข้อ โดยมีคา่การให้คะแนน ดงันี ้

5  หมายถึง  เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 
รายการประเมิน ระดับความคดิเหน็ 

5 4 3 2 1 
มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) 
1. มีความเป็นประโยชน์โดยตรงตอ่ผู้ เข้ารับการพฒันาซึง่สามารถ
น าผลการพฒันาไปปรับปรุงพฒันาตนเองตอ่ไปได้ 

     

2. มีความเป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีสนใจและเก่ียวข้อง
ในการก าหนดแนวทางและวางแผนในการพฒันาบคุคลากรใน
หนว่ยงาน 

     

มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standard)        
1. มีความเป็นไปได้ท่ีจะสามารถน าไปใช้ได้จริง      
2. มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพฒันาภาวะผู้น าด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจ 

     

3. มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพฒันาภาวะผู้น าด้านการค านงึถึง
ปัจเจกบคุคล 

     

4. มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพฒันาภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา      

5. มีความเป็นไปได้ท่ีสามารถพฒันาภาวะผู้น าด้านการมีอิทธิพล
อยา่งมีอดุมการณ์ 

     

6. มีความเป็นไปได้ท่ีจะท าความเข้าใจโดยไม่ซบัซ้อนจนเกินไป      
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รายการประเมิน ระดับความคดิเหน็ 
5 4 3 2 1 

มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standard)      

1. มีความเหมาะสมและสอดคล้องกบัภาระงาน บทบาท หน้าท่ี 
ของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

     

2. มีความเหมาะสมและเป็นธรรมในการประเมินและได้ระบไุว้
ชดัเจน สามารถตรวจสอบได้ 

     

3. มีผลการประเมินท่ีไม่เป็นการละเมิดสทิธิสว่นบคุคลท่ีได้รับการ
ประเมิน 

     

มาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy Standard)      

1. ขัน้ตอนในการพฒันาของรูปแบบฯ มีความครอบคลมุชดัเจน 
สามารถสง่ผลเป็นท่ียอมรับในผลของการพฒันา 

     

2. ผลของการประเมินตามรูปแบบฯ สามารถท าให้ได้รับ
สารสนเทศเพียงพอตอ่การตดัสินใจเพื่อปรับปรุงและพฒันาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศกึษา 

     

3. การสรุปผลการประเมนิมีความสมบรูณ์และมีเหตผุลพอเพียง      
 

 

ตอนที่ 2 ความคดิเหน็และข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิของผู้ทรงคุณวุฒ ิ

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 
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แบบประเมิน คู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศกึษา 
 

 

ค าชีแ้จง 

แบบประเมิน คู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สถาบันการอาชีวศึกษา ฉบับนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ
ผู้ ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีต่อคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา ซึง่ผู้วิจยัจะได้น าไปปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม
มากยิ่งขึน้ โดยแบบประเมิน คูมื่อการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา  แบง่ออกเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิต่อคู่มือการใช้รูปแบบฯ เป็นแบบมาตราส่วนค่า 
5 ระดบั จ านวน 14 ข้อ  โปรดพิจารณาแล้วท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสดุ โดยระดบัการประเมินมีความหมายของคะแนน ดงันี ้

 

5   หมายถึง    คูมื่อการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา   

                      ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสมมากที่สุด ในการพฒันาภาวะ  

                      ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

 

4   หมายถึง    คูมื่อการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา   

                      ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสมมาก ในการพฒันาภาวะ  

                      ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

 

3   หมายถึง    คูมื่อการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา   

                      ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสมปานกลาง ในการพฒันาภาวะ  

                      ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 
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2   หมายถึง    คูมื่อการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา   

                      ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสมน้อย ในการพฒันาภาวะ  

                      ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

 

1   หมายถึง    คูมื่อการใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา   

                      ภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสมน้อยที่สุด ในการพฒันาภาวะ  

                      ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

 

ตอนท่ี 2 ข้อเสนอะแนะเพิ่มเติม 
 

 

ขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสงู 

 

ผู้วิจัย 

นางอไุรวรรณ  เชาวน์ช่ืน 

นิสิตปริญญาเอก 
หลกัสูตรการบริหารและการจดัการการศึกษา แขนงวิชาการบริหารอาชีวศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

ผู้ควบคมุปริญญานิพนธ์ 

อาจารย์ ดร.กมัปนาท  บริบูรณ์, ผศ.ดร.พชัราภรณ์  ศรีสวสัด์ิ, อาจารย์ ดร.ภิญญาพนัธ์  เพียซ้าย 
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ตอนท่ี 1 ความคิดเห็นของผู้ ทรงคุณวุฒิต่อคู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้ น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา 

ข้อท่ี รายละเอียดประเด็นการประเมิน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1 รูปเลม่ มีความสวยงามและเหมาะสม      
2 การจดัเรียงล าดบัเนือ้หา มีความเหมาะสม      
3 สามารถท าความเข้าใจได้ง่ายและสะดวกตอ่การน าไปใช้      
4 ภาษาท่ีใช้ มีความถกูต้อง เหมาะสม      
5 การจดัรูปแบบการพิมพ์ ตวัอกัษร มีความเหมาะสม      
6 หลกัการและเหตผุล มีความเหมาะสม      
7 วตัถปุระสงค์การพฒันา มีความเหมาะสม      
8 เคร่ืองมือในการประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 
     

9 ผู้ประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 

     

10 ภาพรวมทัง้ 3 ขัน้ตอนในการพฒันาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 

     

11 ขัน้ตอนก่อนการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความ
เหมาะสม 

     

12 ขัน้ตอนระหวา่งการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 

     

13 ขัน้ตอนหลงัการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการอาชีวศกึษา มีความ
เหมาะสม 

     

14 สรุปรายงานผลการประเมนิการพฒันาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาภายใต้สถาบนัการ
อาชีวศกึษา มีความเหมาะสม 
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ตอนท่ี 2 ข้อเสนอะแนะเพิ่มเติม 
.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 
 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผู้ เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล นางอไุรวรรณ  เชาวน์ช่ืน 
วัน เดอืน ปี เกิด วนัท่ี  2  กนัยายน  พ.ศ. 2509 
สถานที่เกิด อ.โพนพิสยั จ.หนองคาย 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2532  เทคโนโลยีการเกษตรบณัฑิต (ทษ.บ.)   

สาขาวิชาประมงน า้จืด จาก สถาบนัเทคโนโลยีการเกษตรแม่โจ้  
พ.ศ. 2544  การศกึษามหาบณัฑิต (กศ.ม.)   
สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ศกึษา (ชีววิทยา)  จาก มหาวิทยาลยันเรศวร  
พ.ศ. 2544  การศกึษามหาบณัฑิต (กศ.ม.)   
สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ศกึษา (ชีววิทยา) จาก มหาวิทยาลยันเรศวร  
พ.ศ. 2544  การศกึษามหาบณัฑิต (กศ.ม.)   
สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ศกึษา (ชีววิทยา) จาก มหาวิทยาลยันเรศวร  
พ.ศ. 2554  ประกาศนียบตัร (ป.บณัฑิต) สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  
จาก มหาวิทยาลยัราชภฎัพบิลูสงคราม  
พ.ศ. 2555  การศกึษาบณัฑิต (กศ.บ.)   
สาขาวิชาการวดัและประเมนิผลการศกึษา   
จาก มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช  
พ.ศ. 2562  การศกึษาดษุฎีบณัฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและการ
จดัการการศกึษา จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 999/172 หมู ่3 หมูบ้่านปาล์มเพลส   
ต.อรัญญิก  อ.เมือง    
จ.พิษณโุลก 65000   
Email : uchaowchuen@gmail.com  
โทรศพัท์มือถือ: 094-3476669   
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