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บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) พฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ และ 2) ศึกษาน ้ าหนกัของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ ผูบ้ริหาร จ านวน 23 คน และ
ครูผูส้อนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 377 คน รวม 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ 5 ระดบั และแบบสัมภาษณ์เจาะลึก วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรม LISREL หาค่าสถิติพื้นฐานการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั เพื่อทดสอบความ
สอดคลอ้งขององคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดั
ชยัภูมิ 

ผลการวจิยัพบวา่ ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีพฒันาข้ึนมีจ านวนทั้งส้ิน 60 ตวับ่งช้ี 
จ  าแนกไดท้ั้งหมด 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี องคป์ระกอบท่ี 1 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มี 15 ตวับ่งช้ี 
โดยมีค่าน ้ าหนักตวับ่งช้ีอยู่ระหว่าง .492-.740 องค์ประกอบท่ี 2 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา
มี 17 ตวับ่งช้ี โดยมีค่าน ้าหนกัตวับ่งช้ีอยูร่ะหวา่ง .373- .795 องคป์ระกอบท่ี 3 ดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมี 16 ตัวบ่งช้ี ค่าน ้ าหนักตัวบ่งช้ีอยู่ระหว่าง .509- .765 และองค์ประกอบท่ี 4 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มี 12 ตวับ่งช้ี โดยมีค่าน ้าหนกัตวับ่งช้ีอยูร่ะหวา่ง .525-.810 
 ค าส าคัญ : การพฒันาตวับ่งช้ี  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research were to 1)  develop  the transformational leadership  
indicators of  Basic  Education  Institution  administrators  in  Chaiyaphum  Province  and 
2)  investigate  the  weight of  indicators  of  transformational  leadership  of  Basic  Education 
Institution administrators in  Chaiyaphum  Province. The population included totally 400 persons: 
twenty - three administrators and 377 basic education teachers. The instruments involved 5 - point 
rating scale questionnaire and in-depth interview.  Data  were statistically analyzed using LISREL 
program  for  confirmatory analysis  to  test  the  congruence  of  transformational  leadership 
indicators of the Basic  Education  Institution  administrators  in  Chaiyaphum Province.  

The research findings  revealed that the total sixty transformational leadership indicators 
were developed within four components, i.e., component 1: inspiring with fifteen indicators the 
weight of which was between .492 - .740; component  2: intellectual stimulation with seventeen 
indicators the weight of which was between .373 - .795; component  3: individualism with sixteen 
indicators the weight of which was between .509 -.765; and component  4: idealized influence 
with twelve indicators the weight of which was between .525 - .810. 

Keywords  :  Development of Indicators, Transformation Leadership, Basic Education 
Institution Administrators 
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ดุษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงได้ด้วยความเมตตาและความกรุณาของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์
ดร.กิตติรัตน์ ฐานสุวรรณศรี ประธานท่ีปรึกษาหลกั ท่ีได้ทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจ เสนอแนะ อบรม 
สั่งสอนและให้ก าลังใจเพื่อให้ดุษฎีนิพนธ์มีคุณภาพ ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.วลัลภา 
อารีรัตน์ รองศาสตราจารย์ ดร.สมบัติ ทีฆทรัพย์ อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม ท่ีกรุณาช้ีแนะสนับสนุน
ส่งเสริมเพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์ของดุษฎีนิพนธ์เป็นอยา่งดี ผูว้ิจยัตอ้งกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงยิ่ง
ไว ้ณ โอกาสน้ีและขอขอบคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ศนัสนีย ์จะสุวรรณ์ ท่ีให้ค  าปรึกษาตรวจแกไ้ข
ตรวจสอบการแปลผลรวมทั้ง ได้ให้ข้อเสนอแนะต่างๆ ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์
ดร.สุพล วุฒิเสน อดีตอธิการบดี ท่ีได้ให้โอกาสการศึกษาดีมาตลอดและผูช่้วยศาสตราจารย ์
ดร.นภาพร แกว้ดวงดี ท่ีให้ค  าปรึกษาและสนบัสนุนดูแลดา้นการศึกษาดว้ยดีมาโดยตลอดจนท าให้
ดุษฎีนิพนธ์เล่มน้ีมีความสมบรูณ์และมีคุณค่าและผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อารีวรรณ เอ่ียมสะอาด 
คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั  ท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษา ผูว้ิจยัซาบซ้ึงและขอกราบขอบพระคุณคณาจารย ์
ทุกท่านไว ้ณ ท่ีน้ี 

ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ี จงัหวดัชยัภูมิทั้ง 3 เขต และท่านผูบ้ริหารโรงเรียน
คณะครูท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย รวมทั้ งพี่ๆ เพื่อนๆ ทุกคนท่ีคอยให้ก าลังใจ ขอขอบคุณ
ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นหนองบวั นายเฉลิม ขนัทะสีมา รวมถึงคณะครูโรงเรียนบา้นหนองบวั 
ทุกคน ท่ีส่งเสริมสนบัสนุนและใหก้ าลงัใจมาโดยตลอด 

ประโยชน์ท่ีไดจ้ากดุษฎีนิพนธ์เล่มน้ี ผูว้จิยัขอมอบเป็นเคร่ืองบูชาพระคุณบิดา คุณพ่อสุนทร
เคา้โนนกอก คุณแม่แพงศรี เคา้โนนกอก ท่ีล่วงลบัไปแลว้ ตลอดทั้งญาติพี่นอ้ง ตระกูลเคา้โนนกอกและ
ตระกูลอานุภาพแสนยากร โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประกาศิต อานุภาพแสนยากร ซ่ึง
เป็นผูมี้บทบาทส าคญัยิ่งในการส่งเสริม สนบัสนุนในการศึกษาและให้ก าลงัใจมาโดยตลอด ขอขอบใจ 
ลูกทั้งสองคน นางสาวศิลมัพา อานุภาพแสนยากรและนายกัมปนาท อานุภาพแสนยากร ท่ีเป็นผูใ้ห้
ก าลงัใจส าคญัใหแ้ม่มีพลงัในการศึกษาเล่าเรียนอยา่งมีความสุขมาโดยตลอด  
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
การเปล่ียนแปลงในปัจจุบันมีสูงมากทั้ งระดับโลก ภูมิภาค ประเทศ สังคมในด้าน

สภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจสังคม การเมือง วฒันธรรมและค่านิยมจากการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีส่งผล
ทั้งทางบวกและทางลบท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได้ ให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเร่ืองอ่ืนๆ ตามมา นัน่คือ 
การเปล่ียนแปลงทางการศึกษาท่ีผูน้ าขาดวิสัยทศัน์และพลังท่ีน าการเปล่ียนแปลง ยูและฮูเอน
(Yu & Huen, 2000, p.118)  ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง  (Transformational Leadership)  จึงเป็น
รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีสนองต่อความทา้ทายในการปรับปรุงโครงสร้างสถานศึกษา ซ่ึงฮอยและมิสเกล
(Hoy & Miskel, 2005, p.124) กล่าวถึง ความเหมาะสมกบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัท่ี
ผูบ้ริหารสามารถจะน ามาใช้ไดเ้น่ืองจากผูน้ าประเภทน้ีเป็นผูน้ าท่ีมีทรรศนะกวา้งไกล สร้างความ
ผกูพนัต่อจุดมุ่งหมายขององคก์รและน าผูต้ามใหด้ าเนินการตามจุดมุ่งหมายและวิสัยทศัน์ให้ประสบ
ผลส าเร็จ เม่ือผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้ าของสถานศึกษายอ่มท าให้งานบริหารโรงเรียนบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิผล 

ภายใตก้ารบริหารจดัการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในยุคปัจจุบนัตามพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พุทธศกัราช 2545 มาตรา 39 ได้
ก าหนดให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาไปยงัพื้นท่ีการศึกษาและ
สถานศึกษาโดยยึดหลักการจัดระบบโครงสร้างและกระบวนการจัดการศึกษาให้มีความเป็น
เอกภาพในดา้นนโยบายและความหลากหลาย ในการปฏิบติัทั้งดา้นวิชาการ การบริหารงบประมาณ
การบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทัว่ไป เพื่อเกิดความคล่องตวัและมีอิสระในการบริหาร
จดัการท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส าคญัในฐานะ
ท่ีใกลชิ้ดกบัครูและผูเ้รียนมากท่ีสุด ผูบ้ริหารสถานศึกษานอกจากจะตอ้งเป็นผูมี้วิสัยทศัน์ คุณธรรม
จริยธรรม มีทกัษะในการบริหารและจ าเป็นตอ้งเป็นผูน้ าทางวิชาการ มีศกัยภาพในการบริหารการ
เปล่ียนแปลงในยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Based Economy) และสังคมฐานความรู้ 
(Knowledge-Based Society) ความเปล่ียนแปลงทางการศึกษาอนัสืบเน่ืองจากแรงผลักดันต่างๆ 
ทั้ งในด้านเศรษฐกิจการเมืองสังคมและเทคโนโลยีได้รับการหลอมรวมลงทั้ งในแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติในรัฐธรรมนูญฉบบัปัจจุบนัและในกฎหมายการศึกษาฉบบัใหม่แลว้
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แปรเปล่ียนเป็นกระแสหลักแห่งความเปล่ียนแปลงการบริหารและจดัการศึกษาทั้ งน้ีผูบ้ริหาร
โรงเรียนนบัว่าเป็นกลไกลส าคญัในการขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงโดยอาศยัภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม
การท่ีผูน้ าจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนและช่วยให้สถานศึกษาปรับตวัสู่ปัญหาภายนอกและ
โอกาสนับว่าเป็นส่ิงส าคญัส าหรับผูน้ าท่ีต้องยอมรับถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปตาม
ขั้นตอนและในแต่ละขั้นตอนอาจต้องใช้เวลามากผู ้น าจึงมีความรับผิดชอบในการน าทาง
ผูใ้ต้บงัคบับัญชาและสถานศึกษาได้ผ่านขั้นตอนของกระบวนการเปล่ียนแปลงให้ได้ (วิเชียร 
วทิยอุดม, 2548, น.194)  

การประเมินคุณภาพของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาองค์การ
มหาชน (สมศ.) รอบสอง มีสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 30,000 แห่ง ทัว่ประเทศท่ีไดรั้บการประเมินผล
การประเมินพบว่าสถานศึกษาท่ีจดัการศึกษาระดับประถมศึกษา จ านวน 22,425 แห่ง คิดเป็น 
ร้อยละ 79.7 ท่ีได้มาตรฐานและร้อยละ 20.3 ท่ีไม่ผ่านการประเมิน จากผลการประเมินคุณภาพ
การศึกษาองคก์ารมหาชน (สมศ. ) พบวา่ สถานศึกษาตอ้งไดรั้บการปรับปรุงโดยเฉพาะการบริหาร
จดัการศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีการปรับปรุงการบริหารจดัการในเชิงรุกโดยเน้นการ
เปล่ียนแปลงเชิงรุกการประเมินการศึกษาขั้นพื้นฐานไทยเทียบกบัทัว่โลกท่ีไทยไดต้ ่ามากโดยเฉพาะ
เป็นระดบัท่ี 9 ของ ASEARN ไทยเป็นล่าหลงัลาวดว้ยผลจากการวิจยัเชิงประจกัษแ์ละการฝึกอบรม
พฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทุกระดบัของประเทศจ านวนมาก พบวา่ ผูบ้ริหารหรือผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง สามารถท าให้เกิดประสิทธิผลของงานและองค์การสูงข้ึน แมว้่าสภาพการณ์ของ
องคก์ารมีขอ้จ ากดั เพียงใด ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นท่ีสนใจของนกัวิชาการทางการบริหารทั้ง
ในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม การศึกษาและหน่วยงานอ่ืนๆ ยูคัลและฟลีท (Yukl & Fleet, 
1992, p.194) ไดเ้สนอวา่ควรมีการพฒันาผูน้ าใหมี้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยา่งแทจ้ริงสอดคลอ้ง 
มยรีุ ทรัพยบุ์ญ (2551, น.214) 

จากภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ ระดบัแรงจูงใจ
และทักษะเพื่อน าไปสู่จุดหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดได้ 3 ลักษณะ คือ ภาวะผู ้น าการแลกเปล่ียน 
(Transactional Leadership) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะ
ผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรมท่ีมีความชดัเจนมากกวา่พวก
เขาไม่ไดถู้กจ ากดัโดยการรับรู้ของผูต้าม ผูน้ าตั้งใจท างานเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลง ผูน้ าท่ีกระตุน้จูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้กระท ามากกว่าท่ีได้ตั้งความคาดหวงัไวส้อดคล้องกบัแนวคิดของสแวนสัน
(Swanson, 2001, p.413) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือความสามารถของผูน้ าท่ีจะปรับปรุงและยกระดบั
แรงจูงใจและเป้าประสงค์ของผูต้ามให้บรรลุผลส าเร็จของการเปล่ียนแปลง  เห็นได้จากผูน้ าท่ีมี
ลักษณะดังน้ี  คือ มีการกระตุ้นให้เ กิดความสนใจระหว่างผู ้ร่วมงานและผู ้อ่ืนให้มองงาน 
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ของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์
(Vision) ของทีมและขององค์การ มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบั
ความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึนชกัน าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาเองไปสู่ส่ิงท่ีจะท าให้กลุ่มไดป้ระโยชน์ ท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม
โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานมีศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิด 
การตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่มจูงใจให้ผูร่้วมงานหรือผูต้ามมองไกลเกินกว่า 
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ฐิติพงษ์
คล้ายใยทอง (2557, น.135) กลยุทธ์ขององค์การและคุณลกัษณะท่ีเป็นตวัแบบหรือแบบอย่างใน 
การปฏิบัติแก่ผูต้ามท่ีจะเพิ่มพลังอ านาจและให้ความสนับสนุนช่วยเหลือแก่ผูต้ามและภิรมย ์
ถินภาวร (2550, น.119) ความสามารถในในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถมากกวา่ท่ีตั้งไว้
แต่ตน้ส่งผลให้องค์การได้รับอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและสมมุติฐานของสมาชิกใน
องค์กร สร้างความผูกพนัในการเปล่ียนแปลง วตัถุประสงค์และกลยุทธ์ท่ีส าคญัสอดคล้องกับ
เบอร์น (Burns, 1978, p.133) แบส (Bass, 1990, p.541) รัมบรูกและออสติน (Lunnburg, Fred & 
Onstin, 2000, p.431) แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 2005, p.210) รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550, 
น.43) และโสภณ ภูเกา้ลว้น (2551, น.23) 
 จงัหวดัชัยภูมิ มีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ 3 เขต ดูแลรับผิดชอบ
โรงเรียนในพื้นท่ี 16 อ าเภอ มีโรงเรียนของรัฐ รวมทั้งส้ิน 797 โรงเรียน ส่วนใหญ่มีผลการทดสอบ
ทางการศึกษาระดบัชาติขั้นพื้นฐาน (Ordination National Education Test: O-NET) ของนกัเรียนชั้น
ประถมศึกษาปีท่ี 6 ปีการศึกษา ปีการศึกษา 2555 ร้อยละ 79.20 ท่ีค่อนขา้งต ่าและมีแนวโน้มลดลง
จากการประเมินคุณภาพการศึกษาของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา
สะทอ้นให้เห็นการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารการศึกษาเพื่อยกระดบัคุณภาพของผูเ้รียน ซ่ึง
จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการบริหารงานใน
สถานศึกษาท่ีมุ่งให้องค์กรเกิดการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการกระตุน้การใช้ปัญญาเพื่อกระตุน้ให้
บุคคลากรท างานตามนโยบายของผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิจึงปรับปรุง
ภาวะผูน้ าให้มีการขบัเคล่ือนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของจงัหวดัชยัภูมิและก าหนดยุทธศาสตร์
การพฒันาการอ่านออกเขียนได ้จากการศึกษางานวิจยัพบวา่ประโยชน์ของตวับ่งช้ี น าไปใชใ้นการ
พฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม เพื่อน าไปก าหนดนโยบายการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ ใช้ในการตรวจสอบความเหมาะสมและ
น าไปพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหก้บัผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัอ่ืนและใชศึ้กษาลกัษณะ
การเปล่ียนแปลงหรือแนวโนม้การเปล่ียนแปลงของระบบการศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงไดอ้ยา่ง
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ถูกตอ้งและแม่นย  า ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานจากการศึกษาการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชัยภูมิ ในคร้ังน้ี ซ่ึงสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการ
บริหารจดัการใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพต่อไป 
 

ค าถามในการวจิัย 
1. ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชัยภูมิ 

มีอะไรบา้ง 
2. ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชัยภูมิ 

มีค่าน ้าหนกัอยา่งไร 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
จงัหวดัชยัภูมิ 
 2. เพื่อศึกษาค่าน ้ าหนักของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 ขอบเขตของการวจิยัการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี 

1. ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชัยภูมิ

จ  านวน 23 คน และครูผูส้อนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ จ  านวน 377 คน รวม 400 คน 
2. ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชัยภูมิประกอบด้วยองค์ประกอบหลกัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
4 องคป์ระกอบและองคป์ระกอบยอ่ย 12 องคป์ระกอบ ซ่ึงจากการวิเคราะห์สังเคราะห์ เอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสอดคลอ้งกบั รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550) ไกศิษฏ์ เปลรินทร์ (2552) เพื่อให้ได ้
ตวับ่งช้ีท่ีเป็นตวัแปรสังเกตไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 
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 2.1 องค์ประกอบท่ี 1 ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 
3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

  2.1.1 การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 
  2.1.2 การสร้างความเช่ือมัน่ 
  2.1.3 การจดัการท างาน 
 2.2 องค์ประกอบท่ี 2 ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 

3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  2.2.1 การใชป้ระสบการณ์ 
  2.2.2 การใชห้ลกัการและเหตุผล 
  2.2.3 การเนน้ท่ีการอยูร่อด 
 2.3 องค์ประกอบท่ี  3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ประกอบด้วย

องคป์ระกอบยอ่ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  2.3.1 การเนน้ความเป็นปัจเจกบุคคล 
  2.3.2 การเนน้การปฏิบติั 
  2.3.3 การเป็นพี่เล้ียง 
 2.4 องคป์ระกอบท่ี 4 ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบดว้ยองค์ประกอบ

ยอ่ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  2.4.1 การเนน้จริยธรรม 
  2.4.2 การสร้างวสิัยทศัน์ 
  2.4.3 การสร้างบารมี 

 
ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 

1. ผู ้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวดัชัยภูมิ  สามารถน าตัวบ่งช้ีไปปรับใช้ใน
หน่วยงาน 

2. น าไปใชใ้นการวดัระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาเพื่อน าไปสู่
การวางแผนการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา 

3. น าไปก าหนดนโยบาย วตัถุประสงค์ การด าเนินงานพฒันาผูบ้ริหารของสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิต่อไป 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
ตัวบ่งช้ี หมายถึง ส่ิงท่ีน ามาวดัหรือช้ีใหเ้ห็นถึงสภาพการณ์ของส่ิงท่ีก าลงัศึกษาในช่วงเวลา

ใดเวลาหน่ึง เป็นค่าท่ีสังเกตไดท้ั้งเชิงปริมาณหรือคุณภาพท่ีบอกความหมายหรือสภาพท่ีตอ้งการ
ศึกษา โดยอาจมีเง่ือนไขของเวลาหรือสถานท่ีก ากบัและสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการก าหนด
นโยบายการวางแผนการบริหารงานการติดตามผลการด าเนินงานเพื่อให้เกิดคุณค่าท่ีสามารถ
ช้ีใหเ้ห็นคุณลกัษณะหรือสภาพการณ์นั้นได ้

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อ
ผูร่้วมงานโดยการเปล่ียนแปลงสภาพหรือเปล่ียนแปลงท่ีพึงประสงค์ต่อการพฒันาการศึกษาไทย
ไปสู่ระดบัท่ีสูงและมีศกัยภาพมากข้ึนซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานกระท าโดยผา่น
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ4 องค์ประกอบ คือ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ปัญญา ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ซ่ึงวดัจาก
แบบสอบถามมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดับ ท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและครู
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกัและ 12 องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 

องคป์ระกอบท่ี 1 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดง
ใหเ้ห็นในการปฏิบติังานในทางท่ีจูงใจให้ผูร่้วมงานอุทิศตนท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ไดแ้ก่ 
การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ การสร้างความเช่ือมัน่และการจดัการท างาน  

การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานท่ีสังเกตไดจ้ากตวับ่งช้ี 1) สร้างอุดมการณ์และค่านิยม 2) สร้างวิสัยทศัน์หรือเป้าหมายของ
หน่วยงาน 3) มองปัญหาในแง่ดีเชิงบวกใช้วิกฤตเป็นโอกาส 4) ท าให้ผู ้ร่วมงานมั่นใจท่ีจะ
ด าเนินงานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 5) ทุ่มเทความพยายามเพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

การสร้างความเช่ือมัน่ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สังเกตได้จากตัวบ่งช้ี 1) ท าให้ผูร่้วมงานเกิดความเช่ือมั่นในตัวผูน้ า 2) สร้างความเช่ือมั่นใน
ความสามารถของตนเองและทีมงาน 3) สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน 4) แสดงความเช่ือมัน่
วา่จะสามารถด าเนินงานไดต้ามเป้าประสงค ์

การจดัการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสังเกต
ไดจ้ากตวับ่งช้ี 1) การวางแผน 2) การจดัระบบ 3) การด าเนิน 4) การควบคุมและการประเมิน 

องค์ประกอบท่ี 2 การกระตุน้การใช้ปัญญา หมายถึง ระดบัพฤติกรรมผูน้ าแสดงให้
เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าใหผู้ร่้วมงานเห็นวธีิการหรือแนวทางใหม่ใน 
การแก้ปัญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็น
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มองเห็นปัญหาในแง่มุมต่างๆ ซ่ึงประกอบดว้ยการใชป้ระสบการณ์ การใชห้ลกัเหตุผลและการเนน้
ท่ีการอยูร่อด 

การใช้ประสบการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สังเกตได้จากตัวบ่งช้ี 1) แก้ไขปัญหาเพื่อความปลอดภัยและการอยู่รอดโดยอาศัยข้อมูลจาก
ประสบการณ์เดิม 2) หาข้อมูลท่ีหลากหลายและค าตอบท่ีดีท่ีสุดเพื่อความมั่นคงในอนาคต 
3) วนิิจฉยัปัญหาต่างๆ อยา่งรอบคอบก่อนตดัสินใจสั่งการ 

การใช้หลักการและเหตุผล หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานท่ีสังเกตไดจ้ากตวับ่งช้ี 1) ให้ความส าคญักบัเร่ืองการก าหนดโครงสร้างหลกัในการท างาน 
2) เน้นท่ีความเร็วและประสิทธิผลในการตดัสินใจ 3) ให้ความส าคญักบัการจูงใจให้ผูร่้วมงานได้
ร่วมแสดงความคิดเห็น 4) ใช้แผนเชิงกลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือในการบริหาร 5) ท าการตรวจสอบ
ประเด็นส าคญัของปัญหาในการท างานโดยใชข้อ้มูลหลกัฐาน 

การเน้นท่ีการอยู่รอด หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ท่ีสังเกตได้จากตัวบ่งช้ี 1) ให้ความส าคัญกับความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย 2) ให้ความไวว้างใจ 
ซ่ึงกนัและกนั 3) ส่งเสริมการสร้างทีมงาน 4) ใช้กระบวนการท างานท่ีไม่มีรูปแบบเป็นทางการ 
5) แสดงหามุมมองท่ีแตกต่างกนัเม่ือตอ้งการแกปั้ญหา 

องค์ประกอบท่ี 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสังเกตไดจ้ากตวับ่งช้ี 1) ท าให้ผูร่้วมงานเกิดความเช่ือมัน่ในตวั
ผูน้ า 2) สร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและทีมงาน 3) สร้างขวญัและก าลังใจใน 
การท างาน 4) แสดงความเช่ือมัน่วา่จะสามารถด าเนินงานไดต้ามเป้าประสงค ์

การเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานท่ีสังเกตไดจ้ากตวับ่งช้ี 1) ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานในฐานะท่ีเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัมากกว่า
ในฐานะสมาชิก 2) เปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุยกนัแบบเป็นกนัเองระหวา่งผูน้ าและผูร่้วมงาน
3) ติดต่อส่ือสารทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 4) แจง้ขอ้มูลข่าวสารหรือการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การ 5) คน้หาปัญหาความตอ้งการความสามารถและแรงจูงใจท่ีแตกต่าง
ของผู ้ร่วมงานแต่ละคน 6) มีทักษะการเป็นผู ้ให้ค  าปรึกษาท่ีดี  7) เป็นผู ้ฟังและนักสังเกตท่ีดี 
8) ใช้ค  าถามเพื่อคน้หาและท าความเขา้ใจปัญหาของแต่ละคน 9) ช้ีแนะและร่วมคน้หาทางเลือก 
เพื่อการแกปั้ญหาหรือวางแผนความกา้วหนา้ท่ีแตกต่างของผูร่้วมงาน 

การเน้นการปฏิบัติ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ท่ีสังเกตได้จากตัวบ่งช้ี 1) ประสิทธิผลของงาน 2) ปริมาณงาน3) ระดับความส าเร็จของงาน
4) เป้าหมายของงานและวตัถุประสงคข์องงาน 5) การมีเอกลกัษณ์เฉพาะ 
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การเป็นพี่เล้ียง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสังเกตได้
จากตวับ่งช้ี 1) ใหเ้วลาในการสอนงานหรือช้ีแนะงานแก่ ผูร่้วมงานปฏิบติังาน 2) ส่งเสริมผูร่้วมงาน
ให้ไดรั้บการอบรมหรือพฒันาอย่างเน่ือง 3) เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานแสดงความสามารถจากการ
ท างานใหม่ท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึน 4) มอบหมายงานและอ านาจในการเนินการให้ผูร่้วมงาน
เพิ่มข้ึน 

องค์ประกอบท่ี 4 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสังเกตได้จากตัวบ่งช้ี 1) การเน้นจริยธรรม 2) การสร้าง
วสิัยทศัน์ 3) การสร้างบารมี 

การสร้างวิสัยทศัน์ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สังเกตไดจ้ากตวับ่งช้ี 1) เนน้ความส าคญัในเร่ืองวสิัยทศัน์ 2) ให้ความส าคญัของการมีเป้าหมายและ
แผนในการท างานท่ีชัดเจน 3) ปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามและถูกตอ้งในองค์การ 4) แสดงให้เห็นถึง
ความแน่วแน่ในอุดมคติความเช่ือและค่านิยม 

การเนน้จริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสังเกต
ได้จากตวับ่งช้ี 1) การปฏิบติังาน 2) ความประพฤติ 3) การวางตวั 4) วิถีชีวิต 5) การมีเอกลกัษณ์
เฉพาะ 

การสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีสังเกตได้
จากตวับ่งช้ี 1) ประพฤติเป็นแบบอย่างท่ีดีให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นในการท างาน 2) พิจารณาเร่ือง
คุณธรรมและศีลธรรมประกอบการตดัสินใจ 3) ให้ความเช่ือมัน่ใจกบัผูร่้วมงานท่ีจะชนะอุปสรรค
ต่างๆ โดยน าความรู้หลกัการมาใช้ 4) แสดงให้ผูอ่ื้นเห็นถึงความเช่ือมัน่และศรัทธาในโรงเรียน 
อยา่งแทจ้ริง 

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จังหวัดชัยภูมิ หมายถึง ผูท่ี้ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งนั้นและท าหนา้ท่ีในการบริหารงานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ 

ครูผู้สอนในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน จังหวัดชัยภูมิ หมายถึง ผูท่ี้ท  าหน้าท่ีสอนประจ าใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดงัได้กล่าว
มาแลว้ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์แนวคิดของนกัวชิาการศึกษาและงานวจิยั สรุปเป็นโมเดลสมมติฐานเพื่อใช้
ในการทดสอบความสอดคล้องของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัน้ี 
 1. การสร้างแรงบนัดาลใจ ประกอบดว้ย 
  1.1 การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 
  1.2 การสร้างความเช่ือมัน่ 
  1.3 การจดัการท างาน 
 2. ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ประกอบดว้ย 
  2.1 การใชป้ระสบการณ์ 
  2.2 การใชห้ลกัการและเหตุผล 
  2.3 การเนน้ท่ีการอยูร่อด 
 3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบดว้ย 
  3.1 การเนน้ความเป็นปัจเจกบุคคล 
  3.2 การเนน้การปฏิบติั 
  3.3 การเป็นพี่เล้ียง 
 4. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ประกอบดว้ย 
  4.1 การเนน้จริยธรรม 
  4.2 การสร้างวสิัยทศัน์ 
  4.3 การสร้างบารมี 
 ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผลจากการด าเนินการวิวิจยัใน
คร้ังน้ีจะท าให้ได้ตัวบ่งช้ี ท่ีผ่านการพัฒนาด้วยกระบวนการวิจัยท่ีถูกต้องตามหลักวิชาการ 
ซ่ึงน าไปใชเ้ป็นเกณฑใ์นการประเมินผูบ้ริหารสถานศึกษาต่อไป 
 



 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
                                                                                     

การสร้าง
วสัิยทัศน์ 

 

ภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

 

 

การกระตุ้น 
การใช้ปัญญา 

 

 

      การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

                                                                           

 

การมีอทิธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

 

การสร้างแรง 
บันดาลใจ 

 

การเน้น
จริยธรรม 

 

การสร้างบารมี 

การใช้
ประสบการณ์ 

การใช้หลกัการ
และเหตุผล 

การเน้นที่ 
การอยู่รอด 

การสร้างความ
เช่ือมั่น 

การสร้างจุดหมาย
ของอุดมการณ์ 

 

การจัดการท างาน 

 การเน้นความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

 

 

การเน้นการปฏิบัติ 
 

 

การเป็นพีเ่ลีย้ง 
 

ภาพที ่ 1  กรอบแนวคิดในการวจัิย 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
ในการวิจยั เร่ืองการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ คร้ังน้ีผูว้จิยัไดน้ าเสนอเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัดงัน้ี 
1. หลกัการ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับ่งช้ี 
2. หลกัการ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
3. ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีใชใ้นการวจิยั 
4. บริบทสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

หลกัการ แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัตัวบ่งช้ี 
 การด าเนินการใดๆ เม่ือตอ้งการทราบวา่งานนั้นบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่นั้น
จ าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือท่ีจะท าให้ทราบเคร่ืองมือน้ีก็คือตวับ่งช้ี (Indicators) เพื่อให้มีความรู้ความ
เข้าใจเบ้ืองต้นเก่ียวกับตัวบ่งช้ี เพื่อน าไปสู่กระบวนการพฒันาตัวบ่งช้ีดังนั้นผูว้ิจยัจึงน าเสนอ
หลกัการ แนวคิดและทฤษฎีท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับ่งช้ี คือ เกณฑ์
ในการคดัเลือกตวับ่งช้ีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาตวับ่งช้ีดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. ความหมายของตัวบ่งช้ี 
 พจนานุกรม (Oxford, 2002, p.281) กล่าวถึง ความหมายของตวับ่งช้ีไวว้่าเป็นส่ิงท่ีช้ี

หรือบอกทิศทางไปท่ี ส่ิ งใด ส่ิงหน่ึง  ( Indicators as that Which point out or Direct Attention to 
Somthings) ส าหรับภาษาไทย มีค าท่ีน ามาใช้ในความหมายเดียวกับค าว่า ตัวบ่งช้ี อยู่หลายค า 
เช่น ดชันี ดชันีตวับ่งช้ี ตวับ่งช้ี ตวัช้ี ตวัช้ีน า ตวัช้ีวดั เคร่ืองช้ี เคร่ืองช้ีบอกและเคร่ืองช้ีวดั เป็นตน้ 
(วิลาวลัย ์มาคุม้, 2549, น.28) ซ่ึงสอดคลอ้งกบันงลกัษณ์ วิรัชชยั (2545, น.211) ท่ีรวมค าแปลของ
นักวิชาการไทยท่ีแปล อินดิเคเตอร์ (Indicator) ไว้หลากหลายแต่แปลค าว่า อินเด็กซ์ (Index) 
ไว้ตรงกันโดยในความหมายแรกแปลว่า ดรรชนีซ่ึงเป็นการค้นเร่ืองหรือค้นช่ือผู ้แต่งหรือ 
ค้นช่ือวารสาร ส าหรับค าศัพท์ อินดิเคเตอร์ (Indicator) ราชบัณฑิตยสถาน (2542, น.148) โดย
คณะกรรมการการบญัญติัศพัทว์ิทยาศาสตร์ไดบ้ญัญติัศพัทภ์าษาไทย เคร่ืองช้ีบอกหรืออินดิเคเตอร์
(Indicator) ส าหรับงานสถิติแห่งชาติ (2550, น.77) ใช้ค  าว่าเคร่ืองช้ีในการรวบรวมสถิติขอ้มูลจาก
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หน่วยงานต่างๆ ซ่ึงมีนกัวิชาการท่ีให้ความหมายของค าวา่ ตวับ่งช้ี ใกลเ้คียงกนัดงั วรรณี แกมเกตุ 
(2550, น.14) ได้ให้ความหมายว่า ตวับ่งช้ีเป็นสารสนเทศหรือค่าท่ีสังเกตได้เชิงปริมาณหรือค่าท่ี
สังเกตไดเ้ชิงคุณภาพซ่ึงใช้บ่งบอกสภาวะของส่ิงท่ีมุ่งวดัหรือสะทอ้นลกัษณะรวมทั้งปัญหาหรือ
อุปสรรคของการด าเนินงานอย่างกวา้งๆ ในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง ซ่ึงสอดคล้องกับ บุญเจือ 
จุฑาพรรณาชาติและแสวง ปินมณี อา้งถึงใน รุ้งรังสี วบิูลชยั (2544, น.93) 

จากความหมายของตวับ่งช้ีท่ีมีผูใ้หไ้ว ้สรุปไดว้า่ ตวับ่งช้ีทางดา้นภาวะผูน้ า ก็คือ ตวัท่ีน ามา
วดั หรือช้ีสภาพการณ์ของระบบการศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงมีลกัษณะเชิงคุณภาพหรือปริมาณ
ซ่ึงเกิดจากการรวมตัวแปรเข้าด้วยกันเพื่อให้เกิดคุณค่าท่ีสามารถช้ีให้เห็นคุณลักษณะหรือ
สภาพการณ์นั้นไดแ้ละเพื่อประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การวางแผนและการปฏิบติังาน 

2. ประเภทของตัวบ่งช้ี 
 ตวับ่งช้ีมีหลายประเภททั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวิธีการท่ีใชใ้นการจ าแนก ซ่ึงอาจจ าแนกโดยอาศยั

วิธีการน าไปใช้หรืออาศยัแนวคิดของวิธีการสร้างตวับ่งช้ีก็ได้ซ่ึง จอห์นสโตน (Johnstone, 1981, 
p.26) ไดจ้  าแนกประเภทของตวับ่งช้ีตามเกณฑต่์างๆ ได ้5 วธีิ ดงัน้ี 

 2.1 จ าแนกตามตวัแปรท่ีเขา้มามีส่วนร่วมในการสร้างตวัช้ีวดัไดแ้ก่ 
  2.1.1 ตวับ่งช้ีตวัแทน (Representative Indicators) เป็นตวัแปรเด่ียวท่ีสะท้อนให้

เห็นแง่มุมของระบบการศึกษาหรือกล่าวไดว้า่เป็นตวัแปรตวัหน่ึงท่ีบ่งช้ีลกัษณะหน่ึงลกัษณะใดใน
ระบบการศึกษา ตวับ่งช้ีประเภทน้ีใชม้ากในการวจิยั งานบริหารและงานวางแผน 

  2.1.2 ตัวบ่งช้ีเด่ียว (Dissaggregative Indicators) เป็นตัวบ่งช้ีท่ีถูกน ามาจ าแนก
ออกเป็นตวัเด่ียวๆ แต่ละตวัแทนท่ีจะใชต้วัแปรใดตวัแปรหน่ึงเพื่ออธิบายเร่ืองหน่ึงตวับ่งช้ีประเภท
น้ีตอ้งอาศยัความหมายของแต่ละตวัแปรเพื่ออธิบายแต่ละส่วนหรือแต่ละองค์ประกอของระบบ
การศึกษา 

  2.1.3 ตัวบ่งช้ีรวม (Composite Indicators) เป็นการน าตัวแปรจ านวนหน่ึงเข้า
ดว้ยกนัมีการถ่วงน ้ าหนกัของแต่ละตวัแปรเพราะแต่ละตวัแปรนั้นอาจมีค่าน ้ าหนกัไม่เท่ากนัแล้ว
ค านวณหาค่าตวับ่งช้ีรวมออกมา ตวับ่งช้ีประเภทน้ีจึงสามารถอธิบายลกัษณะหรือสถานการณ์ของ
การศึกษาไดดี้กวา่ตวัแปรตวัเดียว 

 2.2 จ าแนกตามวิธีการแปลผล ได้แก่ การแปลผลแบบอิงกลุ่ม (Norm Referenced) 
การแปลผลแบบอิงเกณฑ ์(Criterion Referenced) และการแปลผลแบบอิงตนเอง (Self Referenced)  

 2.3 จ าแนกตามลักษณะและสเกลการวัด  ได้แก่  ว ัด เป็นค่าสัมบูรณ์  (Absolute 
Measurement) และเป็นค่าสัมพนัธ์ (Relative Measurement)   
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 2.4 จ  าแนกตามช่วง เวลา  ได้แ ก่  ตัวบ่ ง ช้ี ท่ีแสดงค่ าในช่วง เวลาใดเวลาหน่ึง
(Measurement of Stocks) และตวับ่งช้ีท่ีแสดงการเปล่ียนแปลงไปตามช่วงเวลา (Measurement of 
Flows) 

 2.5 จ าแนกตามระดบัในการวดัได้แก่วดัลกัษณะสภาพรวมทุกระดบั (Measurement 
Foverall Level) วดัลกัษณะการแจกแจงหรือการกระจาย (Measurement of Distribution)  

3. ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 
 นงลกัษณ์ วิรัชชยั (2545, น.220) ไดน้ าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัประโยชน์ของตวับ่งช้ีโดย

การสังเคราะห์จากแนวคิดของบุคคลต่างๆ คือ จอห์นสโตน, แบงค,์ บุสตลินและกตนัรู (Johnstone, 
1981, p.103); (Blank, 1993, p.114); (Burstein & Guiton, 1992, p.266) สรุปประโยชน์ของตวับ่งช้ี
ไดด้งัน้ี 

 3.1 ใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสม เพื่อน าไปก าหนดนโยบาย
การพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ 

 3.2 ใช้ในการตรวจสอบความเหมาะสมและน าไปพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ใหก้บัผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัอ่ืนได ้

 3.3 ใช้ศึกษาลักษณะการเปล่ียนแปลงหรือแนวโน้มการเปล่ียนแปลงของระบบ
การศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงไดอ้ยา่งถูกตอ้งและแม่นย  า 

4. กระบวนการพฒันาตัวบ่งช้ี 
 การพฒันาตวับ่งช้ี วิลาวลัย ์มาคุม้ (2549, น.33) ได้สรุปกระบวนการด าเนินงานการ

พฒันาตวับ่งช้ีตามแนวทางของ นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2545, น.29) วา่มี 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้ นตอนท่ี 1 ก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตัวบ่ง ช้ี  (Statement of Purpose) 

ผูด้  าเนินการพฒันาตอ้งก าหนดล่วงหน้าว่าจะน าตวัช้ีวดัท่ีพฒันาข้ึนไปใช้โยชน์ในเร่ืองอะไรและ
อยา่งไร 

 ขั้นตอนท่ี 2 นิยามตัวบ่งช้ี (Definition) ขั้นตอนน้ีจะเป็นตัวช้ีน าวิธีการท่ีจะใช้ใน
ขั้นตอนต่อไปของกระบวนการพฒันาตวับ่งช้ีเน่ืองจากตวับ่งช้ีหมายถึงองคป์ระกอบท่ีประกอบดว้ย
ตวัแปรย่อยๆ รวมกนัเพื่อแสดงสารสนเทศของส่ิงท่ีตอ้งการวดัดงันั้นในตอนน้ีนอกจากท่ีจะเป็น
การก าหนดนิยามในลกัษณะเดียวกบันิยามตวัแปรในการวิจยัทัว่ไปแลว้ผูพ้ฒันาตอ้งก าหนดดว้ยวา่
ตวับ่งช้ีประกอบด้วยตวัแปรย่อยอะไรและรวมตวัแปรย่อยเป็นตวัวดัไดอ้ย่างไรในนิยามตวับ่งช้ี
แบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 1. การก าหนดกอบความคิดหรือการสร้างแนวคิด  (Conceptuation) เป็นการให้
ความหมายคุณลักษณะท่ีต้องการช้ีวดัโดยการก าหนดรูปแบบหรือโมเดลแนวคิด (Conceptual 
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Model) ของส่ิงท่ีต้องการช้ีวดัว่ามีส่วนท่ีประกอบแยกย่อยเป็นก่ีมิติ (Dimension) และแต่ละมิติ
ประกอบดว้ยแนวคิดอะไรบา้ง 

 2. การพัฒนาตัวแปรส่วนประกอบหรือตัวแปรย่อย (Development of Component 
Measures) การสร้างและการก าหนดมาตร (Construction and Scaling) เป็นการก าหนดนิยาม
ปฏิบติัการของตวัแปรยอ่ยของโมเดลความคิด และการก าหนดการรวมตวัแปรยอ่ยเขา้เป็นตวับ่งช้ีมี
รายละเอียด 3 ประการ ดงัน้ี 

  2.1 การก าหนดส่วนประกอบหรือตวัแปรย่อย (Component Variables) ของบ่งช้ี
ผูพ้ฒันาตอ้งอาศยัความรู้จากทฤษฎีและประสบการณ์ศึกษาตวัแปรยอ่ยท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ (Relate) 
และตรง (Relevant) กบัตวับ่งช้ีแลว้ตดัสินใจเลือกตวัแปรเหล่าน้ีวา่จะใชต้วัแปรยอ่ยจ านวนเท่าไรใช้
ตวัแปรประเภทใดในการพฒันาตวับ่งช้ีโดยเลือกตวัแปรให้เหมาะสมกบัคุณลกัษณะของตวับ่งช้ีท่ี
ก าหนดและไม่ควรมีตวัแปรมากเกินไป การลดตวัแปรอาจท าไดโ้ดยการหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรถา้ตวัแปรใดมีค่าความสัมพนัธ์กนัสูงก็คดัเลือกมาเพียงตวัเดียว 

  2.2 การก าหนดวิธีการรวม (Combination Method) ตวัแปรย่อยผูพ้ฒันาตอ้งศึกษา
และตดัสินใจเลือกวธีิการรวมตวัแปรยอ่ยใหไ้ดต้วับ่งช้ีซ่ึงมีวธีิการท าได ้2 แบบ 

    2.2.1 การรวมเชิงบวก (Additive) เป็นวิธีการท่ีท่ีมีแนวคิดว่าตวัแปรแต่ละตวั
สามารถทดแทนหรือชดเชยกนัไดด้ว้ยตวัแปรอีกตวัหน่ึงซ่ึงท าใหค้่าตวับ่งช้ีรวมท่ีไดไ้ม่เปล่ียนแปลง
วธีิการรวมตวัแปรองคป์ระกอบดว้ยการบวกน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบส่ิงท่ีตอ้งการวดัตั้งแต่
สองระบบข้ึนไป วา่มีความแตกต่างกนัก่ีหน่วยในเร่ืองท่ีแสดงและนิยมเสนอค่าตวับ่งช้ีท่ีไดม้าจาก
สมการต่างๆ ตามวธีิการรวมตวัแปร 

    2.2.2 การรวมแบบพหุคูณ (Multiplying) เป็นการรวมค่าตวัแปรเข้าด้วยกัน
โดยการคูณมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้คือการเปล่ียนแปลงของค่าตวัแปรตั้งบนพื้นฐานของอีกตวัแปรหน่ึง
ไม่อาจทดแทนชดเชยไดคื้อตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนมีค่าสูงข้ึนไดก้็ต่อเม่ือตวัแปรองคป์ระกอบตวัมีค่าสูง
ทั้งหมดและตวัแปรองค์ประกอบแต่ละตวัตอ้งเสริมกนัและกนั การรวมตวัแปรองค์ประกอบดว้ย
วิธีการรวมแบบพหุคูณน้ีใช้เพื่อตอ้งการเปรียบเทียบระบบตั้งแต่ 2 ระบบข้ึนไปว่าระบบหน่ึงมีค่า
ดชันีสูงกวา่อีกระบบหน่ึงอยูก่ี่เท่าหรือคิดเป็นร้อยละเท่าไร 

    2.2.3 การก าหนดน ้ าหนักของตวัแปร (Weight) ในการรวมตวัแปรย่อยเป็น 
ตวับ่งช้ี ผูพ้ฒันาตอ้งก าหนดแทนความส าคญัของตวัแปรย่อยแต่ละตวัซ่ึงสามารถท าได้ 2 วิธี คือ 
การก าหนดตวัแปรแต่ละตวัให้มีน ้ าหนกัความส าคญัเท่ากนั (Equal Weight) และก าหนดตวัแปรแต่
ละตวัมีน ้าหนกัต่างกนั (Differential Weight) ซ่ึงท าไดห้ลายวธีิ ดงัน้ี (วรรณี แกมเกตุ, 2550, น.22) 
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      2.2.3.1 วิธีการพิจารณาตดัสินโดยผูเ้ช่ียวชาญ (Expert Judgement) เป็น
การพิจารณาลงความเห็นในหมู่ผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองท่ีจะตอ้งศึกษานั้นๆ โดยให้สมาชิกแต่ละคน
เสนอค่าน ้ าหนกัของตวัแปร พิจารณาหาขอ้ยุติดว้ยการใชค้่าเฉล่ียหรือการอภิปรายลงความเห็นอาจ
ใชแ้บบสอบถามเพื่อหาค่าร้อยละท่ีผูต้อบเห็นดว้ยกบัน ้ าหนกัความส าคญัของแต่ละตวัแปรหรืออาจ
ใช้วิธีท่ีเป็นระบบมากข้ึน เช่น การใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เพื่อส ารวจหาฉันทามติ
จากผูเ้ช่ียวชาญโดยไม่ตอ้งเผชิญหนา้กนัแลว้จึงน าขอ้มูลดงักล่าวมาใหค้่าน ้าหนกัความส าคญัของแต่
ละตวัแปรต่อไป 

      2.2.3.2 วิ ธี ว ัดความส า คัญของตัวแปร  (Measure Effort Required) 
โดยพิจารณาจากเวลา (Time Taken) หรือค่าใช้จ่าย (Cost) ท่ีตอ้งใชท้  ากิจกรรมใดๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ตวัแปรนั้น 

      2.2.3.3 วิธีการใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Empirical Data) เป็นการใช้วิธี
ทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อก าหนดน ้ าหนักความส าคัญของแต่ละตวัแปร โดยอาจใช ้
การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Analysis 
Regression) การวิเคราะห์จ าแนก (Discriminant Analysis) หรือการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์คาโน 
นิคอล (Canonical Correlation Analysis) 

โดยสามารถอธิบายได้ว่าได้ว่าวิธีการก าหนดน ้ าหนักความส าคัญของตัวแปรไม่มี
หลกัเกณฑ์ตายตวัว่าควรใช้วิธีใดเหมาะสมท่ีสุด ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัองค์ประกอบหลายประการท่ีควร
พิจารณาถึง เช่น ธรรมชาติของตวัแปรท่ีน ามาใช้พฒันาตวับ่งช้ี รวมทั้งธรรมชาติของตวับ่งช้ีท่ีใช้
พฒันาข้ึนตลอดจนการน าตวับ่งช้ีท่ีใช้ในการพฒันาข้ึนไปใช้ประโยชน์ต่อไปในการปฏิบติัมกัใช้
หลกัการทางทฤษฎีและหลกัการวิเคราะห์ขอ้มูลควบคู่กนัไปกล่าวคือในขั้นการวางแผนรวบรวม
ขอ้มูลเพื่อพฒันาตวับ่งช้ีใชห้ลกัการทางทฤษฎีในการระบุคุณลกัษณะของส่ิงท่ีมุ่งศึกษาคดัเลือกตวั
แปรท่ีสามารถใชว้ดัแต่ละคุณลกัษณะเม่ือไดข้อ้มูลมาแลว้จึงอาศยัหลกัการทางสถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูลเพื่อก าหนดน ้ าหนักความส าคญัของตวัแปรการนิยามตวับ่งช้ีเป็นตอนส าคญัเพราะเป็น
ขั้นตอนท่ีเหมือนแผนการด าเนินการ สายสมร ศกัด์ิค  าดวง (2551, น.26) อา้งถึงใน วิลาวลัย ์มาคุม้
(2549,น.38) อธิบายโดยทัว่ไปท าได ้3 วธีิ ดงัต่อไปน้ี 

1. การพัฒนาตัวบ่งช้ีการศึกษาโดยการนิยามเชิงปฏิบัติการ (Pragmatic Reduction) 
เป็นวิธีการนิยามท่ีใช้ในกรณีท่ีมีการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัตวัแปรย่อยท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับ่งช้ีไว้
พร้อมแลว้มีฐานขอ้มูลหรือมีการสร้างตวัแปรประกอบจากตวัแปรยอ่ยหลายตวัไวแ้ลว้ ผูพ้ฒันาเพียง
พจิารณาคดัเลือกตวัแปรจากฐานขอ้มูลท่ีมีอยูน่ ามาพฒันาตวับ่งช้ีโดยก าหนดวิธีการรวมตวัแปรยอ่ย
และก าหนดน ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปรย่อย วิธีการนิยามตวับ่งช้ีวิธีน้ีอาศยัการตดัสินใจและ
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ประสบการณ์ของผูพ้ฒันาตวับ่งช้ีเท่านั้นซ่ึงอาจท าให้ไดนิ้ยามท่ีล าเอียงเพราะไม่มีการอา้งอิงทฤษฎี
หรือตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแต่อย่างใดจึงเป็นการนิยามท่ีมีจุดอ่อนมากท่ีสุดเม่ือ
เทียบกบัแบบอ่ืนและไม่ค่อยมีผูนิ้ยมใชถ้า้จ  าเป็นตอ้งใช้ผูพ้ฒันาควรพยายามปรับปรุงจุดอ่อนโดย
การตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหรือการใชก้รอบทฤษฎีประกอบกบัวิจารณญาณในการ
เลือกตวัแปร 

2. การพฒันาตวับ่งช้ีโดยการนิยามตามทฤษฎี (Theoretical Definition) เป็นการท่ีผูพ้ฒันา
ใชท้ฤษฎีรองรับสนบัสนุนการตดัสินใจ ใชว้ิจารณญาณนอ้ยกวา่การนิยามแบบอ่ืนเป็นวิธีท่ีผูพ้ฒันา
ก าหนดตวัแปรและให้ค่าน ้ าหนักของตวัแปรท่ีใช้ในการพฒันาตวับ่งช้ีจากทฤษฎีแล้วใช้วิธีการ
รวมตวัแปรท่ีเป็นตวับ่งช้ีดว้ยวธีิทางคณิตซ่ึงนิยามแบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ 

 แบบท่ี 1 ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวจิยัเป็นพื้นฐานสนบัสนุนทั้งหมด ตั้งแต่การก าหนด
ตวัแปรยอ่ยการก าหนดวธีิการรวมตวัแปร การก าหนดน ้าหนกัตวัแปร ผูพ้ฒันาใชโ้มเดลหรือสูตรใน
การสร้างตวับ่งช้ีตามท่ีมีผูพ้ฒันาไวแ้ลว้ทั้งหมด 

 แบบท่ี 2 ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวจิยัเป็นพื้นฐานสนบัสนุนในการคดัเลือกตวัแปรยอ่ย
และการก าหนดวิธีการรวมตวัแปรเท่านั้นส่วนขั้นตอนในการก าหนดตวัแปรแต่ละตวั ผูพ้ฒันาใช้
ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุหรือผูเ้ช่ียวชาญประกอบการตดัสินใจซ่ึงวิธีน้ีใชใ้นกรณีท่ียงัไม่มีผูใ้ด
ก าหนดสูตรหรือตวับ่งช้ีไวก่้อน 

3. การพฒันาตวับ่งช้ีการศึกษาโดยการนิยามตามขอ้มูลเชิงประจกัร (Empirical Definition)
เป็นลกัษณะการนิยามท่ีใกล้เคียงกบัการนิยามตามทฤษฎีเพราะเป็นการนิยามท่ีผูพ้ฒันาก าหนด
ตวัช้ีวดัประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ยอะไรและก าหนดรูปแบบวิธีการรวบรวมตวัแปรให้ไดต้วับ่งช้ีโดย
ใชท้ฤษฏีและเอกสารทางวชิาการหรืองานวิจยัเป็นพื้นฐานแต่การก าหนดน ้ าหนกัตวัแปรแต่ละตวัท่ี
จะน ามารวมกนัในการพฒันาตวับ่งช้ีนั้นอาศยัการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงประจกัษเ์ป็นวิธีการนิยามท่ีมี
ความเหมาะสมและเป็นท่ีนิยมใชก้นั 

เม่ือพิจารณาวิธีการนิยามตวับ่งช้ีการศึกษาทั้ง 3 วิธีข้างต้น จะเห็นว่า จอห์นสโตน ให้
ความส าคญักบัการนิยามระดบันามธรรมตามทฤษฎีหรือการนิยามโครงสร้างท่ีมีทฤษฎีและเอกสาร
งานวจิยัเป็นพื้นฐานในการนิยามวิธีการนิยามตวับ่งช้ีการศึกษาทั้ง 3 วิธี โดยเฉพาะสองวิธีหลงัลว้น
ตอ้งมีทฤษฎีเป็นหลกัทั้งส้ิน จึงกล่าวไดว้า่การนิยามทุกวิธีในส่วนของการก าหนดตวัแปรย่อยและ
การก าหนดวิธีการรวมตวัแปรย่อยของจอห์นสโตน เป็นการนิยามโครงสร้างตามทฤษฎีส่วนการ
แบ่งประเภทวิธีการนั้นเป็นการแบ่งโดยใช้เกณฑ์มาก าหนดว่าการก าหนดน ้ าหนกัตวัแปรย่อยใช้
ทฤษฎีหรือขอ้มูลเชิงประจกัษเ์ท่านั้นดงัค าอธิบายท่ีวา่นิยามเชิงประจกัษมี์ลกัษณะเทียบเคียงไดก้บั
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นิยามเชิงทฤษฎีต่างกนัท่ีการก าหนดน ้าหนกัตวัแปรยอ่ยในวิธีแรกใชแ้นวคิด ทฤษฎี ส่วนวิธีหลงัใช้
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(วลิาวลัย ์มาคุม้, 2549, น.40) 

 ขั้นตอนท่ี 3 การรวบรวมข้อมูล (Data Collection) คือ การด าเนินการวดัตวัแปรย่อย
ไดแ้ก่ การสร้างเคร่ืองมือส าหรับการทดลองใช้ การปรับปรุงเคร่ืองมือ การตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือ การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง การออกภาคสนามเพื่อใช้เคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูลท่ีเป็นตวัแปรยอ่ยซ่ึงน ามารวมเป็นตวับ่งช้ี 

 ขั้นตอนท่ี 4 การสร้างตัวบ่งช้ี (Construction) และการสร้างสเกลตัวช้ีวดั (Scaling) 
ตามนิยามท่ีได้ก าหนดไวว้่าประกอบด้วยตวัแปรอะไร รวมกนัในลักษณะใดและมีการก าหนด
น ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปรในการรวมกนัอยา่งไร โดยการน าตวัแปรยอ่ยท่ีไดจ้ากการรวบรวม
ขอ้มูลมาวิเคราะห์ให้ไดต้วับ่งช้ี ใช้วิธีการรวมตวัแปรท่ีมีการก าหนดน ้ าหนกัความส าคญัตามท่ีได้
นิยามไวแ้ลว้ 

 ขั้นตอนท่ี 5 การตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ี (Quality Check) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล
เพื่อตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึน ครอบคลุมถึงการตรวจสอบคุณภาพของตวัแปรยอ่ย
และตัวบ่งช้ี ตัวบ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนจะมีคุณภาพท่ีดีเพียงใดข้ึนอยู่กับลักษณะของตัวบ่งช้ีนั้ นว่า 
มีความเหมาะสมตามเกณฑ์ต่อไปน้ีอย่างไร ได้แก่ ความเท่ียง (Reliability) ความตรง (Validity) 
ความเป็นไปได้ (Feasibility) ความเป็นประโยชน์  (Utility) ความเหมาะสม (Appropriateness) 
ความเช่ือถือได ้(Credibility) ความคงเส้นคงวา (Consistency) ความเป็นมาตรฐานท่ีเปรียบเทียบกนั
ได ้(Standardization)  

 ขั้ นตอนท่ี 6 การวิ เคราะห์ตามบริบทท่ีต้องการศึกษาและการน าเสนอรายงาน
(Contexualization and Presentation) เป็นขั้นตอนท่ีส าคญัมากเช่นกนัเพราะเป็นการส่ือสารระหวา่ง
ผูพ้ฒันาตวับ่งช้ีหลงัจากไดส้ร้างและตรวจสอบตวับ่งช้ีกบัผูใ้ชต้วับ่งช้ีแลว้ผูพ้ฒันาตอ้งวิเคราะห์ให้
ได้ค่าของตัวบ่งช้ีท่ีเหมาะสมกับบริบท (Context) เช่น อาจวิเคราะห์แยกตามระดับเขตพื้นท่ี
การศึกษา อ าเภอ โรงเรียนหรือแยกตามประเภทของบุคลากร หรืออาจวิเคราะห์ตีความในระดบั 
มหภาคแลว้จึงรายงานค่าของตวับ่งช้ีใหผู้บ้ริโภค /ผูบ้ริหาร /นกัวางแผน/ นกัวิจยั /นกัศึกษาไดท้ราบ
และใชป้ระโยชน์จากตวับ่งช้ีไดอ้ยา่งถูกตอ้งต่อไป 

5. เกณฑ์ในการคัดเลอืกตัวบ่งช้ี  
วิลาวลัย ์มาคุม้ (2549, น.41) จากการสรุปของสถาบนันานาชาติเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืนได้

ก าหนดเกณฑใ์นการคดัเลือกตวับ่งช้ีไวด้งัน้ี 
1. ความแกร่งแบบวิทยาศาสตร์ (Scientifically Robust) ตัวบ่ง ช้ีต้องมีความถูกต้อง 

(Validity) มีความไว (Sensitive) คงท่ี (Stable) และสะทอ้นใหเ้ห็นส่ิงท่ีตอ้งการจะวดั 
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2. ความถูกตอ้ง (Validity) ตวับ่งช้ีตอ้งวดัองคป์ระกอบหรือส่ิงท่ีตอ้งการจะวดัไดต้รงและ
ถูกตอ้ง 

3. เช่ือถือได้ (Reliable) ตวับ่งช้ีต้องให้ค่าเดียวกันเม่ือใช้วิธีการวดัเหมือนกันในการวดั
ประชากรท่ีเหมือนกนัในเวลาท่ีเกือบเป็นเวลาเดียวกนั 

4. ความไว (Sensitive) ตวับ่งช้ีตอ้งท าให้สามารถเห็นการเปล่ียนแปลงแมเ้พียงเล็กน้อยท่ี
เกิดข้ึนในองคป์ระกอบท่ีสนใจนั้นได ้

5. มีความเฉพาะเจาะจง (Specific) ตวับ่งช้ีตอ้งแสดงในประเด็นท่ีสนใจเพียงประเด็นเดียว
เท่านั้น 

6. ใชป้ระโยชน์ (Useful)  
7. มีความเป็นตวัแทน (Representative) ตวับ่งช้ีตอ้งครอบคลุมทุกประเด็นหรือประชากร

ทุกกลุ่มท่ีคาดหวงัใหค้รอบคลุม 
8. มีคุณธรรม (Ethical) ตัวบ่งช้ี ท่ีมีคุณธรรมหมายถึงในการรวบรวมวิเคราะห์และ 

การน าเสนอขอ้มูลท่ีตอ้งการ ตอ้งเป็นไปอย่างมีคุณธรรมในรูปของสิทธิของบุคคล ความมัน่ใจ
เสรีภาพในการเลือกท่ีจะใหข้อ้มูลหรือไม่โดยตอ้งมีการใหข้อ้มูลเก่ียวกบัการน าขอ้มูลไปใช ้

9. เข้าใจได้ (Understandable) ตวับ่งช้ีต้องง่ายท่ีจะนิยามและค่าของตวับ่งช้ีท่ีต้องแปล
ความหมายไดง่้าย 

10.  เขา้ถึงได ้(Accessible) ขอ้มูลท่ีตอ้งการตอ้งหาไดง่้ายโดยวิธีการเป็นขอ้มูลท่ีสะดวกท า
ไดจ้ริง 

จอห์นสโตน (Johnstone, 1981, p.58) ไดน้ าเสนอเกณฑใ์นการคดัเลือกตวับ่งช้ี 3 ดา้นดงัน้ี 
1. ความเท่ียงตรงภายในตัวบ่งช้ี  (Internal Validity) หมายถึง ระดับความสอดคล้อง

ระหว่างมโนทศัน์กบันิยามเชิงปฏิบติัการเก่ียวขอ้งกบัส่วนของกระบวนการวดัในระหว่างท่ีก าลงั
ด าเนินการวดัตวัแปร เปรียบเทียบกบัท่ีตอ้งการวดัจากทฤษฏีหรือจากตวัมโนทศัน์นั้น ซ่ึงมกัจะตอ้ง
เกิดความแตกต่างอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ถา้หากความแตกต่างน้ีมีขนาดใหญ่มากเกินไปคือ ส่ิงท่ีวดัได้
ไม่สัมพนัธ์กบัส่ิงท่ีตอ้งการจะวดักล่าวไดว้า่ ตวัแปรนั้นถึงแมจ้ะวดัไดอ้ยา่งคงท่ี แต่ก็ไม่มีประโยชน์
ในการใชคื้อมีความเท่ียงตรงภายในน้อยมากส่ิงท่ีมีอิทธิพลในการลดค่าความเท่ียงตรงภายของตวั
บ่งช้ีทางการศึกษามี 3 ประการ คือ 

 1.1 การวดัแบบเป็นส่วนๆ (Fractional Measurement) กรณีน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือมโนทศัน์ท่ี
ตอ้งการวดัสามารถจ าแนกออกเป็นหลายๆ ดา้นแต่วดัจริงเพียง 1-2 ดา้นท าให้มีมโนทศัน์บางส่วน
เท่านั้นท่ีวดัไดโ้ดยไม่ไดว้ดัมโนทศัน์จริงๆท่ีตอ้งการวดัทั้งหมด ท าให้เกิดการลดค่าความเท่ียงตรง
ภายในของตวับ่งช้ีนั้น 
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 1.2 ความผนัแปรของมโนทศัน์ท่ีตอ้งการวดั (Variability of Concept) หากมโนทศัน์ท่ี
ตอ้งการวดัมีการเปล่ียนแปลงในการน าไปปฏิบติัอาจจะเปล่ียนแปลงตามเวลาหรือเปล่ียนแปลง
ระหว่างระบบการศึกษาถึงแมจ้ะมีการก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัของมโนทศัน์นั้นไม่จ  าเป็นตอ้งมี
ความแตกต่างกนั เช่น มโนทศัน์เก่ียวกบัการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาในการปฏิบติัประเทศท่ีมี
การพฒันาแลว้กบัประเทศท่ีก าลงัพฒันาจะท าให้ความหมายแตกต่างกนั ดงันั้น จึงเป็นการยากท่ีจะ
น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวดัตวัแปร เช่น จ านวนนกัเรียนท่ีเรียนอยูใ่นโรงเรียนมาเปรียบเทียบกนัท าให้
ความเท่ียงตรงภายในของตวับ่งช้ีลดลง 

 1.3 การก าหนดตวัแปรให้เป็นตวัแทนของมโนทัศน์ (The Definition of Variability 
to Represent a Concept) แมจ้ะรู้ว่าตวัแปรนั้นไม่ใช่ตวัแปรท่ีเหมาะสมซ่ึงการปฏิบติัแบบน้ีเรียกว่า
การแทนท่ีของมโนทัศน์  (Concept Substitution) เช่น ในการวดัคุณภาพของผลลัพธ์ในระบบ
การศึกษาความหมายของคุณภาพจะหมายถึง ระดบัผลส าฤทธ์ิ โดยการวดัคะแนนจากผลสัมฤทธ์ิใน
การส าเร็จการศึกษาระดบัต่างๆ ซ่ึงอาจไม่มีขอ้มีขอ้มูลในบางระดบัจึงมีการก าหนดอตัราผูส้ าเร็จ
การศึกษา เป็นตัวแทนระดับผลสัมฤทธ์ิทั้งๆ ท่ีตัวแปรทั้ งสองน้ีไม่จ  าเป็นต้องสัมพนัธ์กันเม่ือ
น าไปใช้ท าให้ผลสรุปเปล่ียนแปลงไปในการท่ีจะลดปัญหาน้ีทางหน่ึงท าไดโ้ดยการก าหนดนิยาม
มโนทศัน์ในรูปของนิยามเชิงปฏิบติัการใหช้ดัเจนและเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 

2. ความเช่ือมัน่ (Reliability) และความคงเส้นคงวา (Consistency) ของการวดัหมายถึง
ระดบัการวดัท่ีตวัแปรให้ผลคงท่ีสม ่าเสมอถา้เช่ือถือไดห้มายถึงในการวดัคุณลกัษณะเดียวกนัท าซ ้ า
กบับุคคลท่ีต่างกนัจะได้ผลเหมือนกนั แหล่งท่ีท าให้เกิดความคลาดเคล่ือนในการวดัท าให้ความ
เช่ือมัน่ของตวับ่งช้ีลดลงมีดงัน้ี 

 2.1 ความคงท่ีสม ่าเสมอในการนิยามเชิงปฏิบติัการไปใชใ้นการเก็บขอ้มูล ซ่ึงส่วนหน่ึง
มาจากการนิยามเชิงปฏิบัติการท่ีไม่ชัดเจน ไม่สมบูรณ์ ท าให้ผู ้ใช้แต่ละคนตีความหมายได้
ต่างกนั ไดแ้ก่ กระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูล เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล กระบวนการ
วเิคราะห์ขอ้มูล 

3. ความเท่ียงตรงภายนอกและความเป็นอิสระของมโนทศัน์หมายถึงความเป็นจริงของ
สมมติฐานในการท่ีจะน าไปใชเ้พื่อจดัจ าแนกประเภทในสถานการณ์อ่ืนๆ เป็นคุณสมบติัการวดัท่ีให้
ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ภายในของมโนทศัน์ตอ้งท าหลงัจากมีการตรวจสอบความเท่ียงตรง
ภายในจนไดค้่าท่ีพอใจ รวมทั้งค่าความเช่ือมัน่ของการวดัไดรั้บการยอมรับแลว้คุณสมบติัของความ
เท่ียงตรงภายนอกระบุวา่มโนทศัน์หน่ึงไม่ควรมีองค์ประกอบท่ีถูกก าหนดอยู่ในมโนทศัน์อ่ืนซ่ึงก็
คือความเป็นอิสระของมโนทศัน์ หมายความว่า ตวัแปรท่ีส่งผลต่อตวับ่งช้ีหน่ึงจะตอ้งไม่ส่งผลต่อ
ตวับ่งช้ีอ่ืนๆ ตวับ่งช้ีท่ีมีความเท่ียงตรงภายนอก จะเป็นตวัแปรท่ีมีความสมบูรณ์ ครอบคลุมและ
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สามารถวดัได้ในทางปฏิบัติจากรูปแบบของการประยุกต์ใช้ตัวบ่งช้ีการด าเนินงานในการจัด
การศึกษาดงักล่าวมาแล้วจะพบว่า ในวงการศึกษาของไทยนิยมใช้รูปแบบปัจจยัน าเข้า (input) 
กระบวนการ (Process) ปัจจยัผลผลิต (Output Model) เน่ืองจากสอดคล้องกับบริบทของการจดั
การศึกษาของไทย เพราะเป็นรูปแบบท่ีส าคัญต่อการด าเนินงานในระยะแรกและมีระบบการ
ด าเนินงานชดัเจนกว่ารูปแบบอ่ืนๆ เพราะระบบน้ีจะพิจารณาว่าปัจจยัน าเขา้ (Input) กระบวนการ 
(Process) และปัจจยัผลผลิต (Output) คืออะไร เช่น ปัจจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ ทรัพยากรคน ทรัพยากรเงิน 
สภาพแวดลอ้ม ปัจจยัเก้ือหนุน เป็นตน้ กระบวนการไดแ้ก่ กระบวนการบริหารจดัการ กระบวนการ
เรียนการสอน กระบวนการวิจยั กระบวนการให้บริการทางวิชาการและปัจจยัผลผลิ ไดแ้ก่ ปริมาณ
และคุณภาพของผูจ้บการศึกษา ศรัทธาของประชาชน (อุทุมพร จามรมาน, 2551, น.74) 

6. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัการพัฒนาตัวบ่งช้ี 
สุดสวาท ประไพเพชร (2551) ได้พฒันาตวับ่งช้ีการบริหารเชิงบูรณาการของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มตัวอย่าท่ีใช้ในการวิจัยคือผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดักระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 395 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบหลาย
ขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการหาค่าสถิติพื้นฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัและการ
วิเคราะห์เชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง เพื่อทดสอบความสอดคลอ้งของรูปแบบโครงสร้างองคป์ระกอบ
การบริหารเชิงบูรณาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดักระทรวงศึกษาธิการ กบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ์ ผลการวิจยัพบวา่ ตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารเชิงบูรณา
การของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ
หลกั ดงัน้ี ดา้นหลกัการ ดา้นองคก์าร ดา้นคุณลกัษณะและดน้พฤติกรรม ซ่ึงทั้ง 4 องคป์ระกอบหลกั
จะตอ้งปฏิบติัผา่นตวัแปรท่ีเป็นองค์ประกอบย่อยทั้งหมด 14 องค์ประกอบและตวับ่งช้ีการบริหาร
เชิงบูรณาการ 87 ตวั ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี ดา้นหลกัการ 22 ตวับ่งช้ี ดา้นองคก์าร 12 ตวับ่งช้ี ดา้น
คุณลกัษณะ 23 ตวับ่งช้ี และดา้นพฤติกรรม 30 ตวับ่งช้ี และตวับ่งช้ีรวมการบริหารเชิงบูรณาการ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีท่ีเป็นองคป์ระกอบหลกั
รวม 4 องค์ประกอบ เรียงล าดบัตามน ้ าหนกัองค์ประกอบจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี ดา้นพฤติกรรม
(.98) ดา้นคุณลกัษณะ ( .95) ดา้นองคก์าร ( .94) และดา้นหลกัการ ( .86)   

ลดัดา ด่านวิริยะกุล (2553) ได้ท าการวิจยัเร่ืองการพฒันาดชันีรวมขอประสิทธิภาพการ
มธัยมศึกษาตอนตน้ โดยทการพฒันาดชันีดว้ยการวิเคราะห์องค์ประกอบ สกดัตวัประกอบดว้ยวิธี
เงา (Image) และหมุนแกนตวัประกอบแบบออโธโกนอลดว้ยวธีิแวริแมกซ์ผลการวิจยัพบวา่ ตวับ่งช้ี
รวมของประสิทธิภาพการมธัยมศึกษาตอนตน้ ประกอบดว้ย 1) ภาระงานสอน 2) การสะพดัและ
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การคงอยู่ของนกัเรียนมธัยมศึกษาตอนตน้ ตวับ่งช้ีรวมของประสิทธิภาพดา้นความเสมอภาคทาง
การศึกษา ประกอบดว้ยสภาพการเป็นโรงเรียนในเขตเมืองและการแข่งขนัการรับนกัเรียนเขา้ใหม่
ตวัช้ีรวมของประสิทธิภาพด้านทรัพยากรทางการศึกษาประกอบด้วย 1) สภาพการไม่ส าเร็จ
การศึกษา 2) ปัจจยัสนบัสนุนสภาพการสอน ตวับ่งช้ีรวมขอประสิทธิภาพดา้นความสูญเปล่าทาง
การศึกษา ประกอบดว้ย 1) สภาพการไม่ส าเร็จทางการศึกษา 2) สภาพการออกกลางคนั 

ชลนัดา อินทร์เจริญ (2558, น.278) ได้ท าการวิจยัเร่ืองตวับ่งช้ีความส าเร็จของหลกัสูตร
ประถมศึกษา พุทธศักราช 2521 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2533) ในโรเรียนสังกัดส านักงานการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ โดยท าการพฒันาดว้ยการวิเคราะห์องค์ประกอบ สกดัตวัประกอบดว้ยวิธี
Principal Componnt Analysis และหมุนแกนตัวประกอบแบบออโธโกนอลด้วยวิธีแวริแมกซ์
ผลการวิจัย พบว่า ตัวบ่งช้ีความส าเร็จขอหลักสูตรประถมศึกษา ประกอบด้วยตัวบ่งช้ีหลัก 
13 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ กระบวนการสอน ปัจจยัสนบัสนุน ความสัมพนัธ์กบัชุมชน ประสิทธิภาพในการ
บริหารคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร การจดับรรยากาศภายในห้องเรียนท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ คุณลกัษณะ
ของครูผลสัมฤทธิของนักเรียน การวดัผลและประเมินผล การสนับสนุนส่งเสริมงานวิชาการ
นกัเรียนความรู้และประสบการณ์ของผูบ้ริหารและขอ้มูลสารสนเทศของโจเซฟและจูเซฟ (Joseph 
& Juseph, 1997, p.20) 

สรุป การน าเสนอข้อมูลในด้านหลักการ แนวคิดและทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัตวับ่งช้ี สามารถน าเอาหลกัการพฒันาตวับ่งช้ีมาใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ีไดเ้ป็นอย่างดี
เร่ิมตั้งแต่ความหมายของตวับ่งช้ี ท าใหผู้ว้จิยัสรุปประเด็นของค าวา่ “ตวับ่งช้ี” ไดช้ดัเจน รวมถึงการ
เนน้ท่ีลกัษณะ ประเภท คุณสมบติัและเกณฑ์ของตวับ่งช้ีท่ีดี ท าให้ไดแ้นวทางในการพฒันาตวับ่งช้ี
ท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดถู้กตอ้ง เหมาะสมและท่ีเป็นประโยชน์สูงสุดในการวิจยัคร้ัง
น้ีคือ กระบวนการพฒันาตวับ่งช้ีท่ีถูกตอ้ง รวมถึงวิธีการเลือกและลดตวับ่งช้ี ซ่ึงท าให้งานวิจยัใน
คร้ังน้ีเป็นงานวจิยัท่ีมีความชดัเจนและตรงประเด็นของการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ยิง่ข้ึน 

 

หลกัการ แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
 ผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยโดยแบ่งออกเป็น 3 เด็น ไดแ้ก่ 1) แนวคิดเก่ียวกบั
ผูน้ าและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 2) กระบวนการบริหารความเปล่ียนแปลง และ 3) องคป์ระกอบ
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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 1. แนวคิดเกีย่วกบัผู้น าและภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  ผูว้ิจยัจะน าเสนอประเด็นท่ีเก่ียวกับผูน้ า 3 เร่ือง ได้แก่ ความหมาย ความส าคญัและ
คุณลกัษณะของผูน้ าและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวด้งัน้ี 
 เบิร์น (Burns, 1978, p.133) มีแนวคิดวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอาจมีการแสดงออกผูใ้ด
ก็ไดใ้นองคก์รในทุกๆ แห่งซ่ึงอาจจะเป็นผูน้ าหรือผูต้ามและอาจจะเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียม
กนัสูงกวา่หรือต ่ากวา่ก็ไดเ้บิร์น เห็นวา่ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัใน
ดา้นอ านาจ ระดบัแรงจูงใจและทกัษะเพื่อน าไปสู่จุดหมายรวมกนัซ่ึงเกิดได ้3 ลกัษณะ คือ ภาวะผูน้ า
การแลก เป ล่ียน  (Transactional Leadership)  ภาวะผู ้น าการ เป ล่ียนแปลง  (Transformational 
Leadership) และภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ซ่ึงสภาวะผูน้ าทั้งสามลกัษณะตาม
ทฤษฎีของเบิร์น ลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ืองภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยูป่ลายสุดของแกนตรงกนัขา้ม
กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม 

แบส (Bass, 1990, p.211) ให้ความหมายไวว้่าผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีพฤติกรรมท่ีมีความ
ชดัเจนมากกวา่พวกเขาไม่ไดถู้กจ ากดัโดยการรับรู้ของผูต้ามผูน้ าตั้งใจท างานเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลง
ขอ้เสนอของลูกนอ้งและปรับปรุงขอ้เสนอเสียใหม่มากกวา่ท่ีจะเช่ือวา่ตอ้งท างานให้ตรงกบัความ
คาดหวงัของลูกนอ้ง 

แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 2005, p.209) กล่าวถึง ภาวะผู ้การเปล่ียนแปลงว่า
สามารถเห็นไดจ้ากผูน้ าท่ีมีลกัษณะดงัน้ี คือ มีการกระตุน้ให้เกิดความสนใจระหวา่งผูร่้วมงานและ
ผูอ่ื้นให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และ
วสิัยทศัน์ (Vision) ของทีมและขององคก์าร มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่
ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึนชักน าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขาเองไปสู่ส่ิงท่ีจะท าใหก้ลุ่มไดป้ระโยชน์ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะชักน าผูต้าม
ใหท้  ามากกวา่ท่ีพวกเขาตั้งใจตั้งแต่ตน้และบ่อยคร้ังมากกวา่ท่ีพวกเขาคิดวา่มนัจะเป็นไปไดผู้น้  าจะมี
การทา้ทายความคาดหวงัและมกัจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 

รัมบ รูกและออส ติน  (Lunenburge & Onstein, 2000, p.431) ได้ นิ ย ามภาวะผู ้น าก าร
เปล่ียนแปลงไวว้า่เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีกระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้กระท ามากกวา่ท่ีไดต้ั้ง
ความคาดหวงัไวส้อดคลอ้งกบัแนวคิดของสแวนสัน (Swanson, 2001, p.411) ท่ีให้ทศันะไวว้า่ภาวะ
ผู ้น าการเปล่ียนแปลง คือ ความสามารถของผู ้น าท่ีจะปรับปรุงและยกระดับแรงจูงใจและ
เป้าประสงคข์องผูต้ามใหบ้รรลุผลส าเร็จของการเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัส าคญั 
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รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550, น.43) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหมายถึง พฤติกรรมท่ี
ผูน้ าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผู ้
ตามโดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานหรือผูต้ามให้สูงข้ึนกว่า
ความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานหรือผูต้ามไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึนและ 
มีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่มจูงใจให้ผูร่้วมงานหรือผู ้
ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ฐิติพงษ์ คลา้ยใยทอง (2557, น.135) สรุปความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
จากแนวคิดของนกัทฤษฎี นกัวิจยันกัการศึกษาไวว้่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าและกระบวนการซ่ึงผูน้ าและผูต้ามต่างยกระดบัซ่ึงกนัและ
กันในด้านศีลธรรมและแรงจูงใจให้สูงข้ึนโดยผูน้ าจะกระตุ้นจูงใจผูต้ามให้กระท ามากกว่าท่ี
คาดหวงัไวส้ร้างความผูกพนัต่อจุดประสงค์ขององค์การ โดยน าให้ผูต้ามด าเนินงานให้ประสบ
ผลส าเร็จตามวสิัยทศัน์พนัธกิจ เป้าประสงค ์กลยุทธ์ขององคก์ารและคุณลกัษณะท่ีเป็นตวัแบบหรือ
แบบอยา่งในการปฏิบติัแก่ผูต้ามท่ีจะเพิ่มพลงัอ านาจและให้ความสนบัสนุนช่วยเหลือแก่ผูต้ามและ
ภิรมย์ ถินภาวร (2550, น.119) ท่ีสรุปความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้่า หมายถึง
พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารของผูบ้ริหารท่ีจะน าพาให้ผูร่้วมงานมีความสามารถใน
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถมากกวา่ท่ีตั้งไวแ้ต่ตน้ส่งผลให้องคก์ารไดรั้บการพฒันา
อยูต่ลอดเวลาทนัการเปล่ียนแปลงของสังคม ประเทศและโลก 

โสภณ ภูเก้าลว้น (2551, น.23) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์กร สร้างความผกูพนัในการ
เปล่ียนแปลง วตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ท่ีส าคญั 

คุณลกัษณะของผู้น าและภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
โดยทัว่ๆ ไป ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีคุณลกัษณะของผูน้ าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ

เป็นดงัน้ี 
1. เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) จะเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีตนเองรับผิดชอบ 

ไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่ คลา้ยกบัผูฝึ้กสอนหรือโคช๊ นกักีฬาท่ีตอ้งรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะเลย ตอ้ง
มีการเปล่ียนแปลงเป้าหมาย เพื่อความเป็นผูช้นะและตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ไดดี้
ท่ีสุดเพื่อชยัชนะ 

2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนท่ีกล้าเส่ียงแต่มีความสุขุมและมีจุดยืนของตัวเอง 
กลา้เผชิญกบัความจริง กลา้เปิดเผยความจริง 
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3. เช่ือมัน่ในผูอ่ื้น ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอ านาจและสนใจคนอ่ืนๆ 
มีการท างานโดยมอบอ านาจใหผู้อ่ื้นน า โดยเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความสามารถ 

4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะช้ีน าให้ผูต้ามตระหนกัถึงคุณค่าของ
เป้าหมาย และสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 

5. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะนึกถึงส่ิงท่ีตวัเองเคยท าผิดพลาดใน
ฐานะท่ีเป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อพฒันาตวัเองตลอดเวลา 

6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความสลบัซับซ้อน ความคลุมเครือและความไม่แน่นอน
ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

7. เป็นผูม้องการณ์ไกล โดยมีความสามารถในการคาดการณ์ไปขา้งหนา้ทั้งในดา้นโอกาส
และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน สามารถท่ีจะท าใหเ้กิดความหวงัและความฝันของทีมงานกลายเป็นจริง 

วโิรจน ์สารรัตนะ (2554, น.132) ใหท้ศันะเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่เป็นทฤษฎี
ท่ีอธิบายถึงส่ิงท่ีผูน้  าท าแล้วประสบความส าเร็จหรือท าแล้วก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆ
มากกวา่ท่ีจะมุ่งอธิบายถึงคุณลกัษณะของผูน้ าเพื่อใหเ้กิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผูต้ามเพราะ
ลกัษณะคญัของภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงน้ีคือการมุ่งให้มีการเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ี
เป็นอยู ่(Change Oriented) โดยการกระตุน้ให้ผูต้ามไดต้ระหนกัถึงโอกาสหรือปัญญาและการร่วม
ก าหนดวสิัยทศัน์ใหเ้กิดส่ิงใหม่ๆ 

เบนนิส (Bennis, 1984, p.103) ได้ศึกษาลกัษณะผูน้ าท่ีดี พร้อมด้วยผูต้ามพบว่ามีลกัษณะ
ดงัน้ี 

1. ความสามารถในการส่ือความหมายให้ผูอ่ื้นเขา้ใจในผลงาน จดมุ่งหมายและทิศทาง
ตามท่ีผูต้ามสนใจ  

2. ความหมายในการสร้างและส่ือความหมายท่ีชดัเจนและเขา้ใจง่าย  
3. มีความสามารถท าใหบุ้คคลอ่ืนเกิดความเช่ือถือ  
4. สามารถท าความเขา้ใจตนเอง ใชท้กัษะพิจารณาจุดออ่น-จุดแข็ง ของตนเองน ามาพฒันา

ใหเ้กิดประโยชน์ 
เนตรพณัณา ยาวราชิ (2552, น.7) กลาวถึง คุณลกัษณะผูน้ า ซ่ึงประกอบด้วยคุณลกัษณะ

ส าคญั 3 ดา้น คือ  
1. ทกัษะทางการบริหาร (Administrative Skill)  
2. ทกัษะทางสังคมและการท างานเป็นทีม (Social and Teamwork Skill) หมายถึง การท่ี

ผูน้ ามีความสัมพนัธอนัดบับุคคลอ่ืน อนัน าไปสู่การท างานรวมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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3. ทกัษะทางดา้นการพฒันาตนเอง (Self-Development Skill) หมายถึง การพฒนาตนเอง
อยูเ่สมอเพื่อใหเ้ป็นผูน้ าไดอ้ยา่งมีคุณภาพ  

พิเชษฐ วงศเ์กียรติขจร (2553, น.50) ไดแ้บง่ภาวะผูน้ าเป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ คือ  
1. ภาวะผูน้ าตามบุคลิกลกัษณะ มุ่งศึกษาลกัษณะทางกายภาพบุคลิกอุปนิสัยส่วนตวัของ

ผูน้ าท่ีดี 
2. แนวคิดทางพฤติกรรม มุ่งศึกษาพฤติกรรมท่ีโดดเด่ียวของผูน้ าท่ีแตกต่างจากผูท่ี้ไม่ใช่

ผูน้ า ซ่ึงแนวคิดน้ีแตกต่างจากกลุ่มแรกโดยแนวพฤติกรรมท่ีได้จากการศึกษาน้ี จะช่วยให้เรา
น าไปใชส้ร้างผูน้ าท่ีมีศกัยภาพได ้

3. แนวคิดตามสถานการณ์ มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานการณ์และพฤติกรรมของ
ผูน้ า กล่าวคือ รูปแบบของผูน้ าจะเปล่ียนไปตามสถานการณ์ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัทางดา้นบุคคล เวลา 
และสภาพแวดลอ้ม  

คุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีตามความคิดนกัวิชาการ อาจสรุปได้วา่การจะเป็นผูน้ าท่ีดีไดน้ั้นจะตอ้ง 
มีลกัษณะโดยรวมในบุคคลคนเดียว โดยผู ้น าจะตอ้งเป็นผูท่ี้ถึงพร้อมด้วยความรู้ ความสามารถ 
บุคลิกภาพท่ีดี มีความเช่ือมัน่ มีทกัษะทางการบริหาร มีไหวพริบและพร้อมท่ีจะแก้ปัญหาต่างๆ 
อยา่งรอบคอบและท าใหกิ้จกรรมขององคก์ารส าเร็จตามเป็าหมาย 

สุ เทพ พงศ์ศรีว ัฒน์  (2549, น.179) กล่าวถึง คุณลักษณะของผู ้น าการเปล่ียนแปลง
(Characteristics of Leaders of Change) ผูน้ าสถานศึกษา ท่ีมีหน้าท่ีท าการช้ีน าและกระตุน้ให้เกิด
การเปล่ียนแปลงข้ึนในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเร่ิมมีเผยแพร่ออกมามากข้ึน โดยระบุว่า ผูน้ า
สถานศึกษาตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมใหมี้วสิัยทศัน์ข้ึน จากนั้นจึงร่วมกบัผูร่้วมงานช่วยกนัพฒันาให้กลายเป็น 
“วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)” และใช้หลักบริหารท่ียึดในคุณค่าของบุคลากร (Valuing the 
Organization’s Personnel) ขององค์การ โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะแสดงออกด้วยพฤติกรรม 
เชิงรุก (Proactive) และแสดงความกลา้ตดัสินใจแมจ้ะเป็นการเส่ียง (Taking Risk) และโรงเรียนท่ีมี
ประสิทธิผลสูงดว้ยทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบพฤติกรรมสองมิติ คือ พฤติกรรมแบบมุ่งงาน (Initiating 
Structure) และพฤติกรรมแบบมุ่งคน (Consideration) ผูน้ าด้านการเรียนการสอน (Instructional 
Leaders) ท่ีมีประสิทธิผลเหล่าน้ีลว้นมีพฤติกรรมสูงทั้งสองดา้น กรณีน้ี ครูส่วนใหญ่แสดงความช่ืน
ชอบต่อผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมทั้ งด้านมุ่งงานและมุ่งคนสูง (High Task-High Relation) อยู่ในตัวคน
เ ดียวกัน  (Hoy & Miskel, 2005, p.430) ฐานะเป็นผู ้น าการเป ล่ียนแปลง  (Teachers as Change 
Agents) และการสนบัสนุนให้ครูมีบทบาทภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงนั้น มาจากความเช่ือและ
เหตุผลส าคญัอยู ่4 ประการ ไดแ้ก่ 
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1. ครูส่วนใหญ่มีความสนใจต่อภาระหนา้ท่ีซ่ึงไดรั้บมอบหมาย กล่าวคือ จะใส่ใจวา่งานน
ท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นคืออะไร มีเป้าหมายอะไรและจะท าใหส้ าเร็จอยา่งมีคุณภาพไดอ้ยา่งไร ครูจึงมี
ความส านึกในความรับผดิชอบสูงต่อวชิาชีพของตน 

2. ครูส่วนใหญ่จะมีความรู้สึกร่วมต่อส่ิงท่ีเคยปฏิบติัมาดว้ยกนักบัเพื่อนร่วมวิชาชีพ (Sense 
of History) จึงมีความตระหนกัรู้และระมดัระวงัต่อค่านิยมท่ีเป็นปทสัถาน (Norms) ช่องกลุ่มท่ีเคยมี
ร่วมกนั 

3. ครูส่วนใหญ่มกัมีความรู้ความเขา้ใจต่อชุมชนของตนเป็นอย่างดี จึงมีขอ้มูลเก่ียวกับ
ค่านิยมและเจตคติต่างๆ ท่ีชุมชนนั้นยดึถือและปฏิบติัอยา่งเพียงพอ 

4. ครูส่วนใหญ่สามารถท่ีจะน าการเปล่ียนแปลงสู่การปฏิบติั (Implement Change) ไดดี้รู้
วา่จะตอ้งท าอะไร ท่ีไหนและอยา่งไร จึงจะท าใหก้ารเปล่ียนแปลงนั้นส าเร็จ 

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาส่วนใหญ่จะมีคุณลกัษณะส าคญั 6 ประการ ต่อไปน้ี
ไดแ้ก่ 

1. ตอ้งเป็นผูมี้วสิัยทศัน์ (Having Vision) 
2. มีความเช่ือวา่ “โรงเรียนมีไวเ้พื่อเป็นสถานท่ีเรียนรู้ (Believing that the Schools are for 

Learning) 
3. ตอ้งใหคุ้ณค่าและความส าคญัของทรัพยากรมนุษย ์(Valuing Human Resources)  
4. ต้องมีทกัษะท่ีดีของการเป็น “นักส่ือสารและนักฟัง” ท่ีมีประสิทธิผล (Being a Skill 

Communicators and Listener) 
5. ตอ้งแสดงพฤติกรรมเชิงรุก (Acting Proactively) 
6. ตอ้งกลา้ท่ีจะเส่ียง (Taking Risks) 
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงยอมรับว่า คนในองค์การเป็นทรัพยากรท่ียิ่งใหญ่ ดงันั้น การน าการ

เปล่ียนแปลงให้ประสบความส าเร็จไดน้ั้น ผูน้  าตอ้งมีความเช่ืออย่างสนิทใจวา่ “คน คือ สินทรัพย ์
(Asset) ท่ีส าคญัขององคก์าร” โจเนอร์ (Joiner, 1996, p.258)  

คุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาในประเด็นการให้คุณค่าทรัพยากร
มนุษย ์(Valuing Human Resources) แบ่งเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ 1) ผูน้  าให้คุณค่าต่อผลงานดา้นวิชาชีพท่ี
ผูร่้วมงานสร้างให้แก่โรงเรียน 2) ผูน้  าตอ้งมีทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์อยา่งเยี่ยมยอดในการท างาน
กบัผูอ่ื้นและน ามาสู่ 3) การสร้างสัมพนัธภาพแบบร่วมมือร่วมใจในการท างานใหเ้กิดข้ึน   

โรงเรียนเป็นสถานท่ีเพื่อการเรียนรู้ของนักเรียนและเพื่อแสดงออกเห็นวา่ ผูน้  าให้คุณค่าต่อ
ทรัพยากรมนุษยข์องโรงเรียน ซ่ึงไดแ้ก่เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การท่ีผูน้ ามีคุณลกัษณะ
การเป็นนกัส่ือสารและผูฟั้งท่ีดีดงักล่าว มีส่วนเสริมคุณลกัษณะการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้น
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การมีพฤติกรรมเชิงรุก  (Proactive) และพฤติกรรมท่ีกล้า เ ส่ียง  (Taking Risks) ของผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาจะมีพฤติกรรมเชิงรุกในการริเร่ิมการใช้ความ
พยายามเพื่อการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงโรงเรียนหรือเขตพื้นท่ีการศึกษาของตน โดยผูน้ าจะท า
การตรวจสอบถึงขอ้จ ากดัของการใชค้วามพยายามเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาและจะ
ริเร่ิมหาแนวทางด าเนินการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมตามมา 

ส าหรับคุณลกัษณะเชิงรุก (Proactive) ของครูผูน้ า (Teacher Leaders) นั้น มีปรากฏในหลาย
งานวิจยั กล่าวคือ แวยนี (Wayne, 1991, p.193) อธิบายถึง ครูผูน้ าท่ีตนศึกษาว่ามีคุณลกัษณะและ
พฤติกรรมเชิงรุกอย่างไร โดยให้ครูผูน้ าแต่ละคนเหล่าน้ีต้องริเร่ิมนวตักรรมใหม่ข้ึนเพื่อช่วย
สนับสนุนวิธีสอนของครูให้เกิดมีประสิทธิผลสูงยิ่งข้ึน มีครูผูน้ าคนหน่ึงเสนอแนวทางใหม่ว่า 
แต่ละเขตจะตอ้งก าหนดใหมี้ต าแหน่งครูผูน้ าข้ึนเฉพาะ  

คุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาส าหรับพฤติกรรมเชิงรุกนั้น พบว่า 
ทุกระดับตั้ งแต่ผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา ครูใหญ่และครูผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลล้วนแต่มี
พฤติกรรมเชิงรุกแทบทั้งส้ิน กล่าวคือ คนเหล่าน้ีจะแสดงพฤติกรรมการริเร่ิม การคาดการณ์ล่วงหนา้
และการยอมรับวา่จะเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีกระทบต่อโรงเรียนและเขตพื้นท่ีการศึกษา จะรู้สึกวา่มี
ภาวะทา้ทายต่อการด ารงสถานภาพเดิม จะตอ้งปรับปรุงแนวทางด าเนินงานดว้ยวิธีใหม่ๆ เป็นตน้ 
ทั้งหลายท่ีกล่าวมาน้ีลว้นส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานให้วิสัยทศัน์ของโรงเรียนสู่ความเป็นจริง
แทบทั้งส้ิน คุณลกัษณะพฤติกรรมเชิงรุกของผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาจ าเป็นตอ้งควบคู่
กบัคุณลกัษณะการเป็นผูน้ าท่ีกลา้เส่ียงหรือ Risk Taker ผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาตอ้งเป็น
ผูท่ี้กลา้เส่ียง (Leaders of Educational Change are Risk Takers) 

การเปล่ียนแปลงตอ้งเป็นการริเร่ิมข้ึนโดยผูน้ าท่ีกลา้เส่ียงท่ีเดิมพนัดว้ยช่ือเสียงของตนเพื่อ
อนาคตท่ีสดใสของบริษทัท่ีตนรับผิดชอบ (Joiner, 1987) จึงไม่ควรมองการกลา้เส่ียงในแง่เลวร้าย
แต่ตรงกนัขา้มตอ้งมีมุมมองใหม่วา่เป็นการสร้างโอกาสใหอ้งคก์ารไดพ้ฒันาและมีผลงานท่ีดีข้ึน  

คราวสัน (Crowson, 1989, p.144) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงต้องกระตุ้นให้ผูอ่ื้นมองเห็นถึง
ความจ าเป็นท่ีตอ้งมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน โดยพยายามเรียกร้องความสนใจและอธิบายให้เห็น
แนวทางท่ีเป็นไปได้ผู ้น าพร้อมท่ีรับความเส่ียงและกระตุ้นให้ก าลังใจผู ้อ่ืนให้เข้ามาริเ ร่ิม 
การเปล่ียนแปลง กระตุน้ให้ก าลงัใจครูท่ีริเร่ิมทดลองวิธีสอนใหม่ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ทางวิชาการของนกัเรียนครูใหญ่จะให้ค  าแนะน าและพยายามย ัว่ยุให้คน้หาทางเลือกใหม่ๆ ทางการ
เรียนการสอนเพื่อใหน้กัเรียนไดป้ระโยชน์สูงสุด โดยผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือให้การกลา้เส่ียงของครู
มีความปลอดภยัมากท่ีสุด 
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สรุปในการศึกษางานวิจยัไดนิ้ยามความหมายความส าคญัและคุณลกัษณะภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงว่าหมายถึง การท างานเป็นกระบวนการท่ีผู ้น ามีอิทธิพลต่อผู ้ร่วมงานโดยการ
เปล่ียนแปลงสภาพหรือเปล่ียนแปลงความไปสู่ระดบัท่ีสูงและมีศกัยภาพมากข้ึนซ่ึงกระบวนการท่ี
ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

2. กระบวนการบริหารความเปลีย่นแปลง 
สแวนสัน (Stewart, 1997, p.312) ไดล้  าดบัขั้นตอนในการบริหารความเปล่ียนแปลงอยา่งมี

ประสิทธิภาพในหนงัสือ Managing Change Though Training and Development ดงัน้ี 
1. การตรวจวิเคราะห์ความเปล่ียนแปลงท่ีก าลังเกิดข้ึนหรือมีแนวโน้มว่าจะเกิดข้ึนใน

อนาคต (Change Diagnosis) โดยให้พิจารณาจากกรวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงทั้งทางบวกและทาง
ลบมีความเปล่ียนแปลงใดท่ีน่าจะน ามาวเิคราะห์เพื่อเตรียมการรองรับ (Changes To Be Considered) 
หากการเปล่ียนแปลงนั้นไม่มีผลอนัมีนัยส าคญัต่อกระบวนการท างานพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
เคร่ืองมือและอุปกรณ์การท างานหรืองบประมาณให้ถือเป็นความเปล่ียนแปลงโดยปกติท่ีเกิดข้ึนได้
อย่างสม ่าเสมอ แต่ถา้ความเปล่ียนแปลงนั้น มีผลไม่วา่ทางบวกหรือทางลบต่อส่วนหน่ึงส่วนใด ก็
จ  าเป็นจะตอ้งน ามาพิจารณาร่วมกนัใครจะไดรั้บผลกระทบจากความเปล่ียนแปลงนั้นบา้ง (Who 
will be affected from the change) ไม่วา่จะเป็นตวับุคคล กลุ่มคน หรือทุกคน ก็ให้ถือวา่เป็นความ
เปล่ียนแปลงท่ีตอ้งน ามาบริหารจดัการใหส้ามารถสร้างประสิทธิภาพสูงสุดใหเ้กิดแก่การปฏิบติัของ
ทุกๆคนได ้เน่ืองจากแต่ละคนท่ีเป็นสมาชิกของทีมงานและองคก์ร ต่างก็มีสถานภาพเป็นส่วนหน่ึง
ของส่ิงแวดลอ้มของผูอ่ื้นทั้งส้ิน 

2. ระบุการต่อตา้นความเปล่ียนแปลง (Identifying Resistance) เน่ืองจากความเปล่ียนแปลง
ยอ่มมีผลกระทบต่อส่ิงท่ีเคยเห็น เคยเป็น เคยมี (Status Quo) ของสังคมการท างานและความเคยชิน
ในการปฏิบติังาน ฉะนั้นการเปล่ียนแปลงดงักล่าวอาจมีผลต่อความเช่ือมัน่เดิมๆ ท่ีเคยมีอยู่และ
เป็นอยูข่องสังคมการท างานและยิง่ถา้เป็นความเปล่ียนแปลงดา้นนโยบายและทิศทางในการบริหาร
จดัการดว้ยแลว้ การต่อตา้นก็มีแนวโนม้สูงมาก ผูน้ าหรือนกับริหารจึงจ าเป็นตอ้งระบุให้ไดว้า่ใคร
และกลุ่มใดบา้งท่ีต่อตา้นหรือจะต่อตา้นหรือมีแนวโน้มว่าจะต่อตา้นความเปล่ียนแปลงท่ีจ าเป็น
จะตอ้งน าเขา้มา เพราะตวับุคคลและกลุ่มคนท่ีแตกต่างกนัจะมีพฤติกรรมการต่อตา้นท่ีแตกต่างกนั 
หากวเิคราะห์ไม่ทัว่ถึงและจดัการปรับแต่งการต่อตา้นต่อความเปล่ียนแปลงไม่ได ้ก็จะส่งผลให้เกิด
การต่อตา้นในระยะยาวจนเกิดผลเสียต่อประสิทธิภาพในการบริหารจดัการในระยะยาวได ้ ความ
รุนแรงของการต่อตา้น (Degree of Resistance) มีมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงมีส่วนเก่ียวขอ้งโดยตรงกบั
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ความคิดเห็น ความเช่ือและผลประโยชน์ของคนหรือกลุ่มคนท่ีได้รับผลกระทบจากความ
เปล่ียนแปลง เช่น ถ้ามีผลกระทบต่อความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็นหรือแนวคิด ทฤษฎีท่ียึดถือ
ปฏิบติัอยู ่ก็จะเกิดการต่อตา้นเฉพาะในตอนแรกๆ เม่ือเกิดความเคยชินใหม่ๆ การต่อตา้นก็จะลดลง 
แต่ถา้มีผลกระทบต่อความเช่ือ ค่านิยมและปรัชญาการท างานหรือการด ารงชีวิตของบุคคล ก็จะเกิด
การต่อตา้นท่ีรุนแรงข้ึน จนอาจถึงขั้นเกิดการรวมตวักนัต่อตา้นความเปล่ียนแปลงนั้นอยา่งจริงจงัก็
อาจเป็นได ้ยิ่งถา้มีผลกระทบต่อผลประโยชน์ของกลุ่มบุคคลดว้ยแลว้ ก็ยิ่งจะเกิดการต่อตา้นอย่าง
รุนแรงท่ีสุดและยดืเยื้อจนยากท่ีจะแกไ้ขได ้การวิเคราะห์ ทั้งในดา้นลกัษณะของความเปล่ียนแปลง
และการต่อตา้นความเปล่ียนแปลง จึงตอ้งมีการด าเนินการอย่างจริงจงัและถ่ีถว้น เพื่อให้สามารถ
วางแผนกลยทุธ์และบริหารความเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะหากเกิดการต่อตา้นจน
เกิดความเสียหายข้ึนแลว้ จะบริหารไดย้ากหรืออาจจะตอ้งยกเลิกการเปล่ียนแปลงนั้นไปเลยก็มี 

3. ก าหนดและวางแผนมอบหมายความรับผิดชอบ (Allocating Responsibility) ในฐานะ
นกับริหาร จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีทีมงานท่ีมีความเขา้ใจในความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง ซ่ึง
หมายถึง ผู ้บริหารจะต้องศึกษาความเปล่ียนแปลงอย่างถ่องแท้ ว่าเหตุใดจ าเป็นต้องมีการ
เปล่ียนแปลง อะไรจะเกิดข้ึน ถา้องคก์ารไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงนั้นและโอกาสท่ีจะไม่รับความ
เปล่ียนแปลงนั้นมีมากน้อยเพียงใด ตลอดจนมองเห็นไปในอนาคตด้วยวิสัยทศัน์ว่า เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงแลว้ มีอะไรเป็นขอ้ดีและมีอะไรเป็นขอ้เสียบา้ง เม่ือไดท้  าความเขา้ใจกนัในทีมของ
ผูบ้ริหารแลว้ ซกัซอ้มรายละเอียดท่ีมองเห็นดว้ยกนัแลว้ ตลอดจนยอมรับวา่ตอ้งบริหารให้เกิดความ
เปล่ียนแปลง ดงักล่าวแลว้ จึงร่วมกนัตกลงแบ่งความรับผิดชอบกนัให้ไดว้่า ใครจะตอ้งท าหน้าท่ี
เป็นผูน้ าในดา้นใด เพื่อให้ทั้งทีมมีเอกภาพ เช่น ทีมงานประชาสัมพนัธ์ ทีมงานตอบขอ้โตแ้ยง้และ
ตอบค าถาม ทีมงานพฒันาและฝึกอบรมทีมงานแกปั้ญหาขอ้จ ากดัต่างๆ ทีมงานส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมและทีมงานประสานความร่วมมือ เป็นตน้ โดยผูบ้ริหารท่ีเป็นหวัหนา้ทีมแต่ละทีมมีหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบโดยตรงในการสร้างความเขา้ใจเบ้ืองตน้ท่ีถูกตอ้งดา้นขอ้มูลของความเปล่ียนแปลง
ใหแ้ก่ทีมงานของตวัเองก่อน เพื่อให้แต่ละทีมสามารถขบัเคล่ือนภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายต่อไปได้
จดัให้มีระบบการส่ือสารท่ีรวดเร็วและชดัเจนเพื่อป้องกนัการเขา้ใจคลาดเคล่ือนและข่าวลือ ซ่ึงจะ
ท าให้เกิดการต่อตา้นมากข้ึน โดยเฉพาะทีมงานของผูบ้ริหารระดบัสูงดว้ยกนั จะตอ้งท าให้เกิดการ
ส่ือสารสร้างความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไดอ้ยา่งคล่องตวัและทนัเวลา 

4. พฒันายุทธศาสตร์และน าแผนยุทธศาสตร์การบริหารความเปล่ียนแปลงสู่การปฏิบติั 
(Developing and Implementing Strategies) โดยทีมงานผูบ้ริหารซ่ึงท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าของทีมงานแต่
ละทีม ตอ้งร่วมประชุมและก าหนดยุทธศาสตร์หรือแนวทางร่วมกนัเพื่อจะไดเ้ขา้ใจและด าเนินไป
ดว้ยกนัไดว้า่ทีมงานไดใ้ชแ้นวทางและยทุธศาสตร์ในการด าเนินงานเพื่อจะไดร่้วมกนัด าเนินงานให้
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สอดคลอ้งรองรับซ่ึงกนัและกนั ทั้งในดา้นเป้าหมาย (Target) ท่ีคาดว่าจะไปให้ถึงโดยใช้กลยุทธ์
หรือยุทธศาสตร์ของแต่ละทีม ซ่ึงจะต้องสอดคล้องรองรับซ่ึงกันและกัน ระยะเวลา (Time) ท่ี 
แต่ละกลยุทธ์เร่ิมน าสู่การปฏิบัติและการส้ินสุด วิธีการวดัผล (Assessing Method) เพื่อจะให้
สามารถทราบไดว้า่ บรรลุเป้าหมายโดยสมบูรณ์แลว้ ทั้งน้ีแต่ละกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ท่ีใช ้ควรมี
ดชันีช้ีวดัความส าเร็จ (Key Performance Indicator: KPI) ท่ีชดัเจนรวมอยูด่ว้ย 

5. การติดตามความกา้วหนา้ (Progress Monitoring) โดยอาศยัแผนยทุธศาสตร์ท่ีไดก้ าหนด
ไว้แล้วเพื่อแผนยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ ปรับปรุงแก้ไขยุทธศาสตร์ท่ีย ังไม่สามารถสร้าง
ประสิทธิภาพได้เท่าท่ีควรให้มีความเหมาะสมและทันต่อความเปล่ียนแปลงของปัญหาให้ได้ 
มากข้ึน เพิ่มเติมยุทธศาสตร์ใหม่ๆ ให้สามารถเช่ือมโยงแผนยุทธ ศาสตร์ท่ีมีอยู่แล้วเขา้ด้วยกัน 
ให้เกิดความกระชบัและมีประสิทธิภาพมากข้ึน ยกยอ่งชมเชยและปูนบ าเหน็จรางวลัให้แก่ทีมงาน 
แต่ละทีมท่ีได้ร่วมมือกนัในการบริหาร ความเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย เพื่อร่วมกนัภาคภูมิใจในความส าเร็จท่ีไดรั้บและกระตุน้ให้เกิดการยอมรับ
ความเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ท่ีจะเกิดมีข้ึนอีกในอนาคต ประสานความคิดและประสานพลงั (Synergy) 
ในการท างานเป็นทีม ทั้งทีมงานยอ่ยและทีมงานใหญ่โดยส่วนรวม เพื่อให้มีความพร้อมท่ีจะปฏิบติั
ภารกิจท่ียากและซบัซอ้นกวา่เดิมไดม้ากข้ึนในอนาคต 

บัณฑิต แท่นพิทักษ์ (2540, น.15-16) ให้ความหมายของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีใชว้ิธีการต่างๆ ในการยกระดบัความตอ้งการ ความตระหนกัและ
ความส านึกของผูต้าม ท าให้ผูต้ามกา้วพน้จากความสนใจตนเองมาเป็นการท างานเพื่อประโยชน์
ส่วนรวมของหน่วยงานและมุ่งมัน่ใชค้วามพยายามอยา่งสูงในการท างานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

วรรณดี ชูกาล (2540, น.8) ให้ความหมายของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้ริหารในการยกระดบัแรงจูงใจของผูต้าม เพื่อสร้างกระตุน้ให้ผูต้ามมีความ
ตอ้งการสูงข้ึนและเห็นคุณค่าตลอดจนการท่ีจะบรรรลุวตัถุประสงคส์ าเร็จโดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์
ของส่วนตวั 

สุดา ทัพสุวรรณ (2554, น.8) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ผูน้ าจะเนน้ใหผู้ต้ามเกิดความรู้สึกเห็นความส าคญัและ
คุณค่าของงานท่ีผลิตออกมา สร้างแรงจูงใจให้ผู ้ตามสนใจท างานเพื่อหน่วยงาน ตลอดจน
เปล่ียนแปลงระดบัความตอ้งการในผลงานของผูต้ามให้สูงข้ึนและใชค้วามสามารถของตนเองตาม
ศกัยภาพทั้งหมดในการท างาน 
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6. การสร้างแนวร่วมการเปล่ียนแปลง (Change Coalition) 
 ธรรมชาติ ขอบเขตและลกัษณะความซบัซอ้นของการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะ

ก าหนดว่าพลงัหนุนการเปล่ียนแปลงควรเป็นอย่างไร โดยเฉพาะในดา้นความเขม้แข็งของการจดั
องคก์ารของการเปล่ียนแปลง (Change Organization) Kotter (1996, p.51) ช้ีให้เห็นอยา่งชดัเจนวา่ 
การเปล่ียนแปลงคร้ังส าคญัขององคก์ารมกัมีความสัมพนัธ์และการปรากฏตวัท่ีชดัเจนของบุคคลชั้น
น ารวมถึงความจ าเป็นของการสร้างพลงัท่ีมีอ านาจและอิทธิพล (Powerful Force) เพื่อด าเนินการ
และดูแลรักษากระบวนการเปล่ียนแปลงขณะเดียวกนั แคลเตอร์ (Kanter, 1968, p.501) ไดร้ะบุว่า
ปัจจยัหลกัประการหน่ึงท่ีเป็นอุปสรรคต่อการผลกัดนัให้การเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ คือ
การสนบัสนุนไม่เพียงพอจากแนวร่วมอิทธพล (Powerful Coalition) เพื่อการเปล่ียนแปลง ดงันั้น
ขอ้คิดเห็นและประสบการณ์ของนกัวิชาการชั้นน าทั้งสองจึงช้ีให้เห็นถึงบทบาทและความจ าเป็น
เก่ียวกบัการสร้างแนวร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีริเร่ิมการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวใน
ตอนตน้อธิบายวา่การเปล่ียนแปลงอาจเกิดจากสาเหตุพื้นฐานการสนทนาแลกเปล่ียน แรงกดดนัจาก
ผูน้ าไฟก าลงัไหม้บา้นและความไม่พอใจของผูป้ฏิบติั แต่สาเหตุดังกล่าวมาสามารถดึงดูดหรือ
ผลกัดนัให้ทุกคนเขา้ร่วม (Join) กบักระบวนการเปล่ียนแปลง หลายคนอาจจะอยู่ในภาวะลงัเลว่า
ควรร่วมหรือไม่ควรร่วม เขา้ร่วมเร็วหรือชา้และควรเขา้ร่วมในขอบเขตแค่ไหน การเขา้เป็นแนวร่วม
การเปล่ียนแปลงข้ึนอยู่กับตวัแปรและปัจจัยต่างๆ ลักษณะซับซ้อน ผลการวิจัยของแคทแมน
(Kelman, 2005, p.81) สรุปให้เห็นว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและสามารถท านายการตดัสินใจเข้าร่วม 
การเปล่ียนแปลงในองคก์ารครอบคลุม 

 6.1 การพฒันาวิสัยทัศน์ร่วม ยุทธศาสตร์และส่ือสารการเปล่ียนแปลง โดยทั่วไป 
วิสัยทศัน์คือสภาพอนาคตพึงประสงค์และเป้าหมายร่วมกนัท่ีเป็นขอบเขตและทิศทางส าหรับการ
ร่วมขบวนเดินทางไปใหถึ้ง ไม่วา่จะเป็นในระดบัธุรกิจ กระบวนการหรือหน่วยงานขององคก์ารเรา
สามารถแสดงวิสัยทศัน์ในรูปแบบใดก็ได ้เช่น โดยค าพูด โดยการเขียนหรือโดยภาพ แต่ลกัษณะ
ส าคญัของวิสัยทศัน์คือการสร้างความสนใจ ความรู้สึกเร้าใจ การทา้ทายและแรงจูงใจให้กบักลุ่ม
ผูส้นบัสนุนหลกัๆ (Key Constituencies) ท่ีจะผลกัดนัให้อนาคตพึงประสงค์นั้นบรรลุผลส าเร็จใน
กรอบมุมมองของการเปล่ียนแปลง มีบ่อยคร้ังท่ีวิสัยทศัน์มีอิทธิพลเหนืออ านาจตามกฏหมายและ
หลักการจดัการท่ีเน้นการบีบบงัคบั (Force) ให้คนเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์สามารถเอาชนะแรง
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงโดยการโนม้นา้ว การกระตุน้และการจูงใจให้คนสมคัรใจท่ีจะเปล่ียนแปลง 
ดงันั้น ในบริบทของการเปล่ียนแปลงองค์การ การสร้างวิสัยทศัน์การเปล่ียนแปลงร่วม (Shared 
Change Vision) ในกลุ่มแนวร่วมท่ีกล่าวถึงแล้วจึงมีความจ าเป็น Kotter (1996, p.72) เสนอความ
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คิดเห็นว่าวิสัยทศัน์การเปล่ียนแปลงท่ีดีและมีประสิทธิผลควรตอบสนองจุดมุ่งหมาย 3 ประการ 
ดงัน้ี 

  ประการแรก คือ การท าใหทิ้ศทางทัว่ไป (General Direction) ของการเปล่ียนแปลง
มีความชัดเจน สามารถบรรยายและอธิบายความชัดเจนของค าถามค าตอบและการตัดสินใจ 
ดา้นต่างๆ ในรายละเอียดไดเ้ป็นท่ีน่าพอใจ สามารถขจดัขอ้สงสัยท่ีเกิดจากการตีความวาระซ่อนเร้น
และความคลุมเครือเก่ียวกบัประเด็นและเหตุผลความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลงได ้

  ประการท่ีสอง คือ วสิัยทศัน์การเปล่ียนแปลงกระตุน้ใหค้นในองคก์ารลงมือปฏิบติั
ในทิศทางท่ีถูกต้อง (Right Direction) แม้ว่าในระยะแรกๆ อาจต้องเผชิญกับปัญหาส่วนตวัและ 
ท าใหต้นเองไดรั้บความเจบ็ปวด 

  ประการท่ีสาม คือ วิสัยทศัน์ช่วยเหลือและท าหนา้ท่ีประสานงานกิจกรรมระหวา่ง
กลุ่มฝ่ายต่างๆ ให้มุ่งไปในทิศทางเด่ียวกัน อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ดังนั้น วิสัยทัศน์ 
การเปล่ียนแปลงร่วมควรครอบคลุมลกัษณะส าคญั คือ ให้ภาพจินตนาการเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง
ในอนาคต มีความเป็นไปไดใ้นเชิงยุทธศาสตร์ ก าหนดเป็นแผนประมาณการเก่ียวกบัเป้าหมายและ
งบประมาณและมีจุดเนน้ ความยดืหยุน่และสะดวกในการติดต่อส่ือสาร 

 6.2 การพฒันาขีดความสามารถท่ีเก้ือกลูต่อการเปล่ียนแปลง 
  องค์การมักเจอปัญหามากมายเม่ือริเร่ิมผลักดันการเปล่ียนแปลงเข้าสู่องค์การ 

อุปสรรคปัญหาท่ีพบบ่อยคร้ังครอบคลุมตั้ งแต่ปฏิกริยาต่อต้านการเปล่ียนแปลง ความขดัแยง้
เก่ียวกบัทิศทางยุทธศาสตร์และการจดัสรรหน้าท่ีความรับผิดชอบในกระบวนการเปล่ียนแปลง 
ผูบ้ริหารขาดภาวะผูน้ าท่ีจะน าการเปล่ียนแปลง หน่วยงานในองคก์ารไม่ร่วมมือและประสานงานไป
ในทิศทางเดียวกนัหรือไม่บูรณาการตามแนวทางท่ีตกลงกนั ขอ้มูลสารสนเทศไม่ไดรั้บการกระจาย
ให้รับรู้กนัอย่างทัว่ถึงและเพียงพอ การสนบัสนุนด้านทรัพยากรท่ีจ าเป็นไม่ทนัเหตุการณ์และไม่
เพียงพอ การขาดแคลนความรู้ ทกัษะและความช านาญเก่ียวกบังานการเปล่ียนแปลง รวมถึงการท่ี
พนกังานขาดแรงจูงใจและพนัธะผูกพนั (Commitment) ในการปฏิบติังานให้ไดผ้ลงานท่ีตอ้งการ 
เป็นต้น ในภาพรวม ปัญหาดังกล่าวสะท้อนให้เห็นทั้ งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ด าเนินงานของการเปล่ียนแปลง  (Change Implementation) การพัฒนาขีดความสามารถการ
ด าเนินการการเปล่ียนแปลงใหไ้ดผ้ลส าเร็จจึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
การมอบอ านาจให้เกิดการเคล่ือนไหวระดบักวา้ง และการพฒันาความรู้ ทกัษะและความสามารถท่ี
จ าเป็น ผูน้ าองคก์ารในระดบัต่างๆมีผลต่อการสร้างความมัน่ใจให้กบัลูกนอ้งหรือผูป้ฏิบติังานท่ีอยู่
ในความดูแลรับผดิชอบและความมัน่ใจในกลุ่มลูกนอ้งน้ีเองจะไปสู่ความเช่ือท่ีวา่เขาสามารถท างาน
การเปล่ียนแปลงท่ียากล าบากและทา้ทายได ้เบนนิสและนานสั (Bennis & Nanus, 1997, p.28-29) 
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จึงช้ีแนะว่าวิสัยทศัน์ผูน้ าสามารถสร้างจิตวิญญานของลูกน้องและเปลียนจุดมุ่งหมายไปเป็นงาน
และกิจกรรมซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Kotter (1996, p.26) ท่ีช้ีให้เห็นความแตกต่างเก่ียวกบั
บทบาทระหว่างผูน้ าและผูจ้ดัการในกระบวนการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลท าหนา้ท่ี 
คือ  

  6.2.1 สร้างทิศทาง (Establishing Direction) โดยการพฒันาวิสัยทศัน์ของอนาคต
ในระยะไกลและก าหนดแนวยุทธศาสตร์เพื่อขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุ
ความส าเร็จของวสิัยทศัน์ดงักล่าว  

  6.2.2 วางแนวเช่ือมโยงเก่ียวกับคน (People Alignment) โดยการส่ือสารทุก
รูปแบบกบักลุ่มท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บความร่วมมือและประสานงาน รวมถึงการสร้างอิทธิพลท่ีจะท า
ให้เกิดทีมงานและแนวร่วมท่ีสามารถเขา้ใจวิสัยทศัน์และยุทธ์ศาสตร์และท่ีให้การยอมรับในหลกั
เหตุผลความชอบธรรมของวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์ดงักล่าว 

  6.2.3 สร้างแรงจูงใจและแรงบนัดาลใจ (Motivating and Inspiring) โดยการเติม
พลงัใหก้บัคนใหส้ามารถเอาชนะหรือกา้วขา้มปัญหาอุปสรรคดา้นการเมือง ดา้นรูปแบบการท างาน
แบบเดิม และดา้นทรัพยากรท่ีขวางกั้นการเปล่ียนแปลง 

  6.2.4 การท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Producing Change) โดยการขบัเคล่ือนหรือ
ผลิตการเปล่ียนแปลงในระดบัส าคญัและมีศกัยภาพท าให้การเปล่ียนแปลงนั้นมีประโยชน์ส าหรับ
องคก์ารในอนาคต 

ในขณะเดียวกัน การกระจายและมอบอ านาจให้เ กิดการเคล่ือนไหวระดับกว้าง 
(Empowerment) เป็นปัจจยัท่ีเพิ่มพลงักระบวนการเปล่ียนแปลงใหมี้ความเขม้แข็งมากข้ึน อ านาจใน
องค์การประกอบด้วย 1) อ านาจท่ีเป็นรูปแบบทางการท่ีก าหนดโดยกฎระเบียบ 2) สารสนเทศ 
(Information) ซ่ึงอยูใ่นรูปของขอ้มูล ความรู้ดา้นเทคนิค ข่าวกรองทางการเมือง และความเช่ียวชาญ 
3) ทรัพยากร (Resources) ซ่ึงไดแ้ก่ เงินทุน วสัดุ เวลาและสถานท่ี และ 4) การสนบัสนุน (Support) 
ซ่ึงได้แก่การเห็นชอบ การให้การสนับสนุน การอนุมติัและความชอบธรรมหรือความถูกต้อง 
โครงสร้างอ านาจและการใช้อ านาจในองค์การจึงเก่ียวข้องกับองค์ประกอบต่างๆ ดังกล่าว 
การกระจายอ านาจให้เกิดการเคล่ือนไหวการเปล่ียนแปลงระดบักวา้งมีความสัมพนัธ์กบัเง่ือนไข
ส าคญั 3 ประการ คือ 

ประการแรก คือ การปรับเปล่ียนโครงสร้างอ านาจให้มีการจัดสรรและกระจายไปสู่
ผูป้ฏิบติังานดา้นการเปล่ียนแปลงโดยตรง ระดบัปฏิบติัการสามารถวางแผน จดัรูปแบบ ตัดสินใจ 
ระดมและประสานความร่วมมือและตรวจติดตามผลการปฏิบติังานไดด้ว้ยตวัเอง  
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ประการท่ีสอง คือ การสร้างรูปแบบเครือข่าย (Networks) เพื่อประกัน การได้รับ 
การสนับสนุนจากฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง การระดมความร่วมมือขา้มสายงานและงาน การสร้าง
ทีมงานและการพฒันาความสัมพนัธ์ท่ีซบัซอ้นและสามารถเขา้ถึงระหวา่งกนัไดง่้ายข้ึน  

ประการท่ีสาม คือ การพฒันาการส่ือสารให้เป็นระบบเปิด (Open Communication) ท่ีเปิด
โอกาสให้มีการแลกเปล่ียน การเรียนรู้จากกนัและกนัและการสร้างบรรยากาศส าหรับนวตักรรม
ใหม่ๆท่ีจ าเป็นต่อการเปล่ียนแปลงและประการสุดทา้ยคือดุลยภาพระหว่างการสร้างจุดเนน้อ านาจ 
(Focused Power) และการหมุนเวียนอ านาจ  (Circulated Power) ท่ี เ ก้ื อกูล ต่อกระบวนการ
เปล่ียนแปลงองคก์าร และการเผชิญหนา้กบัหวัหนา้งานและผูจ้ดัการท่ีเป็นตวัปัญหาของการกระจาย
อ านาจ 

ในมุมมองดา้นบรรทดัฐานเก่ียวกบัการกระจายอ านาจ Kotter (1996, p.115) เสนอวา่การ
กระจายอ านาจให้คนเพื่อให้มีผลต่อการเปล่ียนแปลงควรเน้นหลกั ส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีสร้างความ
เขา้ใจและมีความหมาย (Sensible Vision) กบัพนกังาน ปรับโครงสร้างให้เขา้กบัวิสัยทศัน์ จดัให้มี
การฝึกอบรมท่ีพนกังานตอ้งการ จดัวางการเช่ือมโยงระหว่างระบบสารสนเทศและการเจา้หน้าท่ี 
และวิสัยทัศน์ เผชิญหน้ากับหัวหน้างานท่ีไม่ทุ่มเทอย่างเต็มท่ีกับการเปล่ียนแปลงท่ีจ าเป็น 
การพฒันาความรู้ทกัษะและความสามารถของบุคคลเพื่อรองรับกบัการเปล่ียนแปลงเป็นยุทธศาสตร์
และองค์ประกอบท่ีเพิ่มความเขม้แข็งของกระบวนการเปล่ียนแปลง คุณค่าและคุณประโยชน์ของ
ยทุธศาสตร์การพฒันาบุคคลมีหลายดา้น  

ประการแรก การมีส่วนร่วมในกิจกรรมการศึกษาและฝึกอบรมเป็นการสร้างฐานสนบัสนุน
ให้กวา้งข้ึนและเป็นความจ าเป็นพื้นฐานส าหรับการเตรียมความพร้อมก่อนการเข้าแทรกแซง
(Interventions) เพื่อขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงไม่ว่าจะเป็นการแทรกแซงในระดับยุทธศาสตร์
โครงสร้างและกระบวนการท างาน การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละกลุ่มและบุคคลการเปล่ียนแปลง
องค์การมักต้องการความรู้ ทักษะและพฤติกรรมใหม่ๆ ของสมาชิกในหลายกรณีไม่สามารถ
ด าเนินการการเปล่ียนแปลงได้หรือท าไปโดยไม่มีประสิทธิผลเน่ืองจากคนขาดความสามารถท่ี
จ าเป็น โดยเฉพาะในด้านเทคนิคและระเบียบวิธีใหม่ๆ รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล วิธีการ
ส่ือสาร การแก้ปัญหา เป็นตน้ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงต้องมีบทบาทและความรับผิดชอบในการ
พฒันาการเรียนรู้เก่ียวกบัส่ิงเหล่าน้ี  

ประการท่ีสอง กิจกรรมการศึกษาอบรมและพฒันาท าหน้าผลิตทรัพยากรท่ีสนบัสนุนการ 
เปล่ียนแปลง เช่น ความรู้ ทกัษะ การแลกเปล่ียนประสบการณ์ ขอ้มูลสารสนเทศและอ่ืนๆ  

ประการท่ีสาม การศึกษาอบรมส่งเสริมให้เกิดโครงสร้างส าหรับการแก้ปัญหาและความ
เคล่ือนไหวนอกกรอบงานเดิมท่ีมีความจ ากดัไม่วา่จะอยูใ่นรูปของการศึกษาทดลองและสถานการณ์
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จ าลอง คณะกรรมการก ากับดูแล กลุ่มเฉพาะกิจ โครงการน าร่อง การประชุม การประชุมเชิง
ปฏิบติัการและการฝึกอบรม เป็นตน้ และประการสุดทา้ย ยุทธศาสตร์การพฒันาบุคคลช่วยบุคคล
และกลุ่มบุคคลในการปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงและส่ิงแวดลอ้ม เพื่อใหผ้า่นขั้นตอนวิกฤติของ
การเปล่ียนสภาวะ (Transitional Stage) ครอบคลุมไปถึงการสร้างแรงจูงใจและความมัน่ใจให้มีการ
ขยายผลกระท าการเปล่ียนแปลงออกไปกวา้งขวางมากข้ึน  

 6.3 การผนึกก าลงัและขยายผลการเปล่ียนแปลง ปัญหาส าคญัของการเปล่ียนแปลง
องค์การนอกจากในดา้นแรงต่อตา้นแล้วยงัเก่ียวโยงกบัปัญหาการระดมการสนบัสนุนและรักษา
จงัหวะความต่อเน่ือง (Momentum) ส่ิงน้ีสะทอ้นให้ความจ าเป็นของการขยายผลการเปล่ียนแปลง 
(Change Consolidation) พื้นฐานสาเหตุท่ีท าให้เกิดข้อจ ากัดของการขยายผลการเปล่ียนแปลง
องค์การอาจมาจากหลายดา้น เช่น ปัญหาดา้นโครงสร้างไม่มีการประสานและพึ่งพากนั การแพร่
ข่าวสารการเปล่ียนแปลงในทางลบปรากฏการณ์ไฟไหมฟ้างของการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลง
ภาวะผู ้น าในระดับสูงท่ีท าให้สถานการณ์เปล่ียนไปด้วยและกระบวนการเปล่ียนแปลงขาด
ทรัพยากรในการขบัเคล่ือน เป็นตน้ นอกจากน้ี การส ารวจวรรณกรรมเก่ียวกบัการผนึกก าลงัและ
ขยายผลการเปล่ียนแปลงมกัจะเนน้ปัจจยัดา้นช้ีใหเ้ห็นการเปล่ียนทศันคติและพฤติกรรมต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลงหรือการปรับเปล่ียนองค์การให้สอดคล้องกับหลักเหตุผล เช่น โครงสร้างและ
ความสัมพนัธ์ การส่ือสาร การเพิ่มขีดความสามารถของทีมและอ่ืนๆ ในขณะท่ีความสนใจในดา้น
จิตวิทยาบุคคลและกลุ่มคนท่ีจะมีผลต่อการผนึกก าลังการเปล่ียนแปลงมีค่อนข้างน้อย ในจุดน้ี 
จึงใคร่ขอเสนอว่าการผนึกก าลังและขยายผลการเปล่ียนแปลงข้ึนอยู่กับปัจจัยส าคัญดังน้ี คือ 
1) การเอาชนะข้อสงสัยและการวิจารณ์ (Skepticism) 2) ความส าคัญของชัยชนะในตอนต้น
(Early Wins) 3) ประสบการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีประสบผลส าเร็จ (Successful Change Experience) 
4) การป้อนกลับเชิงบวก (Positive Feedbacks) และ 5) อิทธิพลทางสังคมเพื่อนร่วมงานและ
ผูน้ า (Social and Leader Influence) การเอาชนะขอ้สงสัยและการวิจารณ์ การเปล่ียนแปลงในองค์
รวมและกระบวนการเปล่ียนแปลงในลักษณะเฉพาะมักสร้างความสงสัยและความกังขาท่ีมี
ผลกระทบต่อบุคคล กลุ่มและองค์การ ผูก้ารเปล่ียนแปลงจึงควรให้ความส าคญักบัการส่ือสารใน
รูปแบบต่างๆ เพื่อเปิดโอกาสให้คนรับรู้และมีความเข้าใจในหลักการ เหตุผลในด้านต่างๆ 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในประเด็นวา่การเปล่ียนแปลมีความเป็นไปได ้การเปล่ียนแปลงช่วยให้องคก์าร
ปรับตวัและปรับปรุงดีข้ึน รวมทั้งเกิดผลประโยชน์ต่อบุคคลและกลุ่ม ความส าคญัของชยัชนะใน
ตอนตน้  
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นักวิชาการบางคน อาทิ Kotter (1996) เน้นว่าการสร้างชัยชนะในระยะสั้ น (Short-Term 
Wins) เป็นเง่ือนไขส าคญัของการเปล่ียนแปลงท่ีประสบความส าเร็จในระยะยาว ชยัชนะในตอนตน้
ไม่ควรมีความหมายเก่ียวโยงกบัชัยชนะในระยะสั้ นเท่านั้น แต่ควรครอบคลุมถึงการได้รับการ
สนบัสนุนมากข้ึน การเปล่ียนคนท่ีมีท่าทีเป็นกลางหรือวางเฉยมาสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงมากข้ึน 
และการเปล่ียนคนท่ีลงัเลมาสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงอยา่งแข็งขนั ประสบการณ์การเปล่ียนแปลง
ท่ีประสบผลส าเร็จ โดยหลกัจิตวิทยาปัจเจกบุคคล ประสบการณ์ท่ีเป็นผลส าเร็จของบุคคลสร้าง
ความประทบัใจท่ีดี ท าให้เกิดความมัน่ใจและสร้างทฤษฎีท่ีสามารถปรับใช้กบัสถานการณ์อ่ืนได ้
ประสบการณ์เขา้ร่วมกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีส าเร็จจึงเป็นแรงจูงใจท่ีจะเพิ่มก าลงัและการขยาย
ผลการเปล่ียนแปลงออกไปในขอบเขตกวา้งข้ึน โดยเฉพาะประสบการณ์เก่ียวกบัการท างานและ
ผลงานการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ การสร้างคุณค่า (Value Creation) กรณีศึกษาท่ีเป็น
แบบอยา่งและการเรียนรู้ท่ีไดจ้ากการเปล่ียนแปลง การป้อนกลบัเชิงบวกบวก การป้อนกลบัเชิงบวก
หมายถึงกระบวนการเกิดการเปล่ียนแปลงในทิศทางหน่ึงสามารถสร้าง ความเคล่ือนไหวซ่ึงท า
หนา้ท่ีเป็นแรงเสริมผลกัดนัการเปล่ียนแปลงเพิ่มมากข้ึนในทิศทางเดียวกนั การป้อนกลบัเชิงบวกจึง
มีลกัษณะผลิตซ ้ าตวัเอง (Self-Reinforcing) ในกระบวนการเปล่ียนแปลงองค์การ รูปแบบวิธีการ
และกลไกการป้อนกลบัเชิงบวกเก่ียวขอ้งกบัส่ิงต่อไปน้ีคือ การเก้ือหนุนเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Facilitation) การขบัเคล่ือนสู่ความส าเร็จ ความมัน่ใจในตนเอง ความตั้งใจในการท างาน บุคลิกภาพ
ส่งเสริมผลงาน ผลกระทบต่อภารกิจและการแสวงหาความส าเร็จของตนเอง (Self-Fulfillment) 
เป็นตน้ อิทธิพลทางสังคมเพื่อนร่วมงานและผูน้ า  

การผนึกก าลงัและขยายผลการเปล่ียนแปลงยงัเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลสังคมเพื่อนร่วมงานและ
อิทธิพลของผูน้ า ขอ้คิดเห็นและการป้อนกลบัของเพื่อนร่วมงานมีผลกระทบต่อทศันคติ ซ่ึงอาจเป็น
ในทิศทางบวกหรือลบก็ได ้โดยทัว่ไป การมีอิทธิพลของเพื่อนร่วมงานต่อบุคคลมี 3 วิธี คือ โดยการ
กดดนัใหค้ลอ้ยตาม การใหข้อ้มูลข่าวสาร และการโนม้นา้ว ส่วนอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อลูกนอ้งเพื่อ
ขยายผลการปล่ียนแปลงอาจจะอยูใ่นรูปแบบดงัน้ี ประการแรก ผูน้ าสร้างอิทธิพลต่อเขาโดยตรงโดย
ผา่นกลไกต่างๆ เช่น การสร้างวิสัยทศัน์ การเกล้ียกล่อมให้มีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลง 
ประการท่ีสอง ลูกนอ้งคลอ้ยตามผา้น าเพราะการยอมท าตามอ านาจ ประการท่ีสาม ความจริงจงัของ
ผูน้ าท่ีพยายามขบัเคล่ือนและผลักดันการเปล่ียนแปลง ประการท่ีส่ีผู ้น าท าหน้าท่ี อุปถัมภ์และ
สนบัสนุนดา้นต่างๆเพื่อใหลู้กนอ้งปรับตวัและสุดทา้ยคือลูกนอ้งอยูใ่นภาวะการควบคุมและผูน้ าคือ
จุดหมายปลายทางท่ีควรเดินตาม  

 6.4 การจดัตั้งสถาบนัและฝังรากการเปล่ียนแปลงในวฒันธรรมองคก์าร  ปรากฏการณ์
ของการเปล่ียนแปลงองค์การมกัสร้างขอ้สังเกตหรือประเด็นสงสัยบ่อยคร้ังว่า ความพยายามท่ีจะ
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เปล่ียนแปลงองคก์ารสามารถเปล่ียนแปลงไดจ้ริงหรือไม่ แค่ไหน การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมีความ
ย ัง่ยืนหรือไม่อย่างไรและการลงทุนเพื่อการเปล่ียนแปลงคุม้ค่าหรือไม่ การตอบค าถามดงักล่าว
จ าเป็นต้องมีการตรวจวัดกันอย่างจริงจัง ตั้ งแต่ในขั้ นตอนของการวินิจฉัยปัญหาองค์การ 
การก าหนดวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์และการวางแผนการเปล่ียนแปลง การด าเนินการตามแผนและ
ประเมินผล อย่างไรก็ดี นักวิชาการหลายคนได้พยายามช้ีแนะว่าแผนการเปล่ียนแปลงท่ีไม่ 
ประสบความส าเร็จหรือไม่สร้างการเปล่ียนแปลงไดต้ามท่ีคาดหวงัมกัมีสาเหตุมาจากการขาดการ
เ ช่ือมต่อระหว่างนวัตกรรม (Innovation) และการหล่อหลอมส่ิง ท่ี เป ล่ียนให้ เ ป็นสถาบัน 
(Institutionalization) ท่ี ฝังรากในวัฒนธรรมองค์การของแคนเตอร์  (Kanter, 1983, p.289-303)
เบียร์ อิสเซนติสและสแปคเตอร์(Beer, Eisenstat & Spector, 1990, p.160) ในทางสังคมวิทยาและ
จิตวทิยาสังคม แนวความคิดของกระบวนการจดัตั้งสถาบนัเป็นการสร้างรูปแบบ (Constructed) บน
พื้นฐานความจริงท่ีเป็นรูปธรรมองคป์ระกอบส าคญัจึงเก่ียวขอ้งกบัการสร้างบรรทดัฐานพฤติกรรม 
(Norms of Behavior) ค่านิยมร่วมท่ีซึมซบัในตวัคนและกลุ่มคนและปรากฏให้เห็น กระท าจนเป็น
นิสัย (Habits) และจารีต (Customs) และเป็นส่ิงชอบธรรมท่ี 

สามารถอธิบายและให้เหตุผลได้ การจดัตั้งสถาบนัการเปล่ียนแปลงให้เป็นแนวปฏิบติั 
หรือวฒันธรรมใหม่จึงตอ้งละทิ้งแนวปฏิบติัเดิม (Tradition) ของเบียร์ อิสเซนติสและสแปคเตอร์
(Beer, Eisenstat & Spector, 1990, p.160) ให้ขอ้เสนอแนะเป็นกรอบหลกัการกวา้งๆ ว่าการจดัตั้ ง
สถาบนัของการเปล่ียนแปลงท าโดยผา่นการประกาศเป็นนโยบาย จดัตั้งระบบต่างๆ และโครงสร้าง
ให้เป็นทางการ Kotter (1996, p.157) ให้ขอ้คิดเห็นว่าการเปล่ียนแปลงหรือนวตักรรมท่ีสามารถฝัง
รากลึกอยูใ่นวฒันธรรมองคก์ารไดบ้นเง่ือนไขดงัน้ี ประการแรก การปลูกฝังการเปล่ียนแปลงลงใน
วฒันธรรมมกัมาหลงัสุด เพราะว่าการปรับเปล่ียนบรรทดัฐานและค่านิยมร่วมเกิดในตอนสุดทา้ย
ของกระบวนการเปล่ียนแปลง ประการท่ีสอง ข้ึนอยูก่บัผลลพัธ์ (Results) แนวทางและวิธีการใหม่
จะผูกติดอยู่กบัวฒันธรรมได้ก็ต่อเม่ือมีความชัดเจนว่านวตักรรมดงักล่าวสามารถปฏิบติัได้และ
ดีกวา่เก่าท่ีเคยมีประการท่ีสาม จ าเป็นตอ้งมีการพูดคุยกนัเยอะๆ (Lot of Talk) ถา้ปราศจากการสอน
งานและการสนบัสนุนในรูปแบบอ่ืน คนมกัมีความลงัเลท่ีจะยอมรับความสมเหตุสมผลหรือความ
ถูกตอ้ง (Validity) ของแนวปฏิบติัใหม่ ประการท่ีส่ี อาจเก่ียวขอ้งกบัการโยกยา้ยคนออก (Turnover) 
ในบางคร้ัง การเปล่ียนคนในต าแหน่งส าคญัเป็นเพียงวิธีการเดียวท่ีจะเปล่ียนแปลงวฒันธรรมและ
ประการสุดทา้ยการตดัสินใจเก่ียวกบัการสืบทอดต าแหน่ง (Succession) เป็นส่ิงส าคญั ถา้ระบบการ
เล่ือนต าแหน่งไม่มีการเปล่ียนแปลงให้สอดคลอ้งกบัแนวปฏิบติัใหม่ วฒันธรรมเดิมจะหวนกลบัมา
ใหม่การเปล่ียนแปลงโดยทัว่ไปและการเปล่ียนแปลงองคก์ารโดยเฉพาะไดก้ลายเป็นเง่ือนไขส าคญั 
(Premises) ท่ีจะก าหนดวา่องคก์ารสามารถด ารงความอยูร่อด เติบโตและบรรลุผลส าเร็จไดม้ากนอ้ย
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แค่ไหน ภายใต้บริบทของส่ิงแวดล้อมท่ีมีลกัษณะพลวตัและพลิกผนัอยู่ตลอดเวลา บทความน้ี
เร่ิมต้นด้วยการช้ีให้เห็นว่าปัจจัยท่ีเป็นแรงขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงองค์การประกอบด้วย
อะไรบา้ง ก่อนจะอภิปรายและเปรียบเทียบให้เห็นขอ้เสนอตวัแบบการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีเป็น
ความคิดกระแสหลกัท่ีมีอิทธิพลทางความคิดและแนวปฏิบติัของการประยุกต์แนวความคิดและ
หลักการเปล่ียนแปลงองค์การในปัจจุบัน  จากการท่ีผู ้เ ขียนได้มีโอกาสเข้าไปเก่ียวข้องกับ
ประสบการณ์จริงในกระบวนการเปล่ียนแปลงในบางองค์การ จึงมีความคิดเห็นวา่การสร้างความ
เขา้ใจและวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงองค์การไม่อาจหลีกเล่ียงขอ้เท็จจริงดา้นพฤติกรรมในระดบั
ต่างๆ ซ่ึงมีบทบาทส าคญัท่ีเก้ือกลูและตดัสินวา่แผนการเปล่ียนแปลงจะประสบความส าเร็จมากนอ้ย
แค่ไหนอย่างไร ควบคู่กับกระบวนการเชิงบรรทดัฐาน ตวัแบบบูรณาการระหว่างกระบวนการ
เปล่ียนแปลงและพฤติกรรมมนุษยจึ์งเป็นทางเลือกของการสร้างพื้นฐานความรู้ความเขา้ใจและ
กรอบช้ีแนะส าหรับการศึกษาวเิคราะห์เพื่อเปล่ียนแปลงองคก์ารดงัท่ีไดเ้สนอรายละเอียดไปแลว้  

สรุป กระบวนการบริหารความเปล่ียนแปลงวา่ หมายถึง การท างานเป็นทีมทั้งทีมงานยอ่ย
และทีมงานใหญ่มีการขบัเคล่ือนดูความพร้อมและความกา้วหนา้รเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอในดา้นบวก 

3. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้องเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู ้น าการ

เปล่ียนแปลงพบวา่การเปล่ียนแปลงในระยะท่ีผา่นมายงัไม่ประสบผลส าเร็จและไม่มีประสิทธิภาพ 
ยงัไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแทข้องภาวะผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัชีวิตในยุคปัจจุบนั (Burns, 1978, p.411)
เน่ืองจากโลกเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาและรวดเร็วจนองคก์ารต่างๆ ไม่สามารถจะปรับการบริหาร
จดัการไดท้นักบัการเปล่ียนแปลง จึงเป็นสาเหตุของการศึกษาวิจยัความรู้ใหม่ๆ เพื่อตอบสนองการ
เปล่ียนแปลงของสภาพการณ์ปัจจุบนั 

เบิร์น (Burns, 1978, p.141) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในหนงัสือท่ีเขาแต่งข้ึนช่ือ
“ภาวะผูน้ า” (Leadership) การศึกษาภาวะผูน้ าจะส่งน าความคิดเก่ียวกบัผูน้ าและผูต้ามมารวมกนั 
ท าให้บทบาทของผูน้ ากบัผูต้ามกลายเป็นมโนทศัน์รวม (United Conceptually) คือ เป็นปฏิสัมพนัธ์
ร่วมกนัของผูน้ ากบัผูต้ามและให้ความหมายของภาวะผูน้ าว่า“การท าให้ผูต้ามปฏิบติัเพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยมแรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจ าเป็น ความคาดหวงัของทั้งผูน้  า
และผูต้าม” และมีความเห็นว่า ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในด้าน
อ านาจ ระดบัแรงจูงใจและทกัษะเพื่อไปสู่จุดหมายรวมกนั ซ่ึงเกิดข้ึนไว ้3 ลกัษณะ คือ  

1. ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้  าริเร่ิมติดต่อ
กับผูต้าม เพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน โดยใช้กระบวนการต่อรองโดยผูน้ าการ
แลกเปล่ียนจะใช้รางวลัสนองความตอ้งการของผูต้าม เพื่อแลกเปล่ียนกบัการทุ่มเทความพยายาม 
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เพื่อท างานให้ส าเร็จ ซ่ึงถือว่าทั้งผูน้  าและผูต้ามมีความตอ้งการอยู่ในระดบัแรกของระดบัความ
ตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow’s Need Hierachy Theory) 

2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจของ 
ผูต้าม พฒันาผูต้าม ผลของผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ผูน้ าและผูต้ามมีแรงสัมพนัธ์กนัในการยกระดบั
ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงและเปล่ียนผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าจริยธรรม ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม โดยการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความส านึก (Concious) ของความ
ตอ้งการยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึนตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว์และท าให้ผู ้
ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อนัสูงส่งและยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย (End 
Values) เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยช์น เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อ
ไม่ให้ผูต้ามถูกครอบง าดว้ยอ านาจฝ่ายต ่า เช่น ความกลวั ความโลภ ความเกลียด ความอิจฉาริษยา 
เป็นตน้  

3. ภาวะผู ้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู ้น าการเปล่ียนแปลงจะกลายเป็นผู ้น า
จริยธรรมอย่างแทจ้ริง ก็ต่อเม่ือเขาได้ยกระดบัความประพฤติของมนุษย์และความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของทั้ง 2 ฝ่ายให้สูงข้ึนและก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย สาระส าคญัของผูน้ า
จริยธรรมคือ การท่ีผูน้ าตระหนกัถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้าม อ านาจของผูน้ าจะเกิดข้ึนเม่ือ
ผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผูต้ามเกิดความขดัแยง้ระหว่างค่านิยมกบั
วิธีปฏิบติั สร้างจิตส านึกให้ผูต้ามรู้สึกเกิดความตอ้งการอย่างแรงกล้าและเป็นความตอ้งการท่ีสูง
กว่าเดิมตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์แล้วจึงด าเนินการเปล่ียนแปลง คงจะท าให้ผูต้าม
ร่วมกนัเคล่ือนไหวไปสู่จุดหมายท่ีสูงส่งท่ีจะยงัประโยชน์ทั้งแก่ผูน้ าและผูต้าม ซ่ึงผูน้ าท่ีกล่าวมาทั้ง 
3 ลกัษณะน้ี ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะเกิดผลประโยชน์เอ้ืออ านวยซ่ึงกนัและกนั เพื่อแลกเปล่ียน
กบัการท างานให้ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมุ่งผูน้  าและผูต้ามมี
สัมพนัธ์กนัเกิดการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าจริยธรรม ผูต้ามมีความส านึกตามระดบัของมาสโลว์
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม 

แบส (Bass, 1990, p.314) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีมีรายละเอียดมากข้ึน เพื่ออธิบาย
กระบวนการเปล่ียนแปลงสภาพในองคก์าร โดยเขาเห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกวา่ค า
เพียงค าเดียวท่ีเรียกว่าบารมี (Charisma) ซ่ึงบารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าส่ง
อิทธิพลต่อผูต้าม โดยการปลุกเร้าความเขม้แข็งและความเป็นเอกลกัษณ์ของผูน้ า โดยเขาเห็นว่า
ความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ยงัมีส่วนประกอบท่ี
ส าคญัอีกสามส่วนของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากบารมี คือ การกระตุน้ทางปัญญา
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(Intellectual Stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และ
การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) ทั้งสามองค์ประกอบรวมกบัการสร้างบารมีเป็น
องคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กนั เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผูต้าม ผลท่ีผสมผสานน้ีท าให้
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงแตกต่างกบัผูน้ าแบบมีบารมี นอกจากน้ี ผูน้  าการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่ม
พลงั (Empower) และยกระดบัผูต้ามในขณะท่ีผูน้ าแบบบารมี มีหลายคนพยายามท่ีจะท าให้ผูต้าม
อ่อนแอและตอ้งคอยพึ่งพาผูน้ า และสร้างความจงรักภกัดีมากกวา่ความผกูพนัในดา้นแนวคิด ซ่ึงเขา
ไดใ้ห้นิยามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทางท่ีกวา้งกวา่แนวคิดของเบิร์นโดยไม่ใช่เพียงแต่การใช้
ส่ิงจูงใจ (Incentive) เพื่อใหมี้ความพยายามมากข้ึน แต่จะรวมการท าให้งานท่ีตอ้งการมีความชดัเจน
ข้ึน เพื่อการให้รางวลัตอบแทนและเขายงัมองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกนั ซ่ึงเขายอมรับวา่ในผูน้ าคนเดียวกนั
อาจใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองแบบ แต่ในสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงต่อมาภายหลงัไดมี้นกัการ
ศึกษาหลายท่านได้ให้แนวคิดไว้สอดคล้องกัน เช่น Coleman & La Roque (1990); Leithwood, 
(1992); Leithwood & Jantzi (1990); Leithwood & Steinback & Sergiovanni (1989, p.177) 

ลูเนนเบร์กและออสไตน์  (Lunenburg & Onstein, 2000, p.244) ได้นิยามภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงไวว้่าเป็นพฤติกรรมท่ีกระตุน้จุงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้กระท ามากกว่าท่ีได้ตั้งความ
คาดหวงัไวส้อดคลอ้งกบัแนวคิดของ Rost (Cited in Razik and Swanson, 2001, p.314) ท่ีให้ทศันะ
ไวว้า่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ความสามารถของผูน้ าท่ีจะปรับปรุงและยกระดบัแรงจุงใจและ
เป้าประสงคข์องผูต้ามใหบ้รรลุผลส าเร็จของการเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัส าคญั 

แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994, p.301) ไดน้ าแนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
(Transformational Leadership) กบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership)มารวมเขา้
ไวด้ว้ยกนั โดยเรียกว่า โมเดลภาวะผูน้ าเต็มรูปแบบ (The Model of Full Range of Leadership) ซ่ึง
เป็นการแสดงถึงระดบัของภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลต่างกนั โดยเร่ิมจากภาวะผูน้ าแบบตามสบาย
(Laissez Faire Leadership: LF) ซ่ึงเป็นผูน้ าท่ีนบัไดว้า่มีประสิทธิผลต ่าท่ีสุดหรือไร้ประสิทธิผลหรือ
เป็นบุคคลท่ีขาดภาวะผูน้ า (Non-Leadership) และในขั้นท่ีสูงข้ึนของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ผูน้ าจะมี
บทบาทมากข้ึนตามล าดับ จากผูน้ าท่ีมีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by 
Exception: MBE-P) มาสู่ผู ้ร่วมงานและผู ้ตามให้สูง ข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวังพัฒนา
ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึนและศักยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการ
ตระหนกัรู้ในภารกิจและ Aw ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีกระท า โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือ
เรียกว่า “4I’s” (Four I’s) คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma 
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Leadership: II or CL) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) การกระตุน้ทางปัญญา
(Intellectual Stimulation:IS) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration 
: IC) 

ฮอยและมิเกล (Hoy & Miskel, 2005, p.179) นิยาม ผูว้ิจยัจะน าไปสังเคราะห์เพื่อก าหนด
องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตวับ่งช้ีของแต่ละองค์ประกอบย่อยต่อไปว่าผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงไดรั้บการคาดหวงัวา่เป็นผูท่ี้มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 

 
1. สามารถก าหนดช้ีแจงในเร่ืองความตอ้งการจ าเป็นส าหรับการเปล่ียนแปลงใหช้ดัเจน 
2. สร้างวสิัยทศัน์ใหม่และรวบรวมความผกูพนัต่อวสิัยทศัน์นั้น 
3. ดลใจผูต้ามใหมุ้่งค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ประโยชน์ของตนเอง 
4. เปล่ียนแปลงองค์การให้สอดคล้องกบัวิสัยทศัน์ท่ีได้ร่วมวางไวม้ากกว่าท่ีจะท างาน

ภายในบริบทเดิม 
5. เป็นท่ีปรึกษาหรือเป็นพี่เล้ียงแก่ผูต้าม เพื่อท่ีจะให้ผูต้ามมีความรับผิดชอบท่ีมากข้ึนใน

เร่ืองการพฒันาตนเองและผูอ่ื้น ทั้งน้ีผูต้ามจะกลายเป็นผูน้ าและผูน้ าจะกลายเป็นผูก้ระตุน้ให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงหรือผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (Change Agent) และในท่ีสุดจะสามารถเปล่ียนแปลง
องคก์ารได ้

ฮอค เกอ ร์และโทรฟิโน  (Hocke & Trofino, 2003, p.277) ได้อ ธิบายองค์ประกอบ 
5 ประการ ของผูน้ าท่ีสามารถสร้างการเปล่ียนแปลงในองค์การไดต้ามเป้าหมาย มีองค์ประกอบ
ส าคญั คือ  

1. การแสวงหาโอกาสและกระบวนการท่ีทา้ทาย (ChallengingtheProcess)  
2. การสร้างแรงบนัดาลใจและความร่วมมือของผูร่้วมงานดว้ยการสร้างและสานวิสัยทศัน์

ร่วม (Inspiringa ShareVision) 
3. การช่วยเหลือสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นแสดงความสามารถ (Enabling othertoAct) 
4. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Modeling the Way) 
5. การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ (Encouraging the Heart) 
รัตติกรณ์  จงวิศาล (2550, น.78)  ให้ทัศนะเ ก่ียวกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงว่า 

เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของ
ผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและ 
ผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของ
กลุ่มและองค์การ จูงใจให้ผู ้ร่วมงานและผู ้ตามให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
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ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารและสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ี จะ
กระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “4I’s” คือ 1) การสร้างแรง
บันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 2) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 
และ 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 4) การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์หรือภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership: IIorCL) 

 
โสภณ ภูเกา้ลว้น (2551, น.104) ไดส้รุปว่า จากการศึกษาผลการวิจยัพฤติกรรมภาวะผูน้ า

การเปล่ียนแปลง พบวา่ “ผูน้ าจะมีการถ่ายโอนหนา้ท่ี ความรับผิดชอบและอ านาจท่ีส าคญัและขจดั
ขอ้จ ากดัการท างานท่ีไม่จ  าเป็นออกไป ผูน้ ามีการดูแลสอนทกัษะให้แก่ผูต้ามท่ีมีความจ าเป็นตอ้ง
แก้ปัญหา ตอ้งการการริเร่ิม การกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีส าคญั การกระตุน้การ
แข่งขนัความคิด การตระหนกัในขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง การส่งเสริมความร่วมมือ และไดอ้งค์ประกอบ
ของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพื่อใช้เป็นกรอบวิจยัพฤติกรรมภาวะผูน้ าและแนว
ทางการพัฒนาสู่ความเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือได ้4 องคป์ระกอบคือ 1) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 
2) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
(Individualized Consideration:IC) และ 4) การมีอิทธิพลอยา่งมีณ์ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership: II or CL) และ วโิรจน์ สารรัตนะ (2548, น.93) ไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัเร่ืองน้ีวา่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงว่าเป็นการจูงใจให้บุคคลปฏิบติังาน “เกินกว่าความคาดหวงัตามปกติ” มุ่งไปท่ี
ภารกิจงานอยา่งกวา้งๆ ดว้ยความสนใจท่ีเกิดข้ึนภายในตน มุ่งการบรรลุความตอ้งการในระดบัสูง 
เช่น ความส าเร็จของงานมากกวา่ความตอ้งการในระดบัต ่า เช่น ความปลอดภยัหรือความมัน่คงและ
ท าใหพ้วกเขามีความมัน่ใจในการท่ีจะใชค้วามสามารถปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจท่ีเกิน
กวา่ปกตินั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีไม่ไดม้าแทนท่ีภาวะผูน้ าแห่งการจดัการ แต่จะช่วยเสริม
หรือก่อให้เกิดผลท่ีเพิ่มข้ึน (Add-on Effect) จากภาวะผูน้ าแห่งการจดัการ กล่าวอีกนยัหน่ึง การท่ี
ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงจะประสบผลส าเร็จจ าเป็นตอ้งอาศยัทกัษะภาวะผูน้ าแห่งการจดัการเป็น
พื้นฐานดว้ย 

สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2551, น.45) ไดส้รุปว่า ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะใช้การจูงใจให้ผูต้าม
เกิดการเพิ่มความพยายามในการท างานมากข้ึนกวา่ปกติซ่ึงมาจากการท่ีผูต้ามมีระดบัความมัน่ใจต่อ
ผลของงานท่ีไดรั้บมอบหมายและความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จค่อนขา้งสูงในท่ีสุดผลท่ีได้จากการ
ท างานก็ คือก่อให้ เ กิดความเป ล่ียนแปลง (Transformed)  ท่ี ดี ข้ึนด้วย เหตุ น้ีความคาดหวัง
(Expectation) ของผูต้ามจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการเพิ่มแรงจูงใจให้แก่ผู ้ตา การเปล่ียนแปลง
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(Transformation) ท่ีเกิดข้ึนอาจมาจากปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงหรือมากกวา่สามปัจจยัท่ีคาบเก่ียวกนัไดแ้ก่
1) โดยการยกระดับความตระหนัก (Awareness) และความรับรู้ (Consciousness) ของผูต้ามถึง
ความส าคญัและคุณค่าของผลงานท่ีตอ้งการ ตลอดจนสามารถเห็นแนวทางท่ีจะท าให้ส าเร็จได ้
2) โดยการท าให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ส่วนตวั เพราะเห็นความส าคญัของประโยชน์ของ
ทีมงานหรือขององคก์ารโดยรวมและ 3) โดยวิธีการเปล่ียนระดบัความตอ้งการดา้นแรงจูงใจของผู ้
ตามใหม่ดว้ยการขยายกรอบของความตอ้งการดงักล่าวของผูต้ามให้กวา้งยิ่งข้ึนโดยไดก้ าหนดภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) จึงประกอบไปดว้ย 

1. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ
ในการท างาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การสร้างเจตคติและการคิดในแง่บวกและกระตุน้จิต
วญิญาณของทีม (Team Spirit) ใหมี้ชีวติชีวา 

2. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นการกระตุน้ความพยายามของผู ้
ตาม เพื่อให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์ เพื่อการตระหนักรู้ในเร่ืองปัญหา กระตุน้ให้มีการตั้งขอ้
สมมุติฐาน เปล่ียนกรอบการมองปัญหาและมีการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นการปฏิบติัต่อ
บุคคลในฐานะท่ีเป็นปัจเจกชน การเอาใจใส่ดูแลค านึงถึง ความตอ้งการและความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล มีการติดต่อส่ือสาร และปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี มีการแนะน าและการมอบหมายงาน มีการพฒันา
หรือสนบัสนุนในการท างานเพื่อใหบุ้คคลสามารถบรรลุเป้าหมายของส่วนตนและส่วนรวม 

4. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หรือการมีคุณลักษณะพิเศษ 
(Charisma) ท่ีมีอุดมการณ์ มีวสิัยทศัน์ มีความสามารถในการบริหารอารมณ์และมีจริยธรรม 

องคป์ระกอบเฉพาะทั้ง 4 ประการของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ี จะมีความสัมพนัธ์กนั 
(Intercorrelated) และมีการแบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบ เน่ืองจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจงและมี
ความส าคญัท่ีแตกต่างกนั 
 

ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีใ่ช้ในการวจิัย 
 รายละเอียดเฉพาะของแต่ละองคป์ระกอบ มีดงัน้ี 

1. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและ
ทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าให้ผูต้าม
สัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้ าจะ
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แสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าแสดงความเช่ือมัน่และ
แสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้  าจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้ม
ผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผกูพนั
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ 
ผูต้ามรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่าและกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้
ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

2. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผู ้
ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่
มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดย
ผู ้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้ งสมมติฐาน 
การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวิถีทางแบบ
ใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของ
ปัญหามีการให้ก าลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้าม
แสดงความคิดและเหตุผลและไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากความคิดของ
ผูน้ า ผูน้  าท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 
โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรค
มากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได ้จากความร่วมมือร่วมใจใน
การแก้ปัญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะได้รับการกระตุน้ให้ตั้งค  าถามต่อค านิยมของตนเอง
ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้าม
ในการท่ีจะตระหนกัและแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง ผูน้ าจะ
มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าในการดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและ 
ท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโค๊ช (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) 
ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจก
บุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อน
ร่วมงานให้สูงข้ึน นอกจากน้ีผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้าม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็น
และความตอ้งการการประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นว่า เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
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บุคคล เช่น บางคนไดรั้บก าลงัใจมากกวา่ บางคนไดรั้บอ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่บาง
คนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกวา่ บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกวา่ ผูน้  ามีการส่งเสริมการส่ือสารสอง
ทางและมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม
เป็นการส่วนตวั ผูน้ าสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As a 
Whole Person) มากกว่า เป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  ผู ้น าจะมีการฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
ท่ีท้าทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้
กา้วหนา้ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกตรวจสอบ 

4. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership: II or CL) หมายถึง 
การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพ 
นบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกนั ผูต้ามจะพยายาม
ประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึง
คุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ าจะมีความสม ่าเสมอ
มากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต ผูน้ าเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้า่จะ
ท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้ านาจเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ า
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความ
แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี 
และความมัน่ใจของผูต้าม และท าใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกบัผูน้ า โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการ
มีจุดประสงค์ร่วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกันเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจใน
ตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนใน
การบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

สรุป ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ า
แสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการ
เปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั
พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกั
รู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม ไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือ
สังคมซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ าอิทธิพลมีต่อผูร่้วมงานจะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ
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5 ประการ คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใช้ปัญญา การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและภาวะผูน้ าเชิงวสิัยทศัน์ 
 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีใช้ในการวิจยัจากทศันะของ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทั้งจากนิยาม หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ 
เพื่อให้เห็นภาพท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน ผูว้ิจยัได้สังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบหลกัของภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
 

ตารางที ่ 1  การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง    
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การมีอิทธิพล
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อุดมการณ์ 

         

การค านึงถึง
ความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

         

การกระตุน้
การใชปั้ญญา 

         

การสร้างแรง
บนัดาลใจ 

         

ภาวะผูน้ าเชิง
วสิัยทศัน์ 

         

การเป็น
แบบอยา่ง
พฤติกรรม 

         

มีคุณธรรม          
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 จากตารางท่ี 1 ผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยใช้แนวคิด
ของเบิร์น (Burn) และแบส (Bass) เป็นหลักร่วมกับบริบทและนโยบายในการจดัการศึกษาใน
สถานศึกษาจงัหวดัชยัภูมิ จากนั้นน ามาสรุปแสดงรายละเอียดเพื่อก าหนดองค์ประกอบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงแสดงในตารางท่ี 2 ดงัน้ี  



11 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่  2  แนวคิดของนักการศึกษา ที่ผู้วจัิยมาก าหนดเป็นองค์ประกอบภายใต้รูปแบบถาวรผู้น าการเปลีย่นแปลงผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
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Burns (1978) 

 

Bass 
(1985) 

Lunenberg 
& Onstein 

(2000) 

Bass & Aolio 
(1994) 

Hoy & Misked 
(2006) 

Hocke & 
Trofino 
(2003) 

รัตติกรณ์ 
จงวศิาล 
(2550) 

โสภณ  
ภูเก้าล้าน 
(2551) 

สุเทพ  
พงศ์

ศรีวฒัน์
(2551) 

การ
สังเคราะห์
ของผู้วจัิย 

- แรงจูงใจ 
- การแสดงออกถึง
ค่านิยมแรงจูงใจ 

- การสร้าง
แรงบนัดาล
ใจ 

- การกระตุน้
จูงใจ 

- การสร้างแรง
บนัดาลใจ 

 - การสร้าง
แรงบนัดาล
ใจ 

- จูงใจ
ผูร่้วมงาน 

- การสร้าง
แรงบนัดาล
ใจ 

- การใช้
แรงจูงใจ 

การสร้างแรง
บนัดาลใจ 

 - การกระตุน้
ทางปัญญา 

- กระตุ่นจูงใจ 
- ยกระดบั
แรงจูงใจ 

- การกระตุน้
ทางปัญญา 

- ผูก้ระตุน้ให้
เกิดการ
เปล่ียนแปลง 

 - กระตุน้
ทางปัญญา 

- การกระตุน้
การแข่งขนั 

 การกระตุน้
การใชปั้ญญา 

- ความตกต่างดา้น
อ านาจ 
- ความแตกต่างดา้น
ความเป็นปัจเจก
บุคคล 

- การค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล 

 - การค านึงถึง
ความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

  - การ
ค านึงถึง
ปัจเจก
บุคคล 

- การ
ค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล 

- การยก
ความ
ตระหนกั 

การค านึงถึง
ความเป็น
ปัจเจกบุคคล
ปัจเจก 

- ผูน้ าการ 
เปลียนแปลง 
และเปล่ียนแปลง
ผูน้ าจริยธรรม 

- ผูน้ าแบบ
บารมี 
- การมี
อิทธิพลอยา่ง
มีอุดมการณ์ 

 - การมีอิทธิผล
อยา่งมี
อุดมการณ์ 

สร้างวสิัยทศัน์  
ใหม่และ
รวบรวมความ
ผกูพนัต่อ
วสิัยทศัน์นั้น 

 - อิทธิพลต่อ
ผูร่้วมงาน 

- การมี
อิทธิพลอยา่ง
มีอุดมการณ์ 

 การมีอิทธิพล
อยา่งมี
อุดมการณ์ 
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ภาพที ่2 ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 
 ผูว้ิจยัไดน้ าองคป์ระกอบหลกัมาศึกษาเพื่อน าไปใชก้บัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไดน้ าองคป์ระกอบหลกัมาศึกษาเพื่อน าไปใชนิ้ยามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร 

 การสังเคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยของแต่ละองคป์ระกอบหลกัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจาก
องคป์ระกอบหลกัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัไดน้ าเอาแต่ละองคป์ระกอบหลกั
มาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองคป์ระกอบยอ่ยของแต่ละองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1. การสร้างแรงบันดาลใจ 

 เบิร์น (Burns, 1978, p.113) การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบั 
ผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะ
กระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดย
การสร้างตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ า
จะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อ
เป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้  าจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และ
ภารกิจขององค์การ ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและ
บ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการ
กระตุน้ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผูต้ามรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่า

 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

 

การกระตุน้การใชปั้ญญา 

 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 
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และกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วย
ใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 แบส (Bass, 1985, p.76) ไดอ้ธิบายความหมายของการสร้างแรงบนัดาลใจวา่เป็นพฤติกรรม
ของผูน้ าในการเขา้ใจผูต้ามให้เกิดความรู้สึกทา้ทายกบัการท างานหรือการไดรั้บมอบหมายงานใหม่
การเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆ ให้ส าเร็จ โดยวิธีการพูด แสดงออกหรือใช้สัญลักษณ์โดยผูน้ าเป็นผู ้
ก  าหนดเป้าหมายของงานวิสัยทศัน์หรือภาพความส าเร็จในอนาคต ส่ือสารเพื่อให้ผูต้ามเข้าใจ
เป้าหมายอย่างชัดเจน เกิดเป็นวิสัยทศัน์ร่วม กระตุน้ให้ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจ มุ่งมัน่ท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย เป็นผูม้องบรรยากาศการท างานในเชิงบวก 
 แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994, p.350) Barling et al. (2000, p.104); รัตติกรณ์ 
จงวศิาล (2550, น.162); ประยทุธ ชูสอน (2548. น.61); สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2551, น.76) และโสภณ 
ภูเกา้ลว้น (2551, น.106) ใหท้ศันะเก่ียวกบัการสร้างแรงบนัดาลใจไวส้อดคลอ้งกนัวา่เป็นพฤติกรรม
ท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหารหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผูร่้วมงานมี
แรงจูงใจภายใน ผูบ้ริหารจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจของ
โรงเรียนเป็นส่ิงท่ีรับประกนัการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficient Management) ผูบ้ริหารกระตุน้
จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา เนน้ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ (Human RelationSkills)
ให้ความส าคญัของพฤติกรรมดา้นการจดัการแบบมีส่วนร่วม (Participation Management) จะสร้าง
และส่ือความหวงัท่ีผูบ้ริหารตอ้งการอย่างชดัเจน เน้นการท าแผนและจดักิจกรรมพฒันาบุคลากร 
ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม อุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและ
วิสัยทศัน์ร่วมกนั มีความเป็นผูน้ าอย่างเป็นทางการของโรงเรียน ช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนั
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาว ท าหน้าท่ีเป็นสังฆราช (High Priest) ประจ าโรงเรียน ผูน้ าสะทอ้น
คุณค่าความเช่ือและธรรมเนียมซ่ึงเป็นพื้นฐาน สู่ความเป็นเลิศและความเป็นไปไดท่ี้จะมีวฒันธรรม
ท่ีแขง็แกร่งหรืออ่อนแอ 
 ฮอคเกอร์และทาฟิโน (Hocker & Trofino, 2003, p.215) ได้อธิบายเก่ียวกบัการสร้างแรง
บนัดาลใจและความร่วมมือของผูร่้วมงานด้วยการสร้างและสานวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a Share 
Vision) วา่เป็นการท่ีผูน้ าสามารถมองการณ์ไกล จินตนาการภาพในอนาคตขององคก์ารและน ามา
ก าหนดเป็นวสิัยทศัน์และเป้าหมายในการท างาน เพื่อเป็นเคร่ืองมือก าหนดทิศทางในการด าเนินงาน
ขององค์การ สามารถส่ือสารเพื่อโน้มน้าว จูงใจผูร่้วมงานให้ยอมรับและเขา้มามีส่วนร่วมในการ
สานวสิัยทศัน์สู่เป้าหมาย 
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 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550, น.41) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM)
หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจ
ภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม 
(Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการ
คิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ี
ผูน้  าต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์
ร่วมกนัผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายไดผู้น้  าจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร 
ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยคร้ัง พบวา่ การสร้าง
แรงบนัดาลใจน้ี เกิดข้ึนผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา ช่วยให้ผู ้
ตามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค ์
 องคป์ระกอบย่อยขององค์ประกอบหลกัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรง
บันดาลใจ ประกอบด้วย 1) การสร้างความเช่ือมั่น 2) การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ และ 
3) การจดัการท างาน ซ่ึงผลจากการสังเคราะห์ดงักล่าวของ ผูว้จิยั 
 

ตารางที ่ 3  สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลกั ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

 
 
การสร้างแรงบันดาลใจ 
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1. การสร้างความเช่ือมัน่         6 
2. การสร้างจุดหมายของ
อุดมการณ์ 

        7 

3.การจดัการท างาน         5 
4. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี         2 

 

จากตารางท่ี 3 ข้างต้นผูว้ิจ ัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยซ่ึงเป็นตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงโดยพิจารณาความถ่ีตั้ งแต่ 5 ข้ึนไปได้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้าง
จุดมุ่งหมายของอุดมการณ์ 2) การสร้างความเช่ือมัน่ และ 3) การจดัการท างาน ดงัแสดงดงัน้ี 
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ภาพท่ี 3 ตวับ่งช้ีการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

ภาพที ่3 ตัวบ่งช้ีการสร้างแรงบันดาลใจ 
 
 ในการศึกษาคร้งน้ีผูว้จิยัไดส้รุปการสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้
เห็นถึงการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายในไม่เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศเพื่อกลุ่มมีการตั้งมาตรฐานการท างานไวสู้งและการกระตุน้ผูน้ผูร่้วมงาน
ใหต้ระหนกัถึงความส าคญัของงานซ่ึงประกอบดว้ยการสร้างความเช่ือมัน่และการสร้างความเช่ือใน
จุดหมายของอุดมการณ์ ดงัแสดงในตารางดงัน้ี 
 
ตารางที ่ 4  ตัวบ่งช้ีในแต่ละด้านทีม่ีการสังเคราะห์ สร้างแรงบันดาลใจ 
 
องค์ประกอบ
หลกัภาวะ
ผู้น าการ

เปลีย่นแปลง 

องค์ประกอบ
ย่อย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 

การสร้างแรง
บนัดาลใจ 

การสร้าง
จุดหมายของ
อุดมการณ์ 
 
 
 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สังเกตไดจ้ากตวับ่งช้ี 
1) สร้างอุดมการณ์และค่านิยม 
2) สร้างวสิัยทศัน์หรือ
เป้าหมายของหน่วยงาน 
3) มองปัญหาในแง่ดีเชิงบวก
ใชว้กิฤตเป็นโอกาส 

1. สามารถสร้างความเช่ือมัน่ใน
อุดมการณ์และค่านิยม 
2. สามารถสร้างความเช่ือมัน่ใน
วสิัยทศัน์หรือเป้าหมายของ
หน่วยงาน 
3. มีคุณสมบติัในการมองปัญหา
ในแง่ดีเชิงบวกและสามารถใช้
วกิฤตเป็นโอกาส 

 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

 

การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 

 

การสร้างความเช่ือมัน่ 
 

 

การจดัการท างาน 
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ตารางที ่ 4  (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ
หลกัภาวะ
ผู้น าการ

เปลีย่นแปลง 

องค์ประกอบ
ย่อย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 

การสร้างแรง
บนัดาลใจ 

 4) ท าใหผู้ร่้วมงานมัน่ใจท่ีจะ
ด าเนินงานใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย 
5) ทุ่มเทความพยายามเพื่อให้
งานประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

4. สามารถท าใหผู้ร่้วมงานมัน่ใจ
ท่ีจะด าเนินงานใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย 
5. มีความทุ่มเทเพื่อใหง้าน
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

การสร้าง
ความเช่ือมัน่ 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สังเกตไดจ้ากตวับ่งช้ี  
1) ท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความ
เช่ือมัน่ในตวัผูน้ า  
2) สร้างความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถของตนเองและ
ทีมงาน 
3) สร้างขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน 
4) แสดงความเช่ือมัน่วา่จะ
สามารถด าเนินงานไดต้าม
เป้าประสงค ์

6. สามารถท าใหผู้ร่้วมงานเกิด
ความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า 
7. สามารถสร้างความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถของตนเองและ
ทีมงาน 
8. สามารถสร้างขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน 
9. สามารถ แสดงความเช่ือมัน่วา่
จะสามารถด าเนินงานไดต้าม 
เป้าประสงค ์
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ตารางที ่ 4  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ
หลกัภาวะ
ผู้น าการ

เปลีย่นแปลง 

องค์ประกอบ
ย่อย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 

การสร้างแรง
บนัดาลใจ 

การจดัการ
ท างาน 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สังเกต 
ไดจ้ากตวับ่งช้ี 
1) การวางแผน  
2) การจดัระเบียบ 
3) การด าเนิน  
4) การควบคุมและการ
ประเมิน 

10. สามารถใหผู้ร่้วมงานมัน่ใจท่ี
จะร่วมท างานใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย 
11. จดัระบบการท างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 
12. มีการจดัระเบียบการท างาน
อยา่งเป็นระบบ 
13. สามารถวางแผนการจดัการ
ท างานอยา่งมีประสิทฺภาพ 
14. มีการด าเนินการท างานอยา่ง
เป็นกระบวนการ 
15. มีการควบคุมและการ
ประเมินการท างาน 

 
 2. การกระตุ้นปัญญา 
 อโวริโอ แบสและจังค์ (Avolio, Bass & Jung, 1999, p.255) ได้ศึกษาองค์ประกอบของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ ้ า โดยศึกษาในกลุ่มผูป้ฏิบติังานในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีมีความ
แตกต่างกนัมากจ านวน 14 กลุ่ม กลุ่มตวัอยา่งละ 45-549 คน ท าการสัมภาษณ์ถึงลกัษณะของผูน้ าท่ี
กลุ่มให้การยอมรับ แล้วน ามาพฒันาเป็นเคร่ืองมือประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผลการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบ พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกดว้ยการกระตุน้ให้ผูต้าม
ไดเ้กิดการริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ โดยวิธีการฝึกคิดทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมเดิมของตน
หรือของผูน้ าหรือขององคก์าร ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะสร้างความรู้สึกท่ีทา้ทายให้เกิดข้ึนแก่ผูต้าม 
มองปัญหาหรือโอกาสและจะให้ผูต้ามสนบัสนุนหากผูต้ามตอ้งการ ทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน 
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หรือต้องการริเร่ิมสร้างสรรค์งานใหม่ๆ ให้กับองค์การ ส่งเสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออกและ
วธีิการแกปั้ญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง เปิดโอกาสให้ผูต้ามไดแ้สดงความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ี กระตุน้
ใหทุ้กคนไดท้  างานอยา่งอิสระในขอบเขตของงานตนท่ีมีความรู้ความช านาญ 
 ฮาร์วี รอยลัและสตูท (Harvey, Royal & Stout, 2003, p.99) พบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา สามารถพฒันาได้โดยหลกัสูตรการเตรียมความ
พร้อมด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สอดคล้องกับผลการศึกษาของแบสและอโวริโอ พบว่า 
การฝึกอบรมหลักสูตรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในผูน้ าชุมชน สามารถพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงให้สูงข้ึน โดยเฉพาะด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาและผลการศึกษาของ สุพาภร 
รอดถนอม (2542, น.97) ท าการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างผู ้น าการเปล่ียนแปลงและ 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูอ้  านวยการวิทยาลยัพยาบาลกบัประสิทธิผลองค์การ ตามการรับรู้
ของอาจารยพ์ยาบาล พบวา่องค์ประกอบดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญาสามารถท านายประสิทธิผล
ขององคก์ารไดสู้งสุด 
 แบสและอโวริโอและไบซิโอ (Bass & Avolio, 1994, p.92) & Bycio (1995, p.344) ได้ให้
ทศันะในเร่ืองน้ีไวส้อดคลอ้งกนัคือ เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน 
เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์ โดยผูน้ ามีการคิดและการ
แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบการมอง
ปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวถีิทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิด
ริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผูต้ามให้พยายาม
หาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์
แมว้า่จะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ท าให้ผูต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงทา้ทายและเป็น
โอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมี
วธีิแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่ความสามารถเอาชนะอุปสรรค
ทุกอยา่งได ้จากการร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้
ให้ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญั
ของการพฒันาความสามารถของผูต้าม ในการท่ีจะตระหนัก เขา้ใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
ภายใต้การใช้หลักของเหตุและผลการให้ความส าคัญกับความมั่นคงปลอดภัย การอาศัย
ประสบการณ์และการใหค้วามส าคญักบัการเจริญกา้วหนา้ 
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 รัตตกรณ์ จงวิศาล (2550, น.117) และสุเทพ พงศ์ศรีว ัฒน์  (2551, น.202) ท่ีระบุว่า 
การกระตุน้ทางปัญญาไวส้อดคล้องกนัว่าเป็นการท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ไขปัญหาใน
หน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์โดยผูน้ ามีการคิดและ 
การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ
(Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวิถีทางใหม่ๆ มีการจูงใจและ
สนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจ
ผูต้ามให้พยายามหาแนวทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดเห็น
และเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้  าท า
ใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะ
สร้างความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวธีิแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมายผูน้ า
จะพิสูจน์ให้เห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได ้จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหา
ของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและ
ประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในทางท่ีจะ
ตระหนกั เขา้ใจและแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
 โสภณ ภูเกา้ลว้น (2551, น.56) การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหา
ขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดยผูน้ ามีการคิดและแกปั้ญหาอยา่ง
เป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมอง
ปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิด
ริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผูต้ามให้พยายาม
หาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์
ความคิดของผูต้าม แมว้่ามนัจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้  าท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ี
เกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผู ้
ตามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่า
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน 
ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั้งค  าถามต่อค านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้ทาง
ปัญญาเป็นส่วนส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกัและแกไ้ขปัญหา
ดว้ยตนเอง 
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 สรุป การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) จึงเป็นพฤติกรรมท่ีเพิ่มความ
ตระหนักในปัญหาและใช้อิทธิพลต่อผูต้ามให้มองปัญหาจากมุมมองใหม่หรือจินตทศัน์ใหม่การ
กระตุน้การใชปั้ญญาเก่ียวขอ้งกบัปัญหาการสร้างสรรค ์ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะกระตุน้ผูต้ามให้คิด
นวตักรรมและสร้างสรรค ์โดยขอ้สมมติฐานในรูปการตั้งค  าถาม ก าหนดกรอบปัญหาใหม่ใชว้ิธีการ
ใหม่ในการแกปั้ญหา ผูน้ าจะสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้และไม่วพิากษว์จิารณ์ความผิดส่วนบุคคลสู่
สาธารณะผูน้ าใจกวา้งและเปิดรับความคิดของสมาชิกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงผูต้ามสามารถ
กระตุน้ให้ผูน้ าของเขาพิจารณาจินตทศัน์และขอ้สมมติฐานของพวกเขาทีละคนและทุกส่ิงทุกอยา่ง
ในองคก์าร สามารถถูกอภิปรายโตแ้ยง้เปล่ียนแปลงไดเ้พื่อให้เกิดความชดัเจน (Avolio, 1999, Cited 
in Hoy & Miskel, 2001) 
 องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลกัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุน้
ปัญญา ประกอบดว้ย 1) การใชป้ระสบการณ์ 2) การใชห้ลกัการและเหตุผล 3) การเนน้ท่ีการอยูร่อด 
ซ่ึงผลจากการสังเคราะห์ดงักล่าว ผูว้จิยั 
 
ตารางที ่ 5  สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลกัด้านการกระตุ้นปัญญา 
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1.  การใชป้ระสบการณ์        7 
2.  การใชห้ลกัการและเหตุผล        7 
3.  การเนน้ท่ีการอยูร่อด        5 
4.  การใชจิ้ตส านึก        2 
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 จากตารางท่ี 5 ขา้งตน้ผูว้ิจยัได้สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงโดยพิจารณาความถ่ีตั้ งแต่ 5 ข้ึนไปได้ 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การใช้ประสบการณ์ 
2) การใชห้ลกัการและเหตุผล และ 3) การเนน้ท่ีการอยูร่อด ดงัแสดงดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที ่ 4  ตัวบ่งช้ีการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 

ในการศึกษาคร้งน้ีผู ้วิจ ัยได้สรุประดับพฤติกรรมผู ้น าแสดงให้ เห็นในการจัดการ 
การท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผูร่้วมงานเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา มีการ
พิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็น มองเห็นปัญหาในแง่มุม
ต่างๆ ซ่ึงประกอบดว้ยการใชป้ระสบการณ์ การใชห้ลกัเหตุผลและการเนน้ท่ีการอยูร่อด ดงัแสดงใน
ตารางดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

การใชป้ระสบการณ์ 

การใชห้ลกัการและเหตุผล 

การเนน้ท่ีการอยูร่อด 
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ตารางที ่ 6  ตัวบ่งช้ีในแต่ละด้านทีม่ีการสังเคราะห์ การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 

องค์ประกอบ
หลกัภาวะผู้น า

การ
เปลีย่นแปลง 

องค์ประกอบ
ย่อย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 

การกระตุน้ 
การใชปั้ญญา 

การใช้
ประสบการณ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานท่ีสังเกตได้
จากตวับ่งช้ี 
1) แกไ้ขปัญหาเพื่อความ
ปลอดภยัและการอยูร่อด
โดยอาศยัขอ้มูลจาก
ประสบการณ์เดิม 
2) หาขอ้มูลท่ี
หลากหลายและค าตอบ
ท่ีดีท่ีสุดเพื่อความมัน่คง
ในอนาคต 
3) วนิิจฉยัปัญหาต่างๆ
อยา่งรอบคอบก่อน
ตดัสินใจสั่งการ 

1. ใหค้วามส าคญักบัความรู้สึก
มัน่คงปลอดภยัของผูร่้วมงาน 
2. สามารถสร้างความไวว้างใจ
ซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูร่้วมงาน 
3. มีความสามารถในการสร้าง
ทีมงาน 
4.สามารถคิดนอกกรอบอยา่งมี
เหตุผล 
5. สามารถ แสวงหามุมมองท่ี
แตกต่างกนัเพื่อการแกปั้ญหา
อยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 

การใชห้ลกัการ
และเหตุผล 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานท่ีสังเกตได้
จากตวับ่งช้ี 
1) ใหค้วามส าคญั 

6. สามารถแกปั้ญหาโดยใช้
ขอ้มูลจากประสบการณ์เดิม 
7. สามารถหาขอ้มูลท่ีหลากหลาย 
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ตารางที ่ 6  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ
หลกัภาวะผู้น า

การ
เปลีย่นแปลง 

องค์ประกอบ
ย่อย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 

การกระตุน้การ
ใชปั้ญญา 

การเนน้ท่ี 
การอยูร่อด 
 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานท่ีสังเกตได้
จากตวับ่งช้ี 
1) ใหค้วามส าคญักบั
ความรู้สึกมัน่คง
ปลอดภยั 
2) ใหค้วามไวว้างใจซ่ึง
กนัและกนั 
3) ส่งเสริมการสร้าง
ทีมงาน 
4) ใชก้ระบวนการ
ท างานท่ีไม่มีรูปแบบ
เป็นทางการ 
5) แสดงหามุมมองท่ี
แตกต่างกนัเม่ือตอ้งการ
แกปั้ญหา 

13. ใหค้วามส าคญักบัความรู้สึก
มัน่คงปลอดภยั 
14. ใหค้วามไวว้างใจซ่ึงกนัและ
กนั 
15. ส่งเสริมการสร้างทีมงาน
อยา่งเป็นกระบวบการ 
16. ใชก้ระบวนการท างานท่ีไม่มี
รูปแบบเป็นทางการ 
17. สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่ง
รวดเร็วและประสิทธิผล 

 
 3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 แบสและอโวลิโอ ไบซิโอ, คาร์เลส, บาร์ล่ิง (Bass & Avolio,2005, p.207); Bycio et al. 
(1995); Carless et al.(1988, p.199); Barling et al. (2000, p.314); รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550, น.8);สุ
เทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2549, น.109) และโสภณ ภูเกา้ลว้น (2551, น.147) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการค านึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration: IC) ไวส้อดคล้องกันว่า ผูน้ าจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู ้
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ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู ้
ตามแต่ละคน การท่ีผูน้ าค  านึงถึงความตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคลผูน้ าจะหาทาง
ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของผูต้าม โดยให้โอกาสผูต้ามได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศท่ี
สนบัสนุนการเรียนรู้ ส่งเสริมการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง มอบหมายงานท่ีมีคุณค่าช่วยพฒันา
ศกัยภาพของผูต้าม สามารถให้ค  าปรึกษา ช้ีแนะหรือช่วยเป็นพี่เล้ียง (Mentor) ให้แก่ผูต้ามหรือ
ผูป้ฏิบติังาน ท าใหเ้กิดสัมพนัธภาพท่ีดี เนน้การมีส่วนร่วม การส่งเสริมความกา้วหนา้และให้มีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจและการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจก
บุคคลเพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อน
ร่วมงานให้สูงข้ึนและมีการปฏิบัติต่อผู ้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคลากรในด้านความจ าเป็น
และความตอ้งการ การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นว่าเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เช่น บางคนไดรั้บก าลงัใจมากกว่า บางคนไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจดว้ยตวัเองมากกว่า 
บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานมากกวา่ ผูน้  ามีการส่งเสริมการส่ือสาร
สองทางและมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบๆ (Management by WalkingAround) มีการปฏิสัมพนัธ์
กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้ าสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นความแตกต่างบุคคลใน
ภาพรวม (As a Whole Person) มากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้ าจะมีการฟัง
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็น
เคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามได้ใชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุนและการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
นอกจากน้ี ผูน้  าจะเนน้การประสานงาน การควบคุมกลวิธีท่ีดีและดูแลเอาใจใส่ตามเป็นรายบุคคล 
ท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั เอาใจใส่ผูต้ามเป็นพิเศษในความต้องการของความ
แตกต่างรายบุคคลเพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศของการให้
การสนบัสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่าบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ การสร้าง
ขวญัก าลังใจท่ีดีในโรงเรียน ผูบ้ริหารจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึน 
มอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้ใชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ี 
และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ มีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิก เป็นผูมี้ลกัษณะเป็น
ผูฟั้งท่ีดี (Good Listener) ให้ความส าคญัแต่ละคนโดยเอาใจใส่เสมอเหมือนของตน (Empathy) 
ตลอดทั้งเป็นตวัเช่ือม (Bonds) นกัศึกษา ผูป้กครองและครูเขา้ดว้ยกนั 
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 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นความสัมพันธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้ง นัน่คือ ผูบ้งัคบับญัชาจะค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคลของ
ลูกนอ้งเพราะแต่ละคนมีความแตกต่างกนั รวมทั้งความสามารถท่ีแตกต่างกนั ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้ง
ตอบสนองความตอ้งการของลูกนอ้ง โดยการมอบหมายให้ตามความสามารถแต่ละบุคคล ใช้การ
บริหารแบบมีส่วนร่วมให้ลูกนอ้งไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบังานให้ความสนใจในความ
ต้องการให้ความเจริญก้าวหน้าของลูกน้อง ท าให้ลูกน้องมีความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มข้ึน
ผูบ้งัคับบญัชาจะให้ความสนใจเป็นพิเศษแก่ลูกน้องท่ีมีปัญหา ปฏิบัติต่อลูกน้องเหมือนอยู่ใน
สถานะเดียวกนั เป็นผูท่ี้ใหค้  าแนะน าช่วยเหลือ สนบัสนุนและส่งเสริมใหลู้กนอ้งมีการพฒันาตนเอง 
 1. การเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Orientation) โดยผูน้ าแสดงพฤติกรรม
ดงัน้ี 
  1.1 ส่งเสริมให้มีการพบปะกันในลักษณะเป็นกันเอง (Promoting Familiarity and 
Contact) โดยผูน้ าเปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุยแบบเป็นกนัเองระหว่างผูน้ าและผูร่้วมงานทุก
ระดบั ทั้งโดยวิธีการพบปะโดยตรงหรืออาจเป็นการพูดคุยทางโทรศพัท ์พบว่า เป็นอีกพฤติกรรม
หน่ึงซ่ึงผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในงานปฏิบติัอย่างสม ่าเสมอ (Peter, 1980, p.321 cited by Bass, 
1985, p.147) 
  1.2 ใช้วิธีการติดต่อส่ือสารทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Informal Versus 
Formal Communication) โดยพบวา่ผูน้ าส่วนใหญ่ใชว้ธีิการส่ือสารดว้ยวาจามากกวา่การส่ือสารเป็น
ลายลกัษณ์อกัษรในเอกสาร เพราะเป็นวธีิการท่ีสะดวก รวดเร็ว รวมถึงใชว้ิธีการพบปะพูดคุยกนัใน
บุคลากรระดบัเดียวกนัและใชว้ธีิการเดินตรวจตรางานพร้อมพบปะและพดูคุยกบัผูร่้วมงาน 

 1.3 การตอบสนองความต้องการ ขอ้มูลข่าวสารของผูต้าม (Fulfilling the Individual 
Subordinate’s Desire for Information) โดยผู ้น าเป็นผู ้แจ้งข้อมูลข่าวสารหรือการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ขอ้มูลท่ีผูต้ามตอ้งการหรือจ าเป็นตอ้งรับรู้ พบวา่ การส่ือสารโดยการ
พบปะพดูคุย เพื่อแจง้ข่าวสารโดยตรงหรือการแจง้ดว้ยวาจาทางโทรศพัทเ์ป็นวิธีการท่ีดีกวา่การแจง้
ดว้ยเอกสาร เพราะเป็นส่ือการสอนสองทางซ่ึงสามารถส่ือสารท าความเขา้ใจซักถามขอ้สงสัยและ
สามารถสังเกตปฏิกิริยาตอบสนองของผูรั้บข่าวสารได ้

 1.4 ให้ความส าคัญในความแตกต่างของบุคคล (Attention to Differences Among 
Subordinates) โดยผูน้ าต้องสามารถค้นหาปัญหา ความต้องการ ความสามารถและแรงจูงใจท่ี
แตกต่างของผูต้ามแต่ละคน ยอมรับและให้การดูแล ช่วยเหลือสนบัสนุนและพฒันาผูต้ามแต่ละคน
ใหเ้หมาะสมตามความแตกต่างของผูต้ามแต่ละคน 
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 1.5 การให้ค  าปรึกษาเฉพาะรายบุคคล  (Individual Counseling) ผู ้น าต้องมีทักษะ 
การเป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษาท่ีดี โดยการเป็นผูฟั้งและนกัสังเกตท่ีดี และการใชค้  าถามเพื่อการคน้หาและ
ท าความเข้าใจปัญหาของแต่ละคน ช่วยช้ีแนะและร่วมค้นหาทางเลือกเพื่อการแก้ปัญหาหรือ
วางแผนความกา้วหนา้ท่ีแตกต่างกนั 

2. การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเป็นผูบ้ริหารหรือผูป้ฏิบติังานท่ีมี
อาวุโสมากกว่าหรือมีความรู้และประสบการณ์มากกว่า ท าหน้าท่ีเป็นผูฝึ้กสอนงานช้ีแนะเป็น
แบบอย่างให้แก่ผู ้ท่ี มีอาวุโสหรือความรู้และประสบการณ์น้อยกว่า ซ่ึงส่งผลถึงการพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพ พฒันาภาวะผูน้ าของผูต้ามและพฒันาองค์การ  ฮันและมิเชล (Hunt & 
Michael, 1983 cited by Bass, 1985) 

นอกจากน้ี (Bass, 1990, p.541); Bass & Avolio (2005, p.209); Bycio et al. (1995, p.470); 
Carless et al. (1988); Avolio, Bass & Jung (1999, p.212); Barling et al. (2000); รัตติกรณ์ จงวิศาล 
(2550, น.78); ประยุทธ ชูสอน(2548, น.48) และโสภณ ภูเกา้ลว้น (2551, น.56) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบั
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ไวส้อดคลอ้งกนัวา่ ผูน้ าจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู ้
ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู ้
ตามแต่ละคน การท่ีผูน้ าค  านึงถึงความตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผูน้ าจะหาทาง
ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของผูต้าม โดยให้โอกาสผูต้ามได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศท่ี
สนบัสนุนการเรียนรู้ ส่งเสริมการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง มอบหมายงานท่ีมีคุณค่าช่วยพฒันา
ศกัยภาพของผูต้าม สามารถให้ค  าปรึกษา ช้ีแนะหรือช่วยเป็นพี่เล้ียง (Mentor) ให้แก่ผูต้ามหรือ
ผูป้ฏิบติังาน ท าใหเ้กิดสัมพนัธภาพท่ีดี เนน้การมีส่วนร่วม การส่งเสริมความกา้วหนา้และให้มีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจและการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของความ
แตกต่างระหวา่งบุคคลเพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้าม
และเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึนและมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็นและ
ความตอ้งการ การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
เช่น บางคนได้รับก าลงัใจมากกว่า บางคนไดรั้บอ านาจการตดัสินใจด้วยตวัเองมากกว่าบางคนมี
มาตรฐานท่ีเคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานมากกว่า ผูน้  ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง 
และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม
เป็นการส่วนตวั ผูน้ าสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็น
บุคคลในภาพรวมมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผูน้ าจะมีการฟังอย่างมี
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ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามไดใ้ช้ความสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ี
ทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุนและการช่วยให้กา้วหนา้
ในการท างานท่ีรับผิดชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกตรวจสอบ นอกจากน้ี ผูน้ า
จะเนน้ การประสานงาน การควบคุมกลวธีิท่ีดีและดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลท าให้ผูต้ามรู้สึก
มีคุณค่าและมีความส าคญั เอาใจใส่ผูต้ามเป็นพิเศษ ในความตอ้งการของรายบุคคลเพื่อความสัมฤทธ์ิ
และเติบโตของแต่ละคน ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุนค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ การสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีในโรงเรียน ผูบ้ริหาร
จะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึนมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการ
พฒันาผู ้ตามเปิดโอกาสให้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีท้ายทาย
ความสามารถมีการด าเนินการนิเทศแบบคลินิกเป็นผูมี้ลกัษณะเป็นผูฟั้งท่ีดี (Good Listener) ให้
ความส าคัญแต่ละคนโดยเอาใจใส่สม ่าเสมอเหมือนของตน (Empathy) ตลอดทั้ งเป็นตัวเช่ือม 
(Bonds) นกัศึกษา ผูป้กครองและครูเขา้ดว้ยกนั 
 
ตารางที ่ 7 สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก 
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2. การเนน้การ
ปฏิบติั 
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3. การเป็นพี่เล้ียง          9 
4.ผูน้ าแบบบารมี          2 
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 จากตารางท่ี  7 ผู ้วิจ ัยได้สัง เคราะห์องค์ประกอบย่อยซ่ึงเป็นตัวบ่งช้ีภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงโดยพิจารณาความถ่ีตั้งแต่ 9 ข้ึนไปได้ 3 ตวับ่งช้ี ได้แก่ 1) การเน้นความเป็นปัจเจก
บุคคล 2) การเนน้การปฏิบติั และ 3) การเป็นพี่เล้ียง ดงัแสดงดงัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที ่ 5  ตัวบ่งช้ีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ในการศึกษาคร้งน้ีผูว้จิยัไดส้รุปพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างาน
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรามีการติดต่อส่ือสารแบบเป็น
รายบุคคล ให้ค  าปรึกษาแนวทางผูร่้วมงานซ่ึงประกอบด้วย 1) การเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล 
2) การเนน้การปฏิบติั และ 3) การเป็นพี่เล้ียง ดงัแสดงในตารางดงัน้ี 

 

ตารางที ่ 8  ตัวบ่งช้ีในแต่ละด้านทีม่ีการสังเคราะห์ องค์ประกอบหลกัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 

องค์ประกอบหลกั 
ภาวะผู้น า 

การเปลีย่นแปลง 

องค์ประกอบ
ย่อย 

 

การนิยามเชิงปฏิบัติ 
 

ตัวบ่งช้ี 
 

การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

การเนน้ความ
เป็นปัจเจก
บุคคล 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานท่ีสังเกตได้
จากตวับ่งช้ี 
1) ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานใน
ฐานะท่ีเป็นบุคคลท่ีมี
ความส าคญัมากกวา่ใน
ฐานะสมาชิก 

1. ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานในฐานะ
ท่ีเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญั
มากกวา่ในฐานะสมาชิก  
2. เปิดโอกาสใหมี้การพบปะ
พดูคุยกนัแบบเป็นกนัเอง
ระหวา่งผูน้ าและผูร่้วมงาน 
3. ติดต่อส่ือสารทั้งแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

การเป็นพีเ่ลีย้ง 

การเน้นการปฏิบัติ 

การเน้นควมเป็นปัจเจกบุคคล 
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ตารางที ่ 8  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั 
ภาวะผู้น า 

การเปลีย่นแปลง 

องค์ประกอบ
ย่อย 

 

การนิยามเชิงปฏิบัติ 
 

ตัวบ่งช้ี 
 

การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

การเนน้ความ
เป็นปัจเจก
บุคคล 
 

2) เปิดโอกาสใหมี้การ
พบปะพดูคุยกนัแบบเป็น
กนัเองระหวา่งผูน้ าและ
ผูร่้วมงาน 
3) ติดต่อส่ือสารทั้งแบบ
เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 
4) แจง้ขอ้มูลข่าวสารหรือ
การเปล่ียนแปลงต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 
5) คน้หาปัญหาความ
ตอ้งการความสามารถ
และแรงจูงใจท่ีแตกต่าง
ของผูร่้วมงานแต่ละคน 
6) มีทกัษะการเป็นผูใ้ห้
ค  าปรึกษาท่ีดี 
7) เป็นผูฟั้ง 
และนกัสังเกตท่ีดี 
8) ใชค้  าถามเพื่อคน้หา
และท าความเขา้ใจปัญหา
ของแต่ละคน 
9) ใชค้  าถามเพื่อคน้หา
และท าความเขา้ใจปัญหา
ของแต่ละคน 

4. แจง้ขอ้มูลข่าวสารหรือการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัองคก์าร 
5. คน้หาปัญหาความตอ้งการ
ความสามารถและแรงจูงใจท่ี
แตกต่างของผูร่้วมงานแต่ละ
คน 
6. มีทกัษะการเป็นผูใ้ห้
ค  าปรึกษาท่ีดี 
7. เป็นผูฟั้งและนกัสังเกตท่ีดี 
8. ใชค้  าถามเพื่อคน้หาและท า
ความเขา้ใจปัญหาของแต่ละ
คน 
9. ช่วยช้ีแนะและร่วมคน้หา
ทางเลือกเพื่อการแกปั้ญหา
หรือการวางแผน
ความกา้วหนา้ท่ีแตกต่าง 
ของผูร่้วมงาน 
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ตารางที ่ 8  (ต่อ) 
 

 
องค์ประกอบหลกั 
ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง 

      
องค์ประกอบ

ย่อย 
 

 
การนิยามเชิงปฏิบัติ 

 

 
ตัวบ่งช้ี 

 

การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเนน้การ
ปฏิบติั 
 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานท่ีสังเกตได้
จากตวับ่งช้ี  
1) ประสิทธิผลของงาน  
2) ปริมาณงาน   
3) ระดบัความส าเร็จ 
ของงาน  
4) เป้าหมายของงานและ
วตัถุประสงคข์องงาน  
5) การมีเอกลกัษณ์เฉพาะ 
 

10. กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานได้
ทดลองโครงการใหม่ๆ หรือ
ท างานท่ีทา้ทายความสามารถ 
11. ใหโ้อกาสผูร่้วมงานในการ
อาสาท างานเพื่อแสดง
ความสามารถและสร้างความ
ภาคภูมิใจต่อผลส าเร็จของงาน
ท่ีเกิดข้ึน 
12. มีนโยบายส่งเสริมการ
ทดลองและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
เพื่อการหาวธีิการแกปั้ญหา
ของหน่วยงาน 
13. สร้างบรรยากาศการติดต่อ 
ส่ือสารอยา่งเปิดเผยและเช่ือถือ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

 
 4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 อโวริโอ แบสและจังค์ (Avolio Bass & Jung, 1999, p.133) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าบารมีใน 
การสร้างแรงบนัดาลใจ (Charismatic inspiration Leadership) ว่าเป็นพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง
ของผูน้ าท่ีแสดงออกดว้ยการเป็นแม่แบบท่ีเขม้แข็งให้ผูต้ามไดเ้ห็นผูต้ามเกิดการรับรู้ในพฤติกรรม
ของผูน้ าท าให้เกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมของผูน้ าข้ึน นอกจากน้ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัมี 
การประพฤติปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง
ดีงามท าให้ได้รับความศรัทธาความไวว้างใจการยอมรับนับถืออย่างสูงจากผูต้ามแต่ยงัไม่เกิด
แรงจูงใจท่ีสูงพอท่ีจะเปล่ียนความยดึติดผลประโยชน์ของตนไปเป็นเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวม
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ซ่ึงมีลักษณะเป็นนามธรรมดงันั้นผูน้ าจะต้องแสดงออกด้วยการส่ือสารให้ผูต้ามทราบถึงความ
คาดหวงัท่ีผูน้  ามีต่อผูต้ามดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจให้ยึดมัน่และร่วมสานฝันต่อวิสัยทศัน์ของการ
เพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตนผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นผูท่ี้ส่งเสริมน ้ าใจ
แห่งการท างานของทีมผูน้ าจะพยายามจูงใจผูต้ามใหท้ างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยสร้าง
ความตระหนกัแก่ผูต้ามใหเ้ห็นความส าคญัวา่เป็นเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตลอดเวลาจึงจะท าใหอ้งคก์ารเกิดความเจริญกา้วหนา้ประสบผลส าเร็จได ้
 แบสและอโวริโอ  (Bass & Avolio, 1994, p.142)  ได้เสนอโมเดลภาวะผู ้น าแบบเต็ม
รูปแบบ (Model of Full Range of Leadership) โดยใช้ผลวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู ้น าตาม
รูปแบบท่ีพวกเขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลน้ีจะประกอบไปดว้ยภาวะผูน้ า 3 แบบคือ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความ
ไม่มีภาวะผูน้ า (Non-Leadership Behavior) ซ่ึงพวกเขาได้ให้ทศันะเก่ียวกับกระบวนการท่ีผูน้ า
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือ
เรียกว่า 4I’s คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ปัญญา การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และ 
การมุ่งความส าพนัธ์รายคน โดยใหท้ศันะในองคป์ระกอบของการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์วา่เป็น
การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนบัถือ 
ศรัทธา ไวว้างใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานซ่ึงเป็นเร่ืองของการสร้างบารมี
ให้ผูต้ามศรัทธา โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวชิาการหลายท่านใหท้ศันะไวส้อดคลอ้งกนั 
 ฮอคเกอร์และเทอร์ฟินอล (Hocker & Trofino, 2003, p.79) กล่าวถึง การสร้างบารมีของ
ผูน้ าท่ีสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีไดโ้ดย การท าให้เห็นเป็นแบบอย่างในการสร้างการเปล่ียนแปลง
และสร้างการยอมรับของสมาชิกจากตวัอย่างผลส าเร็จของงานหรือการเปล่ียนแปลงท่ีปรากฏให้
เห็นผลแล้วโดยอาศยัองค์ประกอบท่ีส าคญัทั้งในด้านคุณธรรมจริยธรรม ด้านความคาดหวงัใน
ความรู้ความสามารถของทีมงาน ดา้นการยดึมัน่ในค่านิยมท่ีดีและการติดต่อส่ือสาร ดงันั้นการสร้าง
บารมี คือ การสร้างความดี มีความสามารถพิเศษ สร้างพรสวรรค์ให้มีในตวัเองมีคุณลกัษณะท่ีคน
อ่ืนเห็นแลว้น่าเช่ือถือ ให้ความไวว้างใจ ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งมีเพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูต้าม มีความ
จงรักภกัดี มีความศรัทธา มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความภาคภูมิใจ
และเช่ือมัน่ในความสามารถของผูน้ าท่ีจะน าองคก์ารสู่ความส าเร็จ 
 



69 

 บาร์ไลน์ (Barlinge et al., 2000, p.201) ไดก้ล่าวถึง การสร้างบารมี โดยมีขอ้มูลสนบัสนุน
จาก Bycio et al.(1995) และ Carless et al.(1988) วา่เป็นการท่ีผูน้ าประพฤติตนเป็นแบบอยา่งแก่ผู ้
ตามท าให้ผูต้ามเล่ือมใส ศรัทธา เคารพ นบัถือและไวว้างใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบติั
ของผูน้ า และเช่ือวา่ผูน้ าท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม เป็นผูมี้คุณธรรม ร่วมรับผดิชอบความเส่ียงกบัผูต้าม
ผูน้ าจะหลีกเล่ียงการใชอ้ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติปฏิบติัเพื่อให้เกิดประโยชน์
ต่อผูอ่ื้นและกลุ่มสามารถใชเ้พื่อใหมี้อิทธิพลต่อผูต้ามไดผ้ลในทุกสถานการณ์ แมใ้นภาวะท่ีประสบ
ความลม้เหลวในการใช้เหตุผลหรือกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัหรือในสภาวะท่ีผูต้ามเกิดความรู้สึกหมด
หวงัทอ้แท ้หมดก าลงัใจลม้เหลว โดยผูน้ าจะใช้อ านาจจากการมีบารมี ในการเสริมสร้างก าลงัใจ
สนบัสนุน กระตุน้ใหผู้ต้ามมีขวญัและก าลงัใจ เขา้มามีส่วนร่วมท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550, น.66) กล่าวว่าการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผูน้ าเชิง
บารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership: II or CL) เก่ียวขอ้งกบัการท่ีผูน้ าประพฤติตวั
เป็นแบบอย่างรวมถึงการมีจริยธรรม ซ่ึงเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่งเคารพนบัถือ
ศรัทธาไวว้างใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนัผูต้ามจะพยายามประพฤติ
ปฏิบัติเหมือนกับผู ้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา  ส่ิงท่ีผู ้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง
คุณลกัษณะน้ีคือผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามผูน้ าจะมีความสม ่าเสมอ
มากกวา่การเอาแต่อารมณ์สารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผูน้ าเป็นผูท่ี้ไวว้างใจได้ว่า
จะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้ าจะเป็นผูมี้ศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มผูน้ า
จะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่ว
แน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยม ผูน้ าจะเสริมความภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจของ
ผูต้ามและท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้ า โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงค์
ร่วมกนัผูน้ าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการผู ้
ตามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจในตนเองประสิทธิภาพและ
ความเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนเองในการบรรลุเป้าหมายและ
ปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร  
 โสภณ  ภูเก้าล้วน  (2551, น.114)  กล่าวว่า  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
Influence or Leadership: II or CL) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดล
ส าหรับผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่งเคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจและท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้
ร่วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูผู้น้  าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา 
ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณ์น้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงั 
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ผูต้าม ผูน้ าจะมีความสม ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์
วิกฤต ผูน้ าเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้่าจะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้ าเป็นผูมี้ศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้ าจะ
หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตวัแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและ
เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ 
การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจของผูต้าม ท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกบัผูน้ าโดย
อาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกนัผูน้ าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึง
เดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและประพฤติกรรมของผูน้ าจาก
การสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึง
รักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัหน้าท่ีขององค์การจากแนวคิดดงักล่าวจะ
เห็นวา่องค์ประกอบย่อยส าคญัของการมีอิทธิพลอยอ่งมีอุดมการณ์นั้น เป็นเร่ืองบารมีของผูน้ าท่ีผู ้
ตามศรัทธาเช่ือถืออยากเอาเป็นแบบอย่าง เป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ร่วมในองค์การและสามารถถ่ายทอด
วสิัยทศัน์ไปยงัผูต้ามเพื่อผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารวสิัยทศัน์ (Vision) เป็นภาพฝันท่ีเป็นไป
ไดแ้ละเป็นภาพในอนาคตท่ีองคก์ารและผูป้ฏิบติัปรารถนาซ่ึงจะกล่าวออกมาอยา่งชดัเจน สามารถ
ปฏิบติัเพื่อให้บรรลุผลได้อย่างน่าเช่ือถือและเป็นภาพในอนาคตท่ีดึงดูดใจดงัท่ี Marriner (1993) 
กล่าวว่า วิสัยทศัน์คือภาพท่ีเป็นแนวโน้มความเป็นไปได้ในอนาคตอนัใกลก้ารกล่าวถึงวิสัยทศัน์
ออกมาอยา่งชดัแจง้ จะท าใหมี้จุดศูนยร์วมส าหรับสมาชิกในองคก์ารทุกระดบัและจะเป็นทิศทางใน
การปฏิบติัเพื่อให้เป็นไปในแนวเดียวกัน ซ่ึงสอดคล้องกับทศันะของ Barker (2002) ท่ีกล่าวว่า
วิสัยทัศน์เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นท่ีจะก่อให้เกิดพลังแก่องค์การ พลังจะน าไปสู่การปฏิบัติและ 
การปฏิบติันั้นจะน าไปสู่ความส าเร็จแก่องคก์าร การมีวิสัยทศัน์ท่ีเหมาะสมและมีความเช่ือถือจะท า
ใหก้ารท าหนา้ท่ีขององคก์ารราบร่ืนและเป็นไปในทางเดียวกนัทัว่ทั้งองคก์าร ซ่ึงมีองคป์ระกอบใน 
การพิจารณา 3 ประการ คือ 
 ประการแรก เป็นการสร้างวิสัยทศัน์เป็นกลยุทธ์อนัดบัแรกของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
ท าใหทุ้กคนมองเห็นเป้าหมายหลกัร่วมกนั มองเห็นแนวทางความเป็นไปได ้เพื่อการสร้างวิสัยทศัน์
ให้เป็นท่ีดึงดูดใจและมีความท้าทาย ท าให้ผูป้ฏิบติังานทุ่มเทความสามารถเพื่อช่วยให้องค์การ
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายหลังจากสร้างวิสัยทัศน์แล้ว ผูบ้ริหารควรจะต้องมีความเข้าใจ
องคก์ารอยา่งดี เช่น วธีิด าเนินงาน การบริการ การตลาด คู่แข่งและส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้ ตอ้งมีความ
เขา้ใจวฒันธรรมองค์การ เช่น ความเช่ือร่วมกนัและขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีเก่ียวกบัสถานท่ีท่ีองค์การ
ตั้งอยูแ่ละตระหนกัในความตอ้งการและค่านิยมของบุคลากร 
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 ประการท่ีสอง คือ การถ่ายทอดวสิัยทศัน์ภายหลงัการสร้างและพฒันาวิสัยทศัน์ ผูน้  าจะตอ้ง
ถ่ายทอดและสร้างความผกูพนัต่อวิสัยทศัน์โดยการเขียนขอ้ความวิสัยทศัน์และติดประกาศไวใ้นท่ี
ทุกคนสามารถมองเห็นได้และเปิดโอกาสให้มีการวิพากษ์วิจารณ์และแสดงปฏิกิริยาโตต้อบต่อ
วิสัยทศัน์ไดเ้ต็มท่ีจากการศึกษาของเบนนิสและนานสั (Bennis & Nanus, 1985, อา้งถึงใน อญัชญั 
เค็มกระโทก, 2547) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัผูริ้หารระดับสูงซ่ึงเป็นผูน้ านวตักรรม พบว่า ผูน้  าเหล่าน้ี
ประสบความส าเร็จในงานโดยการสร้างวิสัยทศัน์และการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ซ่ึงในการถ่ายทอด
วิสัยทศัน์นั้น ผูน้ าจะใชว้ิธีการใช้วาทศิลป์ สโลแกน อุปมาอุปไมยสัญลกัษณ์และค าขวญัเพื่อสร้าง
และถ่ายทอดวสิัยทศัน์และกล่าวถึงวสิัยทศัน์ซ ้ าๆ เพื่อความเช่ือมัน่และผกูพนัต่อวสิัยทศัน์ 
 ประการท่ีสาม คือ การปลูกจริยธรรมเก่ียวกบัค่านิยม ค่านิยมเป็นส่ิงท่ีดีงามและถูกตอ้ง 
ซ่ึงทุกคนต่างมีแนวคิด มีความเช่ือและมีการปฏิบติัท่ีแตกต่างกนัออกไป ส่งผลให้เกิดการแสดงออก
ถึงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัตามความเช่ือหรือตามค่านิยมในทอ้งถ่ินท่ียดึถือ ดงัท่ีองคก์ารอนามยัโลก
(WHO, 1987, อา้งถึงใน พนิดา ดามาพงษ์, 2534) ท่ีกล่าววา่ ค่านิยมเป็นหลกัพื้นฐานหรือแนวคิดท่ี
บุคคลยึดถือหรือให้คุณค่าว่าเป็นส่ิงถูกตอ้งดีงามและจะกลายเป็นจุดมุ่งหมายในท่ีสุด ค่านิยมจะ
สร้างแรงบนัดาลใจซ่ึงจะเป็นแรงขบัท าให้เกิดแรงจูงใจ เกิดความกระตือรือร้นมีพลงัมีอ านาจท่ีจะ
ท างานอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายและมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม เม่ือบุคคลมี
ค่านิยมร่วมกนัก็จะสามารถท างานร่วมกนัได ้
 บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544, น.65) กล่าวถึง วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาว่า
หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการมองภาพความแตกต่างระหว่างภาพของ
องคก์ารในปัจจุบนัไปสู่สภาพขององคก์ารท่ีพึงปรารถนาในอนาคตโดยสภาพนั้นมีความเป็นไปได ้
มีเป้าหมายชดัเจน สามารถวางแผนก าหนดแนวทางหรือวิธีการในการปฏิบติัให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การท่ีพึงปรารถนาในอนาคตนั้น ซ่ึงวดัได้จากพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสามารถ
คาดคะเนและเรียนรู้จากประสบการณ์ได้ดีและมีความคิดสร้างสรรค์ มุ่งอนาคตมากกว่าอนุรักษ์
นิยม มีความสามารถในการสังเคราะห์ข้อมูล เพื่อการวางแผนระยะสั้ นและระยะยาว มีความ
กระตือรือร้นในการรับรู้และเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงใหม่ๆ กระตุ้นริเร่ิมให้มีและใช้นวตักรรม 
สนบัสนุนผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถ ในการพฒันาศกัยภาพให้บงัเกิดผลสูงสุด เปิดใจกวา้งรับ
ประสบการณ์ใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา 
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ตารางที ่ 9  สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลกั ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 
 จากตาราง ท่ี  9  ผู ้วิ จ ัยได้สั ง เคราะห์องค์ประกอบย่อย ซ่ึ ง เ ป็นตัวบ่ ง ช้ีภาวะผู ้น า 
การเปล่ียนแปลงโดยพิจารณาความถ่ีตั้ งแต่ 5 ข้ึนไปได้ 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การเน้นจริยธรรม 
2) การสร้างวสิัยทศัน์ และ 3) การสร้างบารมี ดงัแสดงดงัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่ 6  ตัวบ่งช้ีการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
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1. การสร้างวสิัยทศัน์        5 
2. การเนน้จริยธรรม        6 
3. การสร้างบารมี        5 
4.การเนน้ท่ีแรงบนัดาลใจ        2 

 

การเนน้จริยธรรม 

 

การสร้างวสิัยทศัน์ การมีอทิธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

 

การสร้างบารมี 
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ในการศึกษาคร้งน้ีผูว้ิจยัได้สรุประดบัพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือ 
การท างานท่ีเป็นกระบวนการท างานให้ครูและบุคลากรมีการยอมรับ การเน้นในส่ิงท่ีส าคญัต่อ
บรรยากาศในสถานศึกษาประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง เป็นท่ียกยอ่งนบัถือศรัทธาและไวว้างใจของครู
ในสถานศึกษาประกอบดว้ยการสร้างวสิัยทศัน์และการสร้างบารมี ดงัแสดงในตารางดงัน้ี 

 
ตารางที ่ 10  ตัวบ่งช้ีในแต่ละด้านทีม่ีการสังเคราะห์ องค์ประกอบหลกัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 

องค์ประกอบหลกั
ภาวะผู้น า 

การเปลีย่นแปลง 

องค์ประกอบ
ย่อย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 

การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ 
 
 

การเนน้
จริยธรรม 
 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สังเกตไดจ้ากตวับ่งช้ี  
1) การปฏิบติังาน  
2) ความประพฤติ  
3) การวางตวั  
4) วถีิชีวติ  
5) การมีเอกลกัษณ์เฉพาะ 

1. สามารถสร้างความเช่ือมัน่
และศรัทธาในโรงเรียนอยา่ง
แทจ้ริง 
2. สามารถแสดงใหผู้ร่้วมงาน
เห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและ
กนั สามารถช่วยสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างานได ้
3. สามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีใน
การประพฤติปฏิบติัตวั 

การสร้าง
วสิัยทศัน์ 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สังเกตไดจ้ากตวับ่งช้ี  
1) เนน้ความส าคญัในเร่ือง
วสิัยทศัน์  
2) ใหค้วามส าคญัของการมี
เป้าหมายและแผนในการ
ท างานท่ีชดัเจน 
3) ปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงาม
และถูกตอ้งในองคก์าร 

4. ใหค้วามส าคญัในเร่ือง
วสิัยทศัน์ (Vision) 
5. ใหค้วามส าคญัของการมี
เป้าหมายและแผนในการ
ท างานท่ีชดัเจน 
6. ปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามและ
ถูกตอ้งในองคก์าร 
7. สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง
ความแน่วแน่ในอุดมคติ ความ
เช่ือและค่านิยม 
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ตารางที ่ 10  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั
ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง 

องค์ประกอบ
ย่อย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี 

การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ 
 
 

 
 

4) แสดงใหเ้ห็นถึงความ 
แน่วแน่ในอุดมคติความ
เช่ือและค่านิยม 

 

การสร้าง
บารมี 
 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สังเกตไดจ้ากตวับ่งช้ี 
1) ประพฤติเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีใหเ้กิดประโยชน์แก่
ผูอ่ื้นในการท างาน 
2) พิจารณาเร่ืองคุณธรรม
และศีลธรรมประกอบการ
ตดัสินใจ 3) ใหค้วาม
เช่ือมัน่ใจกบัผูร่้วมงานท่ีจะ
ชนะอุปสรรค 

8. สามารถประพฤติเป็น
แบบอยา่งท่ีดีต่อผูร่้วมงาน 
9. สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้น
สถานการณ์วกิฤต 
10. วางตวัใหเ้ป็นท่ีนบัถือของ
ผูอ่ื้น 
11. ใชคุ้ณธรรมและศีลธรรม
ประกอบการตดัสินใจ 
12. ใหค้วามมัน่ใจกบัผูร่้วมงาน
ท่ีจะชนะอุปสรรคต่างๆ ได ้โดย
น าความรู้ หลกัการมาใช ้

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า 

การเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นใน
การจดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือ
เปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึน และมีศกัยภาพมากข้ึน ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานจะกระท าโดยผ่านองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 1) การสร้าง
แรงบนัดาลใจ 2) การกระตุน้การใช้ปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและ 4) การมี
อิทธิพลอยา่งอุดมสมบูรณ์  
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บริบทสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานจังหวดัชัยภูม ิ
สภาพทัว่ไปและข้อมูลพืน้ฐานส าคัญของจังหวดัชัยภูมิ 
ขนาดและท่ีตั้ง จงัหวดัชัยภูมิ ตั้งอยู่ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ บริเวณใจกลางประเทศ

เส้นรุ้งท่ี 15 องศาเหนือ เส้นแวงท่ี 102 องศาตะวนัออก สูงจากระดับน ้ าทะเล 631 ฟุต ห่างจาก
กรุงเทพมหานคร 7,986,429 ไร่ คิดเป็นร้อยละ 7.6 ของพื้นท่ีทั้งหมดของภาคและร้อยละ 2.5 ของ
พื้นท่ีทั้งประเทศ มีเน้ือท่ีใหญ่เป็นอนัดบั 3 ของภาค และใหญ่เป็นอนัดบั 7 ของประเทศ มีอาณาเขต
ติดต่อกบัจงัหวดัใกลเ้คียง ดงัน้ี ทิศเหนือติดต่อกบั จงัหวดัขอนแก่นและเพชรบูรณ์ ทิศตะวนัออก 
ติดต่อกบั จงัหวดัขอนแก่นและนครราชสีมา ทิศใตติ้ดต่อกบั จงัหวดันครราชสีมา ทิศตะวนัตก 
ติดต่อกบั จงัหวดัลพบุรีและเพชรบูรณ์ จงัหวดัชยัภูมิแบ่งการบริหารออกเป็น 16 อ าเภอ ดงัน้ี อ าเภอ
เมืองชัยภูมิ อ าเภอหนองบวัแดง อ าเภอภูเขียว อ าเภอเกษตรสมบูรณ์อ าเภอคอนสวรรค์ อ าเภอ 
บา้นเขวา้ อ าเภอคอนสาร อ าเภอบา้นแท่น อ าเภอจตุัรัส อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ อ าเภอภกัดีชุมพล 
อ าเภอเทพสถิต อ าเภอหนองบวัระเหว อ าเภอเนินสง่า อ าเภอแกง้คร้อ อ าเภอซบัใหญ่ ดา้นการศึกษา 
จงัหวดัชยัภูมิ จดัการศึกษาทั้ง 2 รูปแบบ คือ การศึกษาในโรงเรียนและนอกโรงเรียน จ าแนกไดด้งัน้ี   

1. การศึกษาในโรงเรียนมีจ านวนโรงเรียน 797 แห่ง ห้องเรียน 8,027 ห้อง นักเรียน
170,330 และครู 7,435 คน อตัราส่วนนกัเรียนต่อหอ้งเรียน 23 คน 

2. การศึกษานอกโรงเรียน ก าลงัขยายไปอยา่งกวา้งขวางหลายรูปแบบมีโรงเรียนเบ็ดเสร็จ
พื้นฐานด าเนินการสอนต่อเน่ือง โรงเรียนการศึกษาผูใ้หญ่ โรงเรียนสารพดัช่าง การฝึกอบรมอาชีพ
ดา้นต่างๆ ของศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียนของจงัหวดั มีห้องสมุดประชาชนระดบัจงัหวดั อ าเภอ
อ่านหนงัสือพิมพป์ระจ าหมู่บา้นรวมถึงกลุ่มสนใจฝึกฝนเพื่อพฒันาอาชีพของหน่วยงานในจงัหวด
ต่างๆ ในจงัหวดั การจดัการศึกษาในจงัหวดัชยัภูมิมีการจดัการศึกษาและก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาออกเป็น 3 เขต ดังน้ี คือ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิเขต 1
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภู มิเขต 2 และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิเขต 3 มีภารกิจเร่งด่วนในการปฏิบติังานเพื่อส่งเสริมให้ระบบการศึกษาเป็น
ระบบท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพควบคู่กนัไป คือ ตอ้งส่งเสริมสนบัสนุนให้โรงเรียนสามารถ
ด าเนินการพฒันาคุณภาพนกัเรียนให้ไดม้าตรฐานตามหลกัสูตรท่ีก าหนดภายใตก้ารใช้ทรัพยากร
อยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อรองรับการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง 

การบริหารจดัการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนับเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจในปัจจุบนั ทั้งน้ีเพราะ
จากการสรุปผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบท่ีสองของสถานศึกษา (ปี  พ.ศ.2549-พ.ศ.2553) 
สถานศึกษาไดรั้บการประเมินจ านวน 20,808 แห่ง เป็นสถานศึกษาสังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานจ านวน 20,534 แห่ง มีผลการประเมินจ าแนกตามระดบั การศึกษาดงัน้ี ระดบั
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ปฐมวยั มีสถานศึกษาท่ีไดรั้บการประเมินทั้งส้ิน 18,081 แห่ง ไดรั้บการรับรอง 14,320 แห่ง คิดเป็น
ร้อยละ 79.20 ไม่ไดรั้บการรับรอง 3,761 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 78.84 ไม่ไดรั้บการรับรอง 4,346 แห่ง
คิดเป็นร้อยละ 21.16 จงัหวดัชยัภูมิ มีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ 3 เขต ดูแล
รับผิดชอบโรงเรียนในพื้นท่ี 16 อ าเภอ มีโรงเรียนของรัฐรวมทั้งส้ิน1,950 โรงเรียน ส่วนใหญ่มีผล
การทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติขั้นพื้นฐาน (Ordination National Education Test: O-NET) ของ
สถาบนัทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ (สทศ.) ของนกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 ปีการศึกษา 2552 
และปีการศึกษา 2553 ท่ีค่อนขา้งต ่าและมีแนวโนม้ลดลง ผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบท่ี
สอง (ปี พ.ศ. 2549-2553) ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ เขต 1 เขต 2 เขต 3) ส่วน
การจดัอนัดับดัชนีการศึกษาของส านักงานโครงการพฒันาสหประชาชาติประจ าประเทศไทย
(UNDP) ได้จดัจดัอนัดับดชันีการศึกษาของจงัหวดัชัยภูมิในปี 2550 อยู่อนัดับท่ี 75 ของประเทศ
(โครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติประจ าประเทศไทย, 2550, น.7) การจดัอนัดบัดชันีการศึกษา
ของจงัหวดัชยัภูมิในปี 2552 อยูอ่นัดบัท่ี 69 ของประเทศถือวา่อยู่ในอนัดบั 1 ใน 10 จากทา้ยตาราง
ของประเทศ (โครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติประจ าประเทศไทย, 2552, น.124)จากปัญหา
ดังกล่าวผูว้ิจ ัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ เพื่อขบัเคล่ือนผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้มีคุณภาพ
และบรรลุเป้าหมายการจดัการศึกษาใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 
งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

งานวจิยัท่ีเก่ียวกบัการพฒันาตวับ่งช้ี มีผูท้  าการศึกษาและวิจยัเพื่อพฒันาตวับ่งช้ี ดว้ยการใช้
วธีิการแบบต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดงัน้ี 

งานวจัิยในประเทศ 
นพพงศ เกิดแจ้ง (2548) ได้ศึกษาภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกดัส านกังานประถมศึกษาจงัหวดัสระแกว้ พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ภาวะความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน จ าแนกตามสถานภาพ ตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนแรงบนัดาลใจ แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ภาวะ
ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมและราย
ด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ภาวะความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียน จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังานโดยรวมและรายด้าน แตกต่างกนัอย่างไม่มี
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นยัส าคญัทางสถิติ ส่วนการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 

ชรัตน์ จีนขาวข า (2547) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตาม
การรับรู้ของข้าราชการ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของข้าราชการ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่การกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการสร้างบารมีและดา้นการค านึงถึง
ความแตกต่างของแต่ละบุคคลเป็นล าดบัสุดทา้ย ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี 
เขต 3 โดยรวมจ าแนกตามเพศ ประเภทสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
ดา้นการกระตุน้ปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<0.5) 
ส่วนดา้นการสร้างบารมี แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 

มยุรี ทรัพยบุ์ญ (2551) ท าการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนและ
พฤติกรรมการสอนของครูโรงเรียนสุนทโรเมตตาประชาสรรค์ จงัหวดัปทุมธานี โดยใช้แนวคิด
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดและทฤษฎีของ แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio) 
ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้าง 
บารมี (Charisma  Idealized  Influence)  (2)  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation) 
(3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
(Individualized Consideration) และพฤติกรรมการสอนตามแนวคิดของรี เบอร์ 4 ขั้นตอน คือ 
(1) การเตรียมการสอน (2) การสอน (3) การใชส่ื้อการสอน และ (4) การประเมินผลการวิจยัเป็นการ
วิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนสุนทโรเมตตาประชาสรรค์
จงัหวดัปทุมธานี มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวมและจ าแนกเป็นรายดา้นมากและมีพฤติกรรม
การสอนโดยรวมและจ าแนกเป็นรายดา้นอยูดี่ 

กิตติ กสิณธาราและผุสดี จิระวฒันกิจ (2551) ได้ศึกษาผูน้ าเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการ
กระจายอ านาจ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 1 โดยใช้แนวคิดของ ฟิลเล่ย์ เบลค 
และมูตัน (Filley, Blake & Mouton) ท่ีกล่าวว่า ปัจจัยส าคัญประการหน่ึงท่ีท าให้การบริหารมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ การปรับพฤติกรรมการบริหารให้มีการเปล่ียนแปลงตอ้งปรับตวั
ใหท้นัต่อสภาพแวดลอ้ม ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการเปล่ียนแปลงอยา่งมีแผน มีการใชภ้าวะ
ผูน้ าใหม่ เพื่อใหเ้กิดการโนม้น าใหผู้ร่้วมงานร่วมแรงร่วมใจกนัปฏิบติังานเพื่อให้โรงเรียนพฒันาได้
อยา่งมีประสิทธิผล จึงก าหนดใชแ้นวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดและทฤษฎี
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ของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio) ผลการศึกษา พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนในโครงการผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 1 มีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมและจ าแนกเป็นรายดา้นอยูม่าก 

สามารถ รอดส าราญ (2550) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการโรงเรียนท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมการสอนของครูโรงเรียนรัตนโกสินทร์สมโภชบวรนิเวศ ศาลายา ในพระสังฆรา
ชูปถมัภ์ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารโรงเรียนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุดทุกดา้น ยกเวน้ดา้นการกระตุน้
การใช้ปัญญา ผูบ้ริหารโรงเรียนมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมาก พฤติกรรมการสอนของครูโดย
ภาพรวมมีการปฏิบติัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีการปฏิบติัมากท่ีสุด
เช่นเดียวกนั ยกเวน้ดา้นการใช้ส่ือการสอนมากและรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา มี 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นท่ี 1 การประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการ
พฒันา ขั้นท่ี 2 การเตรียมการพฒันา ขั้นท่ี 3 การด าเนินการพฒันา มี 4 รูปแบบยอ่ย (APEP Models) 
ได้แก่ 1) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู ้น าด้านการบริหารจัดการ 2) รูปแบบการพัฒนา
คุณลกัษณะผูน้ าดา้นวิชาชีพ 3) รูปแบบการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าดา้นคุณธรรมและจริยธรรมและ 
4) รูปแบบการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าดา้นบุคลิกภาพในแต่ละรูปแบบยอ่ยประกอบดว้ยสาระส าคญั 
จุดประสงค์ ขอบข่ายสาระการพฒันา กิจกรรมการพฒันา วิธีการพฒันาและการประเมินผลการ
พฒันา ขั้นท่ี 4 การประเมินผลและติดตามผลการพฒันาและขั้นท่ี 5การประเมินผลการด าเนินการ 
โดยในแต่ละขั้นตอนประกอบดว้ยแนวคิด วตัถุประสงค์ วิธีการและกิจกรรมการพฒันาและผลท่ี
คาดหวงั 

งานวจัิยต่างประเทศ 
โรเจอร์ (Roger, 1988) ได้ท าการวิจยั เร่ือง องค์ประกอบความมีประสิทธิภาพการศึกษา

พยาบาล ผลการวิจัย  พบว่า  ศึกษาองค์ประกอบความมีประสิทธิภาพการศึกษาพยาบาล 
ประกอบดว้ย 1) ความสมบูรณ์แบบของสถาบนั 2) โครงสร้างของสถาบนั 3) ความมีคุณภาพของ
อาจารย์ 4) ความเหมาะสมของรายวิชาศิลปะศาสตร์และรายวิชาวิทยาศาสตร์ท่ีก าหนดไวใ้น
หลกัสูตร 5) รายวชิาท่ีเป็นแกนของวชิาชีพพยาบาลและช่วยให้ผูเ้รียนมีองคค์วามรู้ทางการพยาบาล 
6) ห้องฝึกปฏิบติัการพยาบาล 7) การสอนให้ผูเ้รียนน าความรู้ภาคทฤษฎีมาใชใ้นการฝึกปฏิบติัการ
พยาบาล วฒันธรรมการเรียนรู้ของนิสิตนกัศึกษาพยาบาล 9) การพฒันาผูเ้รียนให้มีความรับผิดชอบ
ต่อบทบาทวชิาชีพ 
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ลี (Lee, 2005) ท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงกับ
วฒันธรรมโรงเรียน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อส ารวจและวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงและปัจจยัหลกัของวฒันธรรมโรงเรียนประถมศึกษา วิธีการหลกัของ วิธีการ
หลกัของการวิเคราะห์ คือ ขอ้มูลเชิงปริมาณจากการส ารวจ โดยก าหนดให้ (a) มีความสัมพนัธ์เชิง
สหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและปัจจยัวฒันธรรมโรงเรียน และ (b) สามารถ
ท านายได้ว่า มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงระหว่างปัจจัยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและปัจจัย
วฒันธรรมโรงเรียน ผลการศึกษาคร้ังน้ี สามารถอธิบายอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ี
ส าคญัเก่ียวกบัวฒันธรรมโรงเรียน ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่า พฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญกับวฒันธรรมโรงเรียน โดยมี 6 ปัจจัยส าคัญของภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การระบุวิสัยทศัน์ การก าหนดรูปแบบท่ีเหมาะสม เป้าหมายการยอมรับ ความ
ช่วยเหลือในกลุ่ม การให้การสนบัสนุนเป็นรายบุคคล ให้การกระตุน้ทางปัญญาและการตั้งความ
คาดหวงัสูงและปัจจยัวฒันธรรมโรงเรียน 6 ปัจจยั ได้แก่ ภาวะผูน้ าในการท างาร่วมกนั การท างาน
ร่วมกันของครู การมีเป้าหมายอันเดียวกัน การพัฒนาให้เป็นมืออาชีพการสนับสนุนกันและ 
การเรียนรู้ร่วมกนั ซ่ึงปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีมีผลกระทบมากท่ีสุด ในปัจจยัทั้งหมด
ของวฒันธรรมโรงเรียนมากท่ีสุด ในเร่ือง “การระบุวิสัยทศัน์ในรูปแบบท่ีเหมาะสม” และ “การให้
การกระตุ้นทางปัญญา” ซ่ึงรูปแบบการอธิบายได้รับการออกแบบจากผลการวิจยัเพื่อแสดงถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมโรงเรียน 

คอช (Koch, 1991, อา้งถึงใน สราญรัตน์ จนัทะมล, 2548) ไดศึ้กษาการทดสอบสมมติฐาน
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในประเทศสิงคโปร์จ านวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน 
ผลการวิจยัพบว่า ผลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสามารถท านาย
การเป็นพลเมืองดีขององคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) ความผกูพนักบัองคก์ารความ
พึงพอใจและการปฏิบติังานขององคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และพบวา่ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท านายความพึงพอใจและความผกูพนัไดเ้พิ่มข้ึนจากภาพผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 

เบนนิสและนานัส (Bennis & Nanus, 1985, อา้งถึงใน เศาวนิต เศวนานนท์, 2541) ได้ใช้
เวลา 5 ปี ในการศึกษาและวจิยัผูน้  าทั้งหมดจ านวน 90 คน โดยจ านวน 60 คน จากองคก์ารธุรกิจและ 
30 คน จากองค์การของรัฐ การวิจยัใช้การสัมภาษณ์แบบไม่มีรูปแบบประมาณ 3-4 ชัว่โมง และยงั
ใช้การสังเกตประกอบดว้ย การสัมภาษณ์จะถามถึงจุดเด่น จุดด้อยและการตดัสินใจส าคญัๆ ใน
อาชีพของพวกเขา ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อปรัชญาการจดัการหรือแบบการจดัการได้ พบว่า มีความ
แตกต่างกันมากระหว่างผูน้ าและมีจ านวนน้อยมากท่ีจะแสดงชัดเจนให้เห็นว่าเป็นผูน้ าแบบ
ความสามารถพิ เศษ (Charismatic Leader) ผู ้น าจะมีลักษณะท่ีพบเห็นธรรมดาไม่ว่าจะเป็น
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บุคลิกภาพและพฤติกรรมทัว่ไป อยา่งไรก็ตามก็มีส่ิงท่ีช้ีชดัใหเ้ห็นวา่อะไรเป็นปัจจยัท่ีช่วยท าให้ผูน้  า
แบบแปลงรูป (Transformational Leadership) มีประสิทธิภาพ การศึกษาได้สรุปขอ้คิดเห็นเพื่อให้
ผูน้ าไปใชใ้นการด าเนินการเปล่ียนแปลงองคก์ารของตนในภาวะท่ีส่ิงแวดลอ้มเปล่ียนแปลง เพื่อให้
สามารถพาองคก์ารอยูร่อดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

โจเซฟและจูเซฟ (Joseph & Juseph, 1997) ไดท้  าการวิจยั เร่ือง องคป์ระกอบท่ีเป็นตวับ่งช้ี
คุณภาพการจดัการศึกษา พบวา่ มีองคป์ระกอบ 7 องคป์ระกอบ เรียงล าดบัความส าคญัจากมากท่ีสุด
ได้ดังน้ี (1) ด้านวิชาการ มีตวับ่งช้ีคุณภาพจ านวน 3 ดัชนี (2) ด้านโอกาสของอาชีพ มีตวับ่งช้ี
คุณภาพจ านวน 2 ดัชนี (3) ด้านโปรแกรมการศึกษา มีตวับ่งช้ีคุณภาพจ านวน 4 ดัชนี (4) ด้าน
ค่าใชจ่้ายและเวลา มีตวับ่งช้ีคุณภาพจ านวน 3 ดชันี (5) ดา้นลกัษณะทางกายภาพ มีตวับ่งช้ีคุณภาพ
จ านวน 3 ดชันี (6) ดา้นท่ีตั้งของสถาบนั มีตวับ่งช้ีคุณภาพจ านวน 2 ดชันี และ (7) ดา้นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ 
อิทธิพลของครอบครัวและกลุ่มเพื่อน อิทธิพลค าพดูท่ีมาจากคนทัว่ไป 

ผลจากการศึกษาเอกสารงานวิจยัทั้ งหมดข้างต้น สรุปได้ว่า ในกระบวนการสร้างและ
พฒันาตวับ่งช้ีโดยทัว่ไป ประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีส าคญั ดงัน้ี 

การก าหนดองคป์ระกอบและตวับ่งช้ี ซ่ึงมีการปฏิบติัอยู ่2 วธีิ คือ 
วิธีท่ี 1 การพฒันาตวับ่งช้ีโดยการวิจยัเชิงอนาคต โดยการน าขอ้มูลท่ีไดม้าจดักลุ่มตวัแปร

และก าหนดเป็นตัวบ่งช้ี ได้แก่ การใช้เทคนิคเดลฟายและเทคนิค (Ethnographic Delphi Future 
Research: EDFR) ซ่ึงเป็นวิธีท่ีใช้ความคิดเห็นท่ีสอดคล้องของผู ้เช่ียวชาญ (Expert Consensus)
ได้แก่ งานวิจัยของอุไรพรรณ เจนวาณิชยานนท์ อาทิตยา ดวงมณี จ าเริญรัตน์ เจือจันทร์และ 
สุทธิธชั คนกาญจน์  

วิธีท่ี 2 การพฒันาตวับ่งช้ีโดยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) โดยการอาศยั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์น ามาวเิคราะห์แลว้จดักลุ่มตวัแปร ซ่ึงแยกไดด้งัน้ี 

การใช้เทคนิคการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ  (Exploratory Factor Analysis) 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจและระบุองคป์ระกอบร่วมท่ีสามารถอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
สังเกตได้ โดยสร้างเป็นตวัแปรใหม่ในรูปขององค์ปรกอบร่วม ได้แก่ งานวิจยัของกฤศวรรณ 
โอปนพนัธ์ุ ลดัดา ด่านวริิยะกุลและชลนัดา อินทร์เจริญ 

การใช้เทคนิคการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน (Confirmatory Factor Analysis) 
มีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบทฤษฎี เพื่อส ารวจและระบุองค์ประกอบและเพื่อเป็นเคร่ืองมือใน 
การสร้างตวัแปรใหม่ ได้แก่ งานวิจยัของ อญัญวรรณ เมธีสถาพร นงลักษณ์ วิรัชชัย เพชรมณี 
วิริยะสืบพงศ์ เกียรติสุดา ศรีสุข ทวีศิลป์ กุลนภาดล นิตยา ส าเร็จผล สุรพงศ์ เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ 
ผกาวรรณ นนัทวชิิต วลิาวลัย ์มาคุม้และสุดสวาท ประไพ 
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 การตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ี ประกอบดว้ยเกณฑส์ าคญั 3 ประการ คือ 
1. ความเท่ียงตรง (Validity) ซ่ึงประกอบด้วย ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 

ความตรงเชิงเปรียบเทียบ (Convergent Validity) ความเช่ือมัน่ (Reliability) 
2. ความเหมาะสมในเชิงปฏิบติั 
3. การน าไปใชจ้ริง 
การคดัเลือกองค์ประกอบและตวับ่งช้ี ใช้ความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในการคดัเลือกโดย

ก าหนดเกณฑ์ในการคดัเลือก ไดแ้ก่ ความตรง ความเหมาะสมและการน าไปใชไ้ดจ้ริงนอกจากนั้น
อาจใช้การคดัเลือกจากการตรวจสอบคุณภาพดา้นความตรงและความเช่ือมัน่ของตวับ่งช้ีแต่ละตวั 
โดยการวเิคราะห์ทางสถิติ เช่น จากค่าการวเิคราะห์องคป์ระกอบ เป็นตน้ 

นอกจากน้ี การพฒันาตวับ่งช้ีอาจท าได้หลายวิธี คือ 1) การพฒันาตวับ่งช้ีโดยใช้นิยาม 
เชิงปฏิบัติ โดยการรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับตัวแปรย่อยแล้วรวมตัวแปรและก าหนดน ้ าหนัก
ความส าคญัของตวัแปร ผูว้จิยัใชว้จิารณญาณคดัเลือกตวัแปรจากฐานขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ลว้ 2) การพฒันา
ตวับ่งช้ีโดยการนิยามเชิงทฤษฎี โดยการก าหนดตวัแปรย่อย วิธีการรวมตวัแปรย่อยและก าหนด
น ้าหนกัตวัแปรยอ่ยจากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งตามความเห็นของผูท้รงคุณวฒิุหรือผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูต้ดัสิน 
3) การพฒันาตวับ่งช้ีโดยใชนิ้ยามเชิงประจกัษ ์ซ่ึงงานวิจยัใหม่ๆ ท่ีพบจะนิยมให้วิธีน้ีมาก โดยวิธีน้ี
ใช้ก าหนดตวัแปรโดยทฤษฎีเป็นพื้นฐาน การก าหนดน ้ าหนักของตวัแปรย่อยแต่ละตวัใช้ขอ้มูล 
เชิงประจกัษ ์

ผลการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างและพฒันาตวับ่งช้ีทั้งหมดขา้งตน้
นั้นไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ ตวับ่งช้ีจะเป็นมาตรวดัท่ีใชว้ดัอตัราส่วนหรือระดบัของผลการปฏิบติังานของ
สถานศึกษาหรือตวับุคคลว่าอยู่ในระดบัใดระดบัหน่ึงและสามารถแสดงระดบัของประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของหน่วยงานหรือตวับุคคลไดอี้กดว้ย รวมทั้งยงัใช้เพื่อตรวจสอบและประมวลผล
ยอ้นกลบัประสิทธิภาพการบริหารและการจดัการศึกษาไดเ้ป็นอยา่งดีอีกดว้ย (Housel & Bell, 2001)
ซ่ึงสอดคล้องกบัพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และมีการจดัตั้งส านักงานปฏิรูป
การศึกษา องค์กรมหาชนเฉพาะกิจและส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
องค์กรมหาชน ได้มีการพฒันาและจดัพิมพ์เอกสารมาตรฐานและตวับ่งช้ีส าหรับการประเมิน
คุณภาพองค์กรท่ีจดัตั้งใหม่และส าหรับการประกนัคุณภาพการศึกษา ท าให้การพฒันาตวับ่งช้ีเป็น
เร่ืองท่ีรู้จกัและใชก้นัทัว่ไปในวงการศึกษาปัจจุบนั (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2545) 
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ดงันั้น ในการด าเนินการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงน าแนวทางและวิธีการสร้างและพฒันา 
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวดัชัยภูมิ มาเป็น
แนวทางในการด าเนินการ ซ่ึงถือว่าผู ้บริหารเป็นบุคคลท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับการบริหาร
สถานศึกษาให้เกิประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่การพฒันาประเทศในล าดบัต่อไปและจากการศึกษา
รูปแบบวิธีการสร้างและพฒันาตวับ่งช้ีแล้ว ผูว้ิจยัได้เลือกวิธีการสร้างและพฒันาตวับ่งช้ีโดยใช้
เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั เพื่อท าการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ
ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์ว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัและพฒันา (Research and Development) โดยใช้ระเบียบวิธี
วิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวตัถุประสงค ์
เพื่อพฒันาตวับ่งช้ีและทดสอบความสอดคลอ้งท่ีพฒันาข้ึนของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิจยั 
5 ขั้นตอนดงัน้ี 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ก าหนดองคป์ระกอบและตวับ่งช้ี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 

สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ 

 

พฒันาและตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 

วเิคราะห์ขอ้มูล 

 

เก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

ภาพที ่ 7  แสดงขั้นตอนวธีิการด าเนินงานวจัิย 
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ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน จังหวดัชัยภูม ิ

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี การพฒันาตวับ่งช้ีทางการศึกษาจากต ารา เอกสารทางวชิาการและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ เพื่อน าแนวคิดท่ีไดม้าสังเคราะห์สรุปส าหรับพฒันาตวั
บ่งช้ีขององคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

2. ศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จากต ารา
เอกสาร ทางวิชาการ งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทั้งในและต่างประเทศ ตามนโยบายการจดัการศึกษา
กระทรวงและสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ รวมทั้งหน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จในการ
เปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา  แล้วน าแนวคิดท่ีได้มาสังเคราะห์ได้ภาพรวมของ
องคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ย 

3. สร้างกรอบแนวคิดการวจิยั 
4. น ากรอบแนวคิดมาก าหนดองคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ย 
ขั้นตอนที ่2 การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการดงัน้ี 
1. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากขั้นตอนท่ี1 มาสร้างกรอบการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ5ท่านเพื่อให้ได้

องคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ เพื่อมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิจยัซ่ึงเป็นการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ 
(Structured Interview or Formal Interview) ดงัปรากฏอยูใ่นภาคผนวก  

2. น าหนังสือขอความอนุเคราะห์จาก มหาวิทยาลัยราชภัฎบ้านสมเด็จเจ้าพระยาถึง
ผูเ้ช่ียวชาญ5 ท่าน เพื่อขอความอนุเคราะห์การใหส้ัมภาษณ์ โดยผูว้ิจยัไดแ้นบขอ้มูลเก่ียวกบังานวิจยั
และค าถามการสัมภาษณ์ ไปพร้อมกบัหนงัสือขอความอนุเคราะห์ 

3. ขออนุญาตใหก้ารสัมภาษณ์ 
4. น าผลการสัมภาษณ์มาสรุปประเด็นการสัมภาษณ์ 
5. ส่งผลสรุปประเด็นการสัมภาษณ์ให้ผูใ้ห้การสัมภาษณ์ทั้ง 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบและ

ยนืยนัผลสรุปการสัมภาษณ์ 
6. น าสรุปผลท่ีไดจ้ากการศึกษาทั้งหมดมาสังเคราะห์เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อย

และตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ 
ขั้นตอนที ่3 การพฒันาและตรวจสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการพฒันาเคร่ืองมือและตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 
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1. น าขอ้มูลท่ีได้จากขั้นตอนท่ี 1 และ 2 มาพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัแล้วน าเสนอ
อาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจแกไ้ขและปรับปรุง 

2. น าเคร่ืองมือท่ีแก้ไขปรับปรุงแล้วเสนอผูเ้ช่ียวชาญ 5 ท่าน ตรวจสอบความท่ียงตรง 
เชิงเน้ือหา ความเหมาะสมและความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540, น.101 และ 
Yamane, 1973 , p. 412)  โดยการหาค่ าดัช นีความสอดคล้อง  ( Index of Item Objective: IOC) 
ของความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อพิจารณาคดัเลือกตวับ่งช้ีท่ีมีค่า IOC = 0.75-1.00 ข้ึนไป ซ่ึงแสดงวา่ 
ตวับ่งช้ีนั้นสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมาย เน้ือหาท่ีมุ่งวดั (รัตนาพร ไกรถาวร, 2545, น.122 อา้งถึงใน 
ศิริชยั กาญจนวาสี, 2542 และวลิาวลัย ์มาคุม้, 2549) โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดระดบัตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าตาม
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ     

4. น าร่างแบบสอบถามท่ีได้จากการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องท่ีอยู่ในระดับ
เหมาะสม ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 60 ขอ้ เสนออาจารย ์เพื่อพิจารณาและใชข้อ้เสนอแนะในรอบ
สุดทา้ยก่อนท่ีจะน าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

5. น าแบบสอบถามท่ีประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง
ไปจดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีต่อไปรวมจ านวน 
60 ขอ้ค าถาม จ าแนกตามองคป์ระกอบหลกัทั้ง 4 องคป์ระกอบ ไดด้งัน้ี 

 5.1 องคป์ระกอบหลกัดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  จ านวน 15 ขอ้ 
 5.2 องคป์ระกอบหลกัดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  จ านวน 17 ขอ้ 
 5.3 องคป์ระกอบหลกัดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 16 ขอ้ 
 5.4 องคป์ระกอบหลกัดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ จ านวน 12 ขอ้ 
  รวมทั้งส้ิน      จ  านวน 60 ขอ้ 
ขั้นตอนที ่4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้ าเนินการดงัน้ี 
1. การก าหนดประชากรและการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

  1.1 การก าหนดประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ ผูบ้ริหาร ครูใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัชยัภูมิ จ  านวน 797 คน ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 คน 
ซ่ึงผูว้จิยัใชว้ธีิสุ่มแบบหลายขั้นตอนดงัน้ี 
 1.2 ท าการสุ่มแบบเขตพื้นท่ี (Area Sampling) จ  าแนกกลุ่มตวัอย่างเป็น 3 เขต พื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาแลว้สุ่มจ านวนสถานศึกษาท่ีตั้งอยูใ่นแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ดว้ยวธีิก าหนดสัดส่วน (Quota Sampling) ของสถานศึกษาทั้ง 3 เขตพื้นท่ีสถานศึกษาโดยใชว้ิธีการ
สุ่มอยา่งง่าย 
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  เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิเขต 1 ไดจ้  านวนสถานศึกษา 8 แห่ง 
  เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิเขต 2 ไดจ้  านวนสถานศึกษา 7 แห่ง 
  เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิเขต 3 ไดจ้  านวนสถานศึกษา 8 แห่ง 
 1.3 ท าการสุ่มจ านวนผูบ้ริหารและครูแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาโดยใชว้ิธี
ก าหนดสัดส่วนในแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา แลว้ท าการสุ่มอย่าง่าย (Simple Random 
Sampling) ค านวณกลุ่มตวัอยา่ง รวมทั้งส้ิน 400 คน ซ่ึงเพียงพอส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  

เน่ืองจากการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ นกัสถิติไดก้ าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยระบุวา่ การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ตอ้งใช้
กลุ่มตัวอย่างหรือผู ้ตอบเท่ากับหรือมากกว่า 100 ซ่ึงจะมีจ านวน 5 เท่าของตัวแปร จะท าให ้
การวิเคราะห์องค์ประกอบโดยการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ มีความ
สอดคลอ้งและกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องนงลกัษณ์ วิรัชชยั (2545, น.21) ในการวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง รวมทั้งส้ิน 400 คน ซ่ึงมากกวา่เกณฑ์ท่ีนกัสถิติใช้เป็นพื้นฐาน
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบขา้งตน้และจะท าให้การวิเคราะห์
องค์ประกอบโดยการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ มีความแม่นย  าสอดคล้องและ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษย์ิ่งข้ึน ผลการสุ่มตวัอยา่ง ไดจ้  านวนผูบ้ริหารและครูแต่ละเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 400 คน ในแต่ละเขตดงัปรากฏตามตารางดงัน้ี 
 

ตารางที ่ 11 จ านวนกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน จังหวัดชัยภูมิจ าแนกตามเขต
พืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 

 

2. น าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากมหาวิทยาลัยราชภัฎบ้านสมเด็จเจ้าพระยาถึง
ผูอ้  านวยการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ เพื่อขอความร่วมมือใหข้อ้มูลเพื่อการวจิยั 

3. ผู ้วิจ ัยท าหนังสือถึงกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ีเพื่ออธิบายถึงจุดมุ่งหมายและ
ความส าคญัของการวจิยัพร้อมทั้งขอความร่วมมือในการใหข้อ้มูลเพื่อการวิจยั 

เขตพืน้ทีก่ารศึกษา 
ประถมศึกษาชัยภูมิ 

จ านวนสถานศึกษา จ านวนผู้บริหาร จ านวนครู 

เขต 1 8 8 125 
เขต 2 7 7 128 
เขต 3 8 8 124 
รวม 23 23 377 
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4. ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยผา่นเครือข่ายผูป้ระสารงานของสถานศึกษาท่ี
เป็นกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

 4.1 ช้ีแจงผูป้ระสานงานในสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างเพื่อสร้างความเข้าใจใน
รายละเอียดของขั้นตอนการวจิยั 

 4.2 มอบแบบสอบถามเพื่อการวจิยั ใหผู้ป้ระสานงานในสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ด าเนินการต่อไป 

ขั้นตอนที ่5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
1. ผู ้วิจ ัยท าการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาทั้ งหมด คัดเลือกเฉพาะ

แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์เพื่อใชส้ าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนต่อไป 
2. วิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของผูต้อบแบบสอบถามในแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 ในการ 

แจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละ 
3. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวดัชัยภูมิ โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) มาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์การแปลผลท่ีก าหนด ตามท่ีส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ ระบุวา่ การตีความหมายค่าตวัเลขของตวับ่งช้ีแต่ละตวันั้นจะตอ้งเปรียบเทียบกบั
เกณฑ์ท่ีจดัท าไวเ้พื่อบอกไดว้า่ค่าตวัเลขท่ีไดน้ั้นสูงหรือต ่า ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดการแปลความหมาย
ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึง ตวับ่งช้ีมีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึง ตวับ่งช้ีมีความเหมาะสมมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึง ตวับ่งช้ีมีความเหมาะสมปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึง ตวับ่งช้ีมีความเหมาะสมนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึง ตวับ่งช้ีมีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด 
ระดบั  5  คะแนน  หมายถึง  ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
ระดบั  4  คะแนน  หมายถึง  ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมมาก 
ระดบั  3  คะแนน  หมายถึง  ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมปานกลาง 
ระดบั  2  คะแนน  หมายถึง  ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมนอ้ย 
ระดบั  1  คะแนน  หมายถึง  ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด 
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4. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation Coefficient) การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู ้วิจ ัยน าเสนอไว้ในบทท่ี  4 
โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ผลการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
จงัหวดัชัยภูมิ และตอนท่ี 3 ผลการศึกษาน ้ าหนักตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิตามล าดบั 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
ผูว้ิจ ัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพโดยน า ส่วนของผล 

การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีไดน้ าเสนอขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูต้อบแบบสอบถามโดยการแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์ระดบัการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิในแต่ละตวัแปร โดยการพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ีย   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis) ด้วยวิธีการสกดัองค์ประกอบ (Factor Extraction) ด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ
(Maximum Likelihood) และการหมุนแกนองค์ประกอบด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax with Kaiser 
Normalization) เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมการจดักลุ่มองค์ประกอบย่อยในการน าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

1. การวเิคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร ครูผูส้อนใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัชัยภูมิ จ านวน 400 คน ผูว้ิจ ัยได้รับแบบสอบถามคืน จ านวน
400 ฉบับท่ีมีความสมบูรณ์ครบถ้วนสามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้ คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์
เม่ือจ าแนกตามเพศ อาย ุวฒิุศึกษา ต าแหน่งในสถานศึกษาประสบการณ์ในการสอนประสบการณ์ใน
การบริหารและไม่มีประสบการณ์ในการบริหาร โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่า 
ร้อยละ (Percentage) รายละเอียดดงัตารางท่ี 12 

 
ตารางที่  12  จ านวนและร้อยละของข้อมูลเบือ้งต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ   
 - ชาย 143   35.80 
  - หญิง 257   64.30 
 รวม 400 100.00 
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ตารางที่  12  (ต่อ) 

 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
2.  อาย ุ   
 - ไม่เกิน 30 ปี                42   10.50 
 - 31 - 40  ปี            104   26.00 
 - 41 - 50  ปี   85   21.30 
 - 51  ปี ข้ึนไป 169   42.30 
 รวม 400 100.00 
3.  วฒิุการศึกษาสูงสุด   
 - ปริญญาตรี                278   69.50 
 - ปริญญาโท             117   29.30 
 - ปริญญาเอก                  5    1.30 
 รวม 400 100.00 
4.  ต าแหน่งในสถานศึกษา   
 - ครูผูส้อน 376   94.00 
 - ผูบ้ริหาร   24     6.00 
 รวม 400 100.00 
5.  ประสบการณ์ในการสอน   
 - ไม่เกิน 10 ปี                122   30.50 
 - 11 - 20  ปี                     87   21.80 
 - 21  ปี ข้ึนไป 191   47.80 
 รวม 400 100.00 
6.  ประสบการณ์ในการบริหาร   
  -ไม่มีประสบการณ์ 376 94.00 
  - ไม่เกิน 10 ปี                   9   2.30 
  - 11 - 20  ปี                      8    2.00 
 - 21  ปี ข้ึนไป    7    1.80 
 รวม 400 100.00 
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ตารางที่  13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของประสิทธิผลในภาพรวม  
 

ด้านที่ ตัวบ่งช้ี  . S.D. 
ระดับ

เหมาะสม 
1 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.95 0.79 มาก 
2 ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 3.89 0.78 มาก 
3 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.94 0.79 มาก 

4 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 4.05 0.79 มาก 
 รวม 15.83 3.15 มาก 

 
  2. ผลการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน
จังหวดัชัยภูม ิ
  ในการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิในแต่ละตวัแปร โดยการพิจารณาจากค่าเฉล่ีย   ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่ 14 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานจังหวดัชัยภูมิ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ีด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  . S.D. 
ระดับ

เหมาะสม 

ด้านการสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 
1 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเช่ือมัน่และแสดงให้

เห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะบรรลุเป้าหมาย 
4.04 0.74 มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนก าหนดวสิัยทศัน์และเป้าหมาย
ของสถานศึกษาแลว้น ามาปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม 

4.06 0.74 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถวเิคราะห์องคก์รและ
โรงเรียนไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

3.92 0.77 มาก 
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ตารางที ่ 14 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ีด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  . S.D. 
ระดับ

เหมาะสม 

ด้านการสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 
4 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่ครูในการ

น ายทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัในสถานศึกษา 
3.95 0.81 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเสียสละเพื่อใหง้าน
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกบัครู 

4.01 0.86 มาก 

 รวม 19.98 3.92 มาก 
ด้านการสร้างความเช่ือมั่น 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถโนม้นา้วสร้างความ
เช่ือมัน่ในตวัครูผูน้ า 

3.91 0.79 มาก 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชข้อ้มูลสารสนเทศบริหาร
จดัการเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

3.93 0.75 มาก 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างทีมครูผูน้ าส่ือสารกบัครูใน
การเปล่ียนแปลงต่างๆ อยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรมเพื่อ
เกิดความเช่ือมัน่ 

3.87 0.79 มาก 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนประชุมก าหนดแผนงานเพื่อสร้าง
ความเช่ือมัน่ในการด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

4.04 0.78 มาก 

 รวม 15.75 3.11 มาก 
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ตารางที ่ 14 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ีด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  . S.D. 
ระดับ

เหมาะสม 

ด้านการจัดการท างาน 
10 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถให้ครูมัน่ใจท่ีจะร่วม

ท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 
3.95 0.83 มาก 

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถสร้างกลไกก ากบัการ
ท างานภายใตย้ทุธศาสตร์อยา่งเป็นระบบเพื่อเกิด
ประสิทธิภาพอยา่เป็นกระบวนการ 

3.87 0.76 มาก 

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการก ากบัติดตามและประเมิน
การท างานของครู 

3.90 0.79 มาก 

13 
 

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการพฒันาครูใหมี้ความรู้และ
ทกัษะใหม่ๆ ท่ีทนัสมยัเพื่อน าไปใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

3.99 0.79 มาก 

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานใหถู้กกบั
ความสามารถของครู 

3.89 0.87 มาก 

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ครูและแกปั้ญหาอยา่งเป็น
ระบบบนขอ้มูลสารสนเทศ 

3.86 0.79 มาก 

 รวม 23.46 4.83 มาก 
 
 จากตารางท่ี 14 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการสร้างจุดมุ่งหมายของอุดมการณ์ ด้านการสร้างความเช่ือมัน่และด้านการจดัการท างาน 
มีตวัแปรท่ีสังเกตได ้15 ตวั 
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ตารางที่  15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานจังหวดัชัยภูมิ  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 
ข้อ

ที่ 
ตัวบ่งช้ีด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  . S.D. 

ระดับ
เหมาะสม 

ด้านการใช้ประสบการณ์ 
1 ผูบ้ริหารโรงเรียนพฒันาครูโดยการใชห้ลกัการและ

เหตุผลในการแกปั้ญหาอยา่งเป็นกระบวนการ 
3.92 0.75 มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั
ระหวา่งผูร่้วมงาน 

3.86 0.83 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนพฒันาคนกลุ่มคนและทีมงาน 3.88 0.77 มาก 
4 ผูบ้ริหารโรงเรียนไม่ยดึติดกบัการบริหารงาน

แบบเดิมๆ เพื่อเป็นการยดืหยุน่ 
3.90 0.81 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนบัสนุนการแกปั้ญหาท่ี
หลากหลายบนฐานขอ้มูล 

3.91 0.76 มาก 

 รวม 24.30 3.92 มาก 
ด้านการใช้หลกัการและเหตุผล 
6 ผูบ้ริหารโรงเรียนแกปั้ญหาโดยใชข้อ้มูลจาก

สารสนเทศท่ีน่าเช่ือถือ 
3.95 0.75 มาก 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนหาขอ้มูลท่ีหลากหลายและหา
ค าตอบท่ีดีท่ีสุดเพื่อความมัน่คงในอนาคต 

3.92 0.73 มาก 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนหาขอ้มูลท่ีหลากหลายเพื่อเป็น
แนวทางใหม่โดยมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา 

3.92 0.75 มาก 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนวนิิจฉยัปัญหาต่างๆ โดยใชก้ารมี
ส่วนร่วมก่อนตดัสินใจสั่งการ 

3.84 0.77 มาก 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามส าคญักบั 
การก าหนดหลกัการส่ือสารการท างาน 

3.92 0.75 มาก 
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ตารางที่  15 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ีด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  . S.D. 
ระดับ

เหมาะสม 
11 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชแ้ผนกลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือใน

การบริหารการจดัการท างาน 
3.94 0.76 มาก 

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนตรวจสอบประเด็นส าคญัของ
ปัญหาในการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย 

3.92 0.76 มาก 

 รวม 27.41 5.27 มาก 
ด้านการเน้นทีก่ารอยู่รอด 
13 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ให้ครูแสดงความคิดเห็น

อยา่งมีเหตุผลและไม่วจิารณ์ความคิดของครู 
3.90 0.80 มาก 

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามไวว้างใจและสร้างความ
เช่ือมัน่ใหค้รูโดยสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่ง
ได ้

3.85 0.79 มาก 

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมการสร้างทีมงานอยา่งเป็น
กระบวนการ 

3.88 0.79 มาก 

16 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชก้ระบวนการท างานท่ีไม่มี
รูปแบบเป็นทางการ 

3.75 0.86 มาก 

17 ผูบ้ริหารโรงเรียนตดัสินใจไดร้วดเร็วและทนัต่อ
เหตุการณ์ 

3.88 0.82 มาก 

 รวม 19.26 4.06 มาก 
 
 จากตารางท่ี 15 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ดา้นการใช้ประสบการณ์ ดา้นการใชห้ลกัการและเหตุผลและดา้นการเนน้ท่ีการอยูร่อด มีตวัแปรท่ี
สังเกตได ้17 ตวั 
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ตารางที ่ 16 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานจังหวดัชัยภูมิ  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  . S.D. 
ระดับ

เหมาะสม 

ด้านการเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล 
1 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถปฏิบติัต่อครูในฐานะเป็น

โคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของครู
แต่ละคน 

3.87 0.82 มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสใหมี้การปรึกษาหารือ
ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

4.00 0.78 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างระบบติดต่อส่ือสารท่ี
หลากหลายเพื่อใหถึ้งกลุ่มเป้าหมาย 

3.98 0.71 มาก 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการส่ือสารภายนอกกบัครูโดยมี
การจดัประชุมเพื่อรายงานผล 

3.91 0.76 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีทกัษะการเป็นผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีดี 3.93 0.82 มาก 
6 ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูฟั้งและนกัสังเกตท่ีดี 3.98 0.80 มาก 
7 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชค้  าถามเพื่อการคน้หาและท า

ความเขา้ใจปัญหาของแต่ละคน 
3.90 0.82 มาก 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนช่วยช้ีแนะและร่วมคน้หา
ทางเลือกเพื่อการแกปั้ญหาหรือวางแผน
ความกา้วหนา้ท่ีแตกต่างของครู 

3.89 0.80 มาก 

 รวม 31.46 6.31 มาก 
ด้านการเน้นการปฏิบัติ 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ให้ครูไดท้ดลองโครงการ
ใหม่ๆ หรือท างานท่ีทา้ทายความสามารถ 

3.92 0.81 มาก 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้โอกาสครูในการอาสาท างาน
เพื่อแสดงความสามารถและสร้างความภาคภูมิใจ
ต่อผลส าเร็จของงานท่ีเกิดข้ึน 

3.99 0.77 มาก 
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ตารางที่  16 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  . S.D. 
ระดับ

เหมาะสม 
11 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและ

เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อการหาวิธีการแกปั้ญหาของ
หน่วยงาน 

3.92 0.77 มาก 

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างบรรยากาศติดต่อส่ือสาร
อยา่งเปิดเผยเพื่อใหค้รูและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเกิด
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

3.88 0.79 มาก 

 รวม 15.71 3.14 มาก 
ด้านการเป็นพีเ่ลีย้ง 
13 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมแหล่งเรียนรู้ทางวชิาการ

ส าหรับครูน าไปใชใ้นการปฏิบติัการสอน 
3.97 0.80 มาก 

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมให้เวลาแก่ครูในการสอน
งาน (Mentoring) 

3.93 0.80 มาก 

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสใหค้รูแสดง
ความสามารถจากการท างานใหม่ท่ีมีความ
รับผดิชอบสูงข้ึน 

4.01 0.75 มาก 

16 ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งพฒันาครูใหมี้ความส าเร็จใน
วชิาชีพของแต่ละคน 

4.01 0.76 มาก 

 รวม 15.92 3.11 มาก 
 
 จากตารางท่ี 16 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ดา้นการเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการเน้นการปฏิบติัและดา้นการเป็นพี่เล้ียง มีตวัแปรท่ี
สังเกตได ้16 ตวั  
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ตารางที่  17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานจังหวดัชัยภูมิ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ีด้านการมีทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  . S.D. 
ระดับ

เหมาะสม 

ด้านการเน้นจริยธรรม 
1 ผูบ้ริหารโรงเรียนน าหลกัธรรมาภิบาลมาใชบ้ริหาร

จดัการอยา่งโปร่งใส 
4.05 0.81 มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัสามารถช่วยสร้างบรรยากาศ
ท่ีดีในการท างานได ้

3.96 0.83 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธาใน
โรงเรียนของผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งแทจ้ริง 

3.98 0.78 มาก 

 รวม 11.99 2.42 มาก 
ด้านการสร้างวสัิยทัศน์ 
4 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการสร้าง

วสิัยทศัน์ (Vision) เพื่อการเปล่ียนแปลง 
4.07 0.77 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามส าคญัต่อการวางแผน
ยทุธศาสตร์และการน าสู่ปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 

4.04 0.76 มาก 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามและถูกตอ้ง
ขององคก์าร 

4.08 0.75 มาก 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ใน
อุดมคติ ความเช่ือและค่านิยม 

4.01 0.75 มาก 

 รวม 16.20 3.03 มาก 
ด้านการสร้างบารมี 
8 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อ

ครู 
4.12 0.84 มาก 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ ควบคุมอารมณ์ไดใ้น
สถานการณ์วกิฤต 

4.00 0.86 มาก 
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ตารางที่  17 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ีด้านการมีทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  . S.D. 
ระดับ

เหมาะสม 

ด้านการสร้างบารมี 
10 ผูบ้ริหารโรงเรียนวางตวัใหเ้ป็นท่ีนบัถือของครูและ

ชุมชน 
4.10 0.78 มาก 

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชคุ้ณธรรมและศีลธรรม
ประกอบการตดัสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูล 

4.12 0.78 มาก 

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชค้วามรู้หลกัการเชิงทฤษฏีมาใช้
ในการแกปั้ญหาและอุปสรรคต่างๆ 

4.04 0.73 มาก 

 รวม 20.38 3.99 มาก 
 
 จากตารางท่ี 17 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ดา้นการเนน้จริยธรรม ดา้นการสร้างวสิัยทศัน์และดา้นการสร้างบารมี มีตวัแปรท่ีสังเกตได ้12 ตวั 
 
 3. ผลการศึกษาน ้าหนักตัวบ่งช้ีของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพืน้ฐาน จังหวดัชัยภูมิ 
  3.1 ผลการศึกษาน ้ าหนกัตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

การวิเคราะห์ความเหมาะสมของข้อมูลก่อน ก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) ขอ้ตกลงเบ้ืองต้นท่ีส าคญัคือ พิจารณาจากค่า KMO and Bartlett’s Test โดยค่า Kaiser-
Meyer-lkin Measure of Sampling Adequacy (MSA) อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 และทดสอบสมมติฐานดว้ย
ค่า Bartlett’s Test of Sphericity ใช้ทดสอบตัวแปรต่างๆ ว่ามีความสัมพนัธ์กันหรือไม่ ซ่ึงแสดงได ้
ดงัตารางท่ี 18 
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ตารางที ่ 18 ค่า KMO-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy องค์ประกอบของปัจจัย 
  การสร้างแรงบันดาลใจ 
 

Keiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling .968 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5413.942 
 Df 105 
 Sig. .000 
 

 จากตารางท่ี  18 แสดงผลการทดสอบ KMO (Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling 
Adequacy: KMO) เท่ากบั 0.968 แสดงถึงความเหมาะสม เพียงพอของข้อมูลทั้งหมดและตวัแปร
ต่างๆ ท่ีสามารถใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัไดใ้นระดบัดีมากเพราะ KMO มีค่าสูงและ
จากการทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity พบว่ามีค่าสถิติ Chi-Square มีนัยส าคัญทางสถิติ
(Sig < 0.05) แสดงว่าแมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ มีความสัมพนัธ์ ท าให้ขอ้มูลท่ีได้รับมา
สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัได ้การวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (PROMAN) 15 ตวัแปร โดยข้อตกลงเบ้ืองต้น คือ มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) แต่ละตวัแปรเท่ากบั 0.45 ข้ึนไป สามารถแสดงไดต้ามรายละเอียดตารางต่อไปน้ี 
 

ตารางที่  19 ปัจจัยย่อยที ่1 การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่ว
แน่วา่จะบรรลุเป้าหมาย 

.740 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนก าหนดวสิัยทศัน์และเป้าหมายของสถานศึกษาแลว้น ามา
ปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม 

.713 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถวเิคราะห์องคก์รและโรงเรียนไดอ้ยา่งเป็นระบบ .760 
4 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่ครูในการน ายทุธศาสตร์สู่การ

ปฏิบติัในสถานศึกษา 
.703 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเสียสละเพื่อใหง้านประสบผล 
ส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกบัครู 

.642 
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 จากตารางท่ี 19 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของปัจจยัยอ่ยท่ี 1 การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของปัจจยัอยูร่ะหวา่ง .642-.760 แสดงวา่สามารถน าไปวิเคราะห์ไดทุ้กตวั
และอยูใ่นกลุ่มองคป์ระกอบเดียวกนั 
 
ตารางที่  20  ปัจจัยย่อยที ่2 การสร้างความเช่ือมั่น 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถโนม้นา้วสร้างความเช่ือมัน่ในตวัครูผูน้ า .553 
7 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชข้อ้มูลสารสนเทศบริหารจดัการเพื่อบรรลุตาม

เป้าหมาย 
.604 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างทีมครูผูน้ าส่ือสารครูในการเปล่ียน 
แปลงต่างๆ อยา่งชดัเจนเพื่อเกิดความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า 

.672 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนประชุมก าหนดแผนงานเพื่อสร้างความเช่ือมัน่ใน
การด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้  

.554 

 
 จากตารางท่ี 20 ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของปัจจยัยอ่ยท่ี 2 การสร้างความเช่ือมัน่ มีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบของปัจจยัอยูร่ะหวา่ง .495-.672 แสดงวา่สามารถน าไปวิเคราะห์ไดทุ้กตวั 
 
ตารางที่  21  ปัจจัยย่อยที ่3 การจัดการท างาน 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถให้ครูมัน่ใจท่ีจะร่วมท างานใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย 

.492 

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างกลไกก ากบัการท างานภายใตย้ทุธศาสตร์ 
อยา่งเป็นระบบเพื่อเกิดประสิทธิภาพอยา่เป็นกระบวนการ 

.554 

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการก ากบัติดตามและประเมินการท างานของครู .583 
13 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการพฒันาครูใหมี้ความรู้และทกัษะใหม่ๆ ท่ี

ทนัสมยัเพื่อน าไปใชใ้นการปฏิบติังาน 
.705 
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ตารางที่  21  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานใหถู้กกบัความสามารถของครู .652 
15 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ครูและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบบนขอ้มูล

สารสนเทศ 
.705 

 
 จากตารางท่ี 21 ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของปัจจยัย่อยท่ี 3 การจดัการท างาน มีค่าน ้ าหนัก
องค์ประกอบของปัจจยัอยูร่ะหว่าง .492-.705 แสดงว่าสามารถน าไปวิเคราะห์ไดทุ้กตวั แต่เน่ืองจาก
เม่ือวิเคราะห์องคอ์งคป์ระกอบและหมุนแกนองคป์ระกอบตวับ่งช้ีแวริแมกซ์ พบวา่ ปัจจยัท่ี 2 และ
ปัจจยัท่ี 3 รวมอยูใ่นกลุ่มปัจจยัเดียวกนั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงก าหนดปัจจยัยอ่ยท่ี 2 คือ การสร้างความเช่ือ
ในการท างาน 
 
  3.2 ผลการศึกษาน ้ าหนกัตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 

การวิเคราะห์ความเหมาะสมของข้อมูลก่อน ก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีส าคญั คือ พิจารณาจากค่า KMO and Bartlett’s Test โดยค่า Kaiser-
Meyer-lkin Measure of Sampling Adequacy (MSA) อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 และทดสอบสมมติฐานดว้ย
ค่า Bartlett’s Test of Sphericity ใช้ทดสอบตัวแปรต่างๆ ว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ซ่ึงแสดงได ้
ดงัตารางท่ี 22 

 
ตารางที ่ 22 ค่า KMO-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy องค์ประกอบของปัจจัย

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 
Keiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling .964 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6173.334 
 Df 136 
 Sig. .000 
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 จากตารางท่ี  22 แสดงผลการทดสอบ KMO (Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling 
Adequacy: KMO) เท่ากบั 0.964 แสดงถึงความเหมาะสม เพียงพอของขอ้มูลทั้งหมดและตวัแปรต่างๆ 
ท่ีสามารถใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัได้ในระดบัดี เพราะ KMO มีค่าสูงและจากการ
ทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity พบว่ามีค่าสถิติ Chi-Square มีนัยส าคัญทางสถิติ  (Sig < 0.05)
แสดงว่าแมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ มีความสัมพนัธ์ท าให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาสามารถน าไป
วิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัได้ การวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัการกระตุน้การใช้ปัญญา
(MARK) 17 ตวัแปร โดยข้อตกลงเบ้ืองต้นคือ มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) แต่ละ 
ตวัแปรเท่ากบั 0.45 ข้ึนไป สามารถแสดงไดต้ามรายละเอียดตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที่  23 ปัจจัยย่อยที ่1 การใช้ประสบการณ์ 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนพฒันาครูโดยการใชห้ลกัการและเหตุผลในการ
แกปั้ญหาอยา่งเป็นกระบวนการ 

.631 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่ง
ผูร่้วมงาน 

.615 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนพฒันาคนกลุ่มคนและทีมงาน .608 
4 ผูบ้ริหารโรงเรียนไม่ยดึติดกบัการบริหารงานแบบเดิมๆ เพื่อเป็นการ

ยดืหยุน่ 
.621 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนบัสนุนการแกปั้ญหาท่ีหลากหลายบน
ฐานขอ้มูล 

.759 

  
 จากตารางท่ี 23 ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบของปัจจยัย่อยท่ี 1 การใช้ประสบการณ์ มีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบของปัจจยัอยูร่ะหวา่ง .608-.759 แสดงวา่สามารถน าไปวเิคราะห์ไดทุ้กตวั 
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ตารางที ่ 24 ปัจจัยย่อยที ่2 การใช้หลกัการและเหตุผล 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนแกปั้ญหาโดยใชข้อ้มูลจากสารสนเทศ 
ท่ีน่าเช่ือถือ 

.795 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนหาขอ้มูลท่ีหลากหลายและหาค าตอบท่ีดีท่ีสุดเพื่อ
ความมัน่คงในอนาคต 

.708 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนหาขอ้มูลท่ีหลากหลายเพื่อเป็นแนวทางใหม่โดย
ส่วนร่วมในการแกปั้ญหา 

.592 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนวนิิจฉยัปัญหาต่างๆ  โดยใชก้ารมีส่วนร่วมก่อน
ตดัสินใจสั่งการ 

.543 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามส าคญักบัการก าหนดหลกัการส่ือสารการ
ท างาน 

.615 

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชแ้ผนกลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือในการบริหารการ
จดัการท างาน 

.633 

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนตรวจสอบประเด็นส าคญัของปัญหาในการ
ปฏิบติังานท่ีหลากหลาย 

.542 

 
 จากตารางท่ี 24 ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของปัจจยัย่อยท่ี 2 การใช้หลักการและเหตุผล 
มีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบของปัจจยัอยู่ระหว่าง .542-.795 แสดงว่าสามารถน าไปวิเคราะห์ได้ทุกตวั 
แต่เน่ืองจากเม่ือวิเคราะห์องค์ประกอบและหมุนแกนองคป์ระกอบตวับ่งช้ีแวริแมกซ์ พบว่า ปัจจยั 
ท่ี 2 ขอ้ 11 และขอ้ 12 อยูใ่นกลุ่มปัจจยัยอ่ยท่ี 1 ดา้นการใชป้ระสบการณ์ ดงันั้นขอ้ค าถามปัจจยัท่ี 1 
จึงประกอบดว้ยขอ้ 1-5 และขอ้ค าถามในปัจจยัยอ่ยท่ี 2 ประกอบดว้ยขอ้ค าถามขอ้ 6-12 
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ตารางที ่ 25 ปัจจัยย่อยที ่3 การเน้นทีก่ารอยู่รอด 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

13 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ให้ครูแสดงความคิดเห็นอยา่งมีเหตุผลและ
ไม่วจิารณ์ความคิดของครู 

.653 

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามไวว้างใจและสร้างความเช่ือมัน่ใหค้รูโดย
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้

.783 

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมการสร้างทีมงานอยา่งเป็นกระบวนการ .633 
16 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชก้ระบวนการท างานท่ีไม่มีรูปแบบเป็นทางการ .373 
17 ผูบ้ริหารโรงเรียนตดัสินใจไดร้วดเร็วและทนัต่อเหตุการณ์ .517 

 

 จากตารางท่ี 25 ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของปัจจยัย่อยท่ี 3 การเน้นท่ีการอยู่รอด มีค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบของปัจจยัอยู่ระหว่าง .373-.783 แสดงว่าตดัข้อค าถามขอ้ท่ี 17 โดยไม่น ามา
วเิคราะห์ฉะนั้นขอ้ค าถามของปัจจยัท่ี 3 ประกอบดว้ยขอ้ 13-15 และขอ้ 17 
 

  3.3 ผลการศึกษาน ้ าหนกัตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การวิเคราะห์ความเหมาะสมของข้อมูลก่อน ก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) ข้อตกลงเบ้ืองต้นท่ีส าคัญคือ พิจารณาจากค่า KMO & Bartlett’s Test โดยค่า Kaiser-
Meyer-lkin Measure of Sampling Adequacy (MSA) อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 และทดสอบสมมติฐานดว้ย
ค่า Bartlett’s Test of Sphericity ใช้ทดสอบตวัแปรต่างๆ ว่ามีความสัมพนัธ์กันหรือไม่ ซ่ึงแสดงได้ดัง
ตารางท่ี 26 

 

ตารางที ่ 26 ค่า KMO-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy องค์ประกอบของปัจจัย
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

Keiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling .966 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6414.534 

 Df 120 
 Sig. .000 
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 จากตารางท่ี  26 แสดงผลการทดสอบ KMO (Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling 
Adequacy: KMO) เท่ากบั 0.966 แสดงถึงความเหมาะสม เพียงพอของขอ้มูลทั้งหมดและตวัแปรต่างๆ 
ท่ีสามารถใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัได้ในระดบัดี เพราะ KMO มีค่าสูงและจากการ
ทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity พบว่ามีค่าสถิติ Chi-Square มีนัยส าคัญทางสถิติ  (Sig < 0.05)
แสดงว่าแมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ มีความสัมพนัธ์ ท าให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาสามารถน าไป
วเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัได ้การวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัการเป็นปัจเจกบุคคลโครงสร้าง 
(INFRA) 16 ตวัแปร โดยขอ้ตกลงเบ้ืองตน้คือ มีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ (Factor Loading)แต่ละตวัแปร
เท่ากบั 0.45 ข้ึนไป สามารถแสดงไดต้ามรายละเอียดตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่ 27 ปัจจัยย่อยที ่1 การเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถปฏิบติัต่อครูในฐานะเป็นโคช้ (Coach) 
และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของครูแต่ละคน 

.723 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสใหมี้การปรึกษาหารือทั้งเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ 

.683 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างระบบติดต่อส่ือสารท่ีหลากหลายเพื่อใหถึ้ง
กลุ่มเป้าหมาย 

.700 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการส่ือสารภายนอกกบัครูโดยมีการจดัประชุม
เพื่อรายงานผล 

.615 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีทกัษะการเป็นผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีดี .765 
6 ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูฟั้งและนกัสังเกตท่ีดี .720 
7 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชค้  าถามเพื่อการคน้หาและท าความเขา้ใจปัญหา

ของแต่ละคน 
.677 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนช่วยช้ีแนะและร่วมคน้หาทางเลือกเพื่อการ
แกปั้ญหาหรือวางแผนความกา้วหนา้ท่ีแตกต่างของครู 

.560 

  
 จากตารางท่ี 27 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของปัจจยัยอ่ยท่ี 1 การเนน้ความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบของปัจจยัอยูร่ะหวา่ง .560-.765 แสดงวา่สามารถน าไปวเิคราะห์ไดทุ้กตวั 
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ตารางที ่ 28 ปัจจัยย่อยที ่2 การเน้นการปฏิบัติ 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ให้ครูไดท้ดลองโครงการใหม่ๆ หรือ
ท างานท่ีทา้ทายความสามารถ 

.621 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้โอกาสครูในการอาสาท างานเพื่อแสดง
ความสามารถและสร้างความภาคภูมิใจต่อผลส าเร็จของงานท่ีเกิดข้ึน 

.555 

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
เพื่อการหาวธีิการแกปั้ญหาของหน่วยงาน 

.653 

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างบรรยากาศติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผยเพื่อให้
ครูและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเกิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

.509 

 
 จากตารางท่ี 28 ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบของปัจจยัย่อยท่ี 2 การเน้นการปฏิบติั มีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบของปัจจยัอยูร่ะหวา่ง .555-.653 แสดงวา่สามารถน าไปวเิคราะห์ไดทุ้กตวั 
 
ตารางที ่ 29 ปัจจัยย่อยที ่3 การเป็นพีเ่ลีย้ง 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

13 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมแหล่งเรียนรู้ทางวชิาการส าหรับครูน าไปใช้
ในการปฏิบติัการสอน 

.709 

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมให้เวลาแก่ครูในการสอนงาน (Mentoring) .711 
15 ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความสามารถจากการท างาน

ใหม่ท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน 
.663 

16 ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งพฒันาครูให้มีความส าเร็จในวชิาชีพของ 
แต่ละคน 

.713 

 

 จากตารางท่ี 29 ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของปัจจัยย่อยท่ี 3 การเป็นพี่ เล้ียง มีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบของปัจจยัอยูร่ะหวา่ง .663-.713 แสดงวา่สามารถน าไปวเิคราะห์ไดทุ้กตวั 
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  3.4 ผลการศึกษาน ้ าหนกัตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

การวิเคราะห์ความเหมาะสมของข้อมูลก่อน ก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) ขอ้ตกลงเบ้ืองต้นท่ีส าคญัคือ พิจารณาจากค่า KMO and Bartlett’s Test โดยค่า Kaiser-
Meyer-lkin Measure of Sampling Adequacy (MSA) อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 และทดสอบสมมติฐานดว้ย
ค่า Bartlett’s Test of Sphericity ใช้ทดสอบตัวแปรต่างๆ ว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ซ่ึงแสดงได ้
ดงัตารางท่ี 30 
 
ตารางที ่ 30 ค่า KMO-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy องค์ประกอบของปัจจัย

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
 

Keiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling .949 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4864.329 
 Df 66 
 Sig. .000 
 

 จากตารางท่ี  30 แสดงผลการทดสอบ KMO (Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling 
Adequacy: KMO) เท่ากบั 0.949 แสดงถึงความเหมาะสม เพียงพอของขอ้มูลทั้งหมดและตวัแปรต่างๆ 
ท่ีสามารถใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัไดใ้นระดบัปานกลาง เพราะ KMO มีค่าปานกลางและ
จากการทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity พบว่า มีค่าสถิติ Chi-Square มีนัยส าคัญทางสถิติ
(Sig < 0.05) แสดงวา่แมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ มีความสัมพนัธ์ ท าให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บมา
สามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัได ้การวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยับริบททาง
สังคมเศรษฐกิจ (SOECO) 12 ตวัแปร โดยขอ้ตกลงเบ้ืองตน้คือ มีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ (Factor 
Loading) แต่ละตวัแปรเท่ากบั 0.45 ข้ึนไป สามารถแสดงไดต้ามรายละเอียดตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที่  31 ปัจจัยย่อยที่ 1 การเน้นจริยธรรม 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนน าหลกัธรรมาภิบาลมาใชบ้ริหารจดัการอยา่ง
โปร่งใส 

.643 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและ
กนัสามารถช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานได ้

.759 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธาในโรงเรียนของ
ผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งแทจ้ริง 

.583 

 
 จากตารางท่ี 31 ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบของปัจจยัย่อยท่ี 1 การเน้นจริยธรรม มีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบของปัจจยัอยูร่ะหวา่ง .583-.759 แสดงวา่สามารถน าไปวิเคราะห์ไดทุ้กตวั 
 
ตารางที ่ 32 ปัจจัยย่อยที ่2 การสร้างวสัิยทศัน์ 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการสร้างวสิัยทศัน์ (Vision) 
เพื่อการเปล่ียนแปลง 

.721 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามส าคญัต่อการวางแผนยทุธศาสตร์และการ
น าสู่ปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 

.782 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามและถูกตอ้งขององคก์าร .746 
7 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ใน 

อุดมคติ ความเช่ือและค่านิยม 
.686 

 
 จากตารางท่ี 32 ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของปัจจยัย่อยท่ี 2 การสร้างวิสัยทศัน์มีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบของปัจจยัอยูร่ะหวา่ง .686-.782 แสดงวา่สามารถน าไปวเิคราะห์ไดทุ้กตวั 
 
 



110 

ตารางที ่ 33 ปัจจัยย่อยที่ 3 การสร้างบารมี 
 

ข้อที่ ตัวบ่งช้ี 
ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อครู .528 
9 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ ควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต .525 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนวางตวัใหเ้ป็นท่ีนบัถือของครูและชุมชน .796 
11 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชคุ้ณธรรมและศีลธรรมประกอบการตดัสินใจบน

พื้นฐานของขอ้มูล 
.810 

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชค้วามรู้หลกัการเชิงทฤษฏีมาใชใ้นการแกปั้ญหา
และอุปสรรคต่างๆ 

.640 

 
 จากตารางท่ี 33 ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของปัจจัยย่อยท่ี 3 การสร้างบารมี มีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบของปัจจยัอยูร่ะหวา่ง .525-.810 แสดงวา่สามารถน าไปวิเคราะห์ไดทุ้กตวั แต่เน่ืองจาก
เม่ือวเิคราะห์องคป์ระกอบและหมุนแกนองคป์ระกอบตวับ่งช้ีแวริแมกซ์ พบวา่ ปัจจยัยอ่ยท่ี 3 ขอ้ 8
และข้อ 9 อยู่ในกลุ่มปัจจัยย่อยท่ี 2 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์  ดังนั้ น ข้อค าถามปัจจัยย่อยท่ี  2 
จึงประกอบดว้ยขอ้ 4-7 และขอ้ค าถามในปัจจยัยอ่ยท่ี 3 ประกอบดว้ยขอ้ค าถามขอ้ 8-12 
 
 การเสนอสรุปผลอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ผู ้วิจ ัยน าเสนอไว้ในบทท่ี  5 โดยแยก 
สรุปผลการวิจัย ออกเป็น 2 ข้อ ตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย คือ ข้อแรกเป็นผลการพฒันาตัวบ่งช้ี 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิและขอ้สองเป็นการศึกษา
ค่าน ้าหนกัของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ 



111 

 

 

บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเ ร่ืองการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐานจงัหวดัชัยภูมิ มีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาตวับ่งช้ีภาวะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวดัชัยภูมิและเพื่อศึกษาค่าน ้ าหนักของตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัพฒันา
( Research and Development)  โ ด ย ใ ช้ ร ะ เ บี ย บ วิ ธี วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม าณ  ( Quantitative Research) 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ ผูอ้  านวยการสถานศึกษา จงัหวดัชัยภูมิ จ  านวน 23 คน และ
ครูผูส้อนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ จ  านวน 377 คน รวมจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม
ทั้งส้ิน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัประกอบดว้ยแบบสอบถามเพื่อหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา
และหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เพื่อยืนยนัขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม
การหาความเ ช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยการใช้ค่ าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (α  – Cofficnt) 
การวเิคราะห์สภาพของผูต้อบแบบสอบถามดา้นเพศอายุ ต าแหน่งหนา้ท่ีในปัจจุบนั ระดบัการศึกษา
ประสบการณ์ท างานและไม่มีประสบการณ์ด้วยการค านวณค่าเฉล่ีย ( ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(S.D)  ก า รห มุนแกนองค์ประกอบด้ว ย วิ ธี แ ว ริแมก ซ์  (Varmax with Kaisr Normalization) 
เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของการจัดกลุ่มองค์ประกอบย่อยและวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) โดยใชโ้ปรแกรม LISREL 
 

สรุปผลการวจิัย 
ผลการวิจยั เร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ มีขอ้คน้พบตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
1. การพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

จงัหวดัชยัภูมิประกอบดว้ย การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลและการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

2. ผลการศึกษาน ้ าหนักของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานจังหวดัชัยภูมิทั้ ง 4 องค์ประกอบหลักและ 12 องค์ประกอบย่อย องค์ประกอบหลัก
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ไดแ้ก่ 1) การสร้างแรงบนัดาลใจ 2) การกระตุน้การใชปั้ญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
และ 4) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ องคป์ระกอบหลกั การสร้างแรงบนัดาลใจมี 3 องคป์ระกอบ
ย่อย คือ 1) การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 2) การสร้างความเช่ือมัน่และ 3) การจดัการท างาน
มี 15 ตวับ่งช้ี โดยมีค่าน ้ าหนกัตวับ่งช้ีอยู่ระหว่าง .492-.760 องค์ประกอบหลกั การกระตุน้การใช้
ปัญญา มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การใช้ประสบการณ์ 2) การใช้หลักการและเหตุผล และ 
3) การเน้นท่ีการอยูร่อด มี 17 ตวับ่งช้ี โดยมีค่าน ้ าหนกัตวับ่งช้ีอยู่ระหว่าง .373-.795 องค์ประกอบ
หลกั ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบยอ่ย คือ 1) การเนน้ความ
เป็นปัจเจกบุคคล 2) การเน้นการปฏิบัติ และ 3) การเป็นพี่เล้ียง มี 16 ตวับ่งช้ี โดยมีค่าน ้ าหนัก 
ตวับ่งช้ีอยู่ระหว่าง .509-.765 องค์ประกอบหลกัดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบดว้ย 
3 องค์ประกอบย่อย คือ 1) กาสร้างวิสัยทัศน์  2) การเน้นจริยธรรม และ 3) การสร้างบารมี 
มี 12 ตวับ่งช้ี โดยมีค่าน ้ าหนักตวับ่ช้ีอยูร่ะหว่าง .525-.810 ซ่ึงผูว้ิจยัได้น ามาก าหนดเป็นกรอบตวั
แปรเพื่อศึกษาตวับ่งช้ีและน ้ าหนกัตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ  
 จากการน าตวัแปรท่ีไดม้าสร้างเป็น แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัตวับ่งช้ีภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารจงัหวดัชยัภูมิ จากผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดั
ชัยภูมิ ผูว้ิจยัได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploration Factor Analysis) ด้วยวิธีการสกัด
องคป์ระกอบ (Factor xtraction) ดว้ยวิธีวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Extraction) ดว้ยวิธีวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Maximum Likelhood) และการหมุนแกนองค์ประกอบดว้ยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax 
with Kaiser Normalization) พบว่า ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชยัภูมิ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั คือ องคป์ระกอบ ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบย่อยคือ 1) การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 2) การสร้าง
ความเช่ือมั่น 3) การจัดการท างาน องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ประกอบด้วย
3 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การใช้ประสบการณ์ 2) การใช้หลกัการและเหตุผลและ 3) การเน้นท่ี 
การอยู่รอด องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 
1) การเนน้ความเป็นปัจเจกบุคคล 2) การเนน้การปฎิบติัและ 3) การเป็นพี่เล้ียง องคป์ระกอบดา้นการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การสร้างวิสัยทศัน์ 2) การเน้น
จริยธรรม และ 3) การสร้างบารมี 

ในการน าเสนอการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานจงัหวดัชัยภูมิ องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ซ่ึงการพฒันา 
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ ประกอบดว้ย
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4 องค์ประกอบของปัจจัยหลัก คือ 1) การสร้างแรงบันดาลใจ 2) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 4) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  โดยมีองคป์ระกอบ
ของปัจจัยย่อย 12 องค์ประกอบ คือ 1) การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 2) การสร้างความ
เช่ือมัน่ 3) การจดัการท างาน 4) การใชป้ระสบการณ์ 5) การใชห้ลกัการและเหตุผล 6) การเนน้ท่ีการ
อยู่รอด 7) การเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล 8) การเน้นการปฎิบติั 9) การเป็นพี่เล้ียง 10) การเน้น
จริยธรรม 11) การสร้างวิสัยทศัน์ และ 12) การสร้างบารมี ผลการวิเคราะห์พบว่าองค์ประกอบท่ี
ส่งผลต่อการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดั
ชยัภูมิ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 ผลการวิจยัเพื่อพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
จงัหวดัชยัภูมิ คร้ังน้ีมีขอ้คน้พบท่ีควรน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี   
 1. ตวับ่งช้ีรวมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ
ประกอบดว้ย องคป์ระกอบส าคญั 4 องคป์ระกอบหลกั 
  จากผลการวิเคราะห์ค่าน ้ าหนักและตัวบ่งช้ีภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ พบว่า ค่าน ้ าหนกัและตวับ่งช้ีท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน มีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์ป็นส่วนมากและมีนยัส าคญัทางสถิติทุกค่าทั้งน้ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาตวับ่งช้ีและน าไป
สัมภาษณ์เพื่อหาความสอดคลอ้งกบับริบทการจดัการสถานศึกษาโดยผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีประสบการณ์ตรง 
ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่องคป์ระกอบผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ 
4 องคป์ระกอบหลกั คือ องคป์ระกอบดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้การใช้
ปัญญา องคป์ระกอบดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและองคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ เป็นองค์ประกอบส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
จังหวดัชัยภูมิ  ซ่ึงสอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย ในการวิจัยคร้ังน้ี มีองค์ประกอบหลัก 
4 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา องคป์ระกอบดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและองคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ แยกเป็นองคป์ระกอบยอ่ย 12 องคป์ระกอบ ตวับ่งช้ี จ  านวน 60 ตวับ่งช้ี ไดจ้ากการสังเคราะห์
ทฤษฎีงานวิจยัท่ีศึกษาตวัแปรท่ีตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
จงัหวดัชัยภูมิ แสดงให้เห็นว่าถา้ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัโดยอาศยัองค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย 
ตัวบ่งช้ีท่ีกล่าวข้างต้นแล้วย่อมส่งผลต่อการเป็นผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานจงัหวดัชัยภูมิ จากการวิเคราะห์องค์ประกอบหลักทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบ 
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ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ องค์ประกอบดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา องคป์ระกอบดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลและองคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบักระบวน
ทศัน์ท่ีเน้นทฤษฎีภาวะผูน้ าซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลซ่ึงกันและกันระหว่างผูน้ าและผูต้าม 
เพื่อให้การด าเนินการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การและเกิดการเปล่ียนแปลงของวิโรจน์ สารรัตนะ
(2554) ประกอบกบักระบวนทศัน์ใหม่มองโลกในภาพรวมอนัซับซ้อนท่ีเกิดข้ึนจากความสัมพนัธ์ของ
เหตุการณ์และสรรพส่ิงต่างๆ แนวคิดของผูน้ าจึงเปล่ียนแปลงไปสู่ระยะของการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
เพื่อให้เกิดการพฒันาตนเองและการพฒันาดา้นการบริหารงาน องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชัยภูมิ องค์ประกอบท่ีได้จากการวิจยัคร้ังน้ีพบว่ามีความ
สอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎีงานวจิยัท่ีไดศึ้กษาคน้ควา้ ดงัน้ี 
 2. การพฒันาตวับ่งช้ีและน ้ าหนกัของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ ท่ีพฒันาข้ึนประกอบดว้ย 
  2.1 องคป์ระกอบหลกัดา้นการการสร้างแรงบนัดาลใจ มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย คือ การสร้าง
จุดมุงหมายของอุดมการณ์ การสร้างความเช่ือมัน่ มีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์เน่ืองจาก
องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีขาดไม่ได้คือการสร้างจุดมุงหมายของอุดมการณ์ ซ่ึงเป็นตัวแปรส าคญัใน 
การบริหารงานดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีวิสัยทศัน์สร้างอุดมการณ์และค่านิยมมองปัญหาในแง่ดีท า
ให้ผูร่้วมงานมัน่ใจท่ีจะด าเนินงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย มีความสามารถซ่ึงจะท าให้เกิดการผูกพนัต่อ
หน้าท่ีก่อให้เกิดขวญัก าลังใจแก่ผูป้ฏิบัติงานซ่ึงสอดคล้องกับ ธีระ รุญเจริญ (2550) ท่ีสรุปไวว้่า 
สมรรถภาพท่ีจ าเป็นของผูบ้ริหารโรงเรียน ไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์อุดมการณ์และเป้าหมายให้แก่ครู
ซ่ึงสอดคล้องกับการวิจยัของ สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2551) ท่ีกล่าวถึงการกระท าให้องค์การมุ่งไปสู่
ความส าเร็จไดผู้บ้ริหารจะตอ้งมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีเนน้การสร้างจุดมุงหมายของอุดมการณ์    
   ตัวบ่งช้ีรวมด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วยตัวบ่งช้ีการวิ เคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า ตัวบ่งช้ีท่ีมีน ้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด (.760) ซ่ึงเป็นตัวบ่งช้ีใน
องค์ประกอบย่อย การสร้างจุดมุงหมายของอุดมการณ์ คือ แสดงให้ผูอ่ื้นเห็นถึงความตั้ งใจใน 
การท างานมีวิสัยทศัน์และเป้าหมาย จึงเป็นบทบาทหน้าท่ีส าคญัของผูบ้ริหารท่ีจะเป็นแรงผลกัดนั
ใหค้รูเกิดความร่วมแรงร่วมใจในการพฒันาคุณภาพงานของตนเองเพื่อน าไปสู่คุณภาพของผูเ้รียน  
  2.2 องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ การใช้
ประสบการณ์ การใช้หลกัการและเหตุผลและการเนน้ท่ีการอยูร่อด มีความสอดคลอ้งเชิงประจกัษ ์
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) ท่ีกล่าวถึงองค์การซ่ึงโรงเรียนถือว่าเป็น
องค์การหน่ึงในการบริหารให้บรรลุวตัถุประสงค์และมีความสามารถในการตอบสนองต่อความ
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เปล่ียนแปลงและสอดคลอ้งกบัแนวคิดของแครสทีนและคณะ (Karsten & Others, 2000) ท่ีกล่าวว่า
สถานศึกษาจะตอ้งใหค้วามส าคญัเก่ียวกบักลไกต่างๆ ขององคก์าร  
   ตวับ่งช้ีรวมดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 3 ตวั จาก
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า ตวับ่งช้ีท่ีมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด (.795) ซ่ึง
เป็นตวับ่งช้ีในองค์ประกอบย่อยการเน้นท่ีการใช้หลกัการและเหตุผล คือ ให้ความส าคญักบัการ
ก าหนดโครงสร้างหลกัในการท างานเนน้ความเร็วและประสิทธิภาพการท างาน ตรวจสอบประเด็น
ส าคญัของปัญหาในการท างานโดยใชข้อ้มูลหลกัฐานในการพฒันาสถานศึกษาในทุกดา้นท่ีตอ้งการ 
  2.3 องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ 
การเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล การเน้นการปฏิบติัและการเป็นพี่เล้ียง มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ์ สรุปไดว้่าองค์ประกอบดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลคือการจดัการท างาน
หรือการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการ
ติดต่อส่ือสารแบบเป็นรายบุคคล มีมนุษยสัมพนัธ์มีความรับผดิชอบปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี  
   ตวับ่งช้ีรวมดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลประกอบดว้ยตวับ่งช้ียอ่ย 16 ตวัจากผล
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบวา่ ตวับ่งช้ีท่ีมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด (.765) ซ่ึงเป็น
ตวับ่งช้ีในองคป์ระกอบยอ่ย การเนน้ความเป็นปัจเจกบุคคล คือการใหค้วามส าคญักบัเร่ืองการทงาน
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลติดต่อส่ือสารแบบเป็นรายบุคคลท่ีส าคญัในการด าเนินงาน
ต่างๆ เป็นไปอยา่งราบร่ืน 
  2.4 องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มี 3 องค์ประกอบ คือ การเน้น
จริยธรรม การสร้างวิสัยทศัน์และการสร้างบารมี มีความสอดคล้องกับแนวคิดของเสริมศักด์ิ 
วิศาลาภรณ์ (2541) อธิบายว่าการท างานท่ีเสร็จทนัตามก าหนดและการใช้ภาษาท่ีเขา้ใจง่ายชดัเจน
แสดงให้เห็นถึงการจดัการท างานท่ีเป็นกระบวนการท างานให้ครูและบุคลากรมีการยอมรับเป็น 
ท่ียกยอ่งนบัถือศรัทธาและไวว้างใจของครูในสถานศึกษา สรุปตวับ่งช้ีรวมดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจมี 3 องคป์ระกอบยอ่ย 12 องคป์ระกอบหลกั จากผลวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัพบวา่ตวับ่งช้ี
ท่ีมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด (.810) เป็นองค์ประกอบย่อย การเน้นการสร้างบารมี คือ 
เป็นแบบอย่างท่ีดีให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นในการท างานใชคุ้ณธรรมและศีลธรรมในการตดัสินใจ
การสร้างความศรัทธาให้เกิดข้ึนในบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารจะเป็นแรงผลกัดนัให้ครูเกิดความ
ร่วมแรงร่วมใจในการพฒันาคุณภาพงานของตนเองเพื่อน าไปสู่คุณภาพในการบริหารการศึกษาของ
โรงเรียนในความรับผดิชอบตนเองไดต่้อไป   
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ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้  
  1.1 ผลการวิจัยคร้ังน้ีช้ีให้เห็นองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี ท่ีส าคัญของภาวะผู ้น า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ ดงันั้นผลการวิจยัจึงเป็นแนวทาง
ให้ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถน าไปใชใ้นการพฒันาตนเองโดยน าองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ
ไปใช้ตามบริบทและสถานการณ์ท่ีเหมาะสมตามความส าคญั องค์ประกอบหลักด้านการสร้าง 
แรงบนัดาลใจ มี 15 ตวับ่งช้ี โดยมีค่าน ้ าหนักตวับ่งช้ีอยู่ระหว่าง (.492-.760) องค์ประกอบหลัก 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มี 17 ตัวบ่งช้ี โดยมีค่าน ้ าหนักตัวบ่งช้ีอยู่ระหว่าง (.373-.795)
องค์ประกอบหลกัด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี 16 ตวับ่งช้ี โดยมีค่าน ้ าหนักตวับ่งช้ี 
อยู่ระหว่าง (.509-.765) และองค์ประกอบหลกัด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มี 12 ตวับ่งช้ี 
โดยมีค่าน ้าหนกัตวับ่งช้ีอยูร่ะหวา่ง (.525-.810) 
  1.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ พบวา่ องคป์ระกอบย่อยท่ีมีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ
สูงสุด คือ การสร้างจุดมุ่งหมายของอุดมการณ์ ( .760) ดังนั้ น ผู ้บริหารสถานศึกษาควรให้
ความส าคญัเก่ียวกบัการทุ่มเทเสียสละและตั้งใจท างานให้ความมัน่ใจว่างานตอ้งส าเร็จโดยการ
ปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามและถูกตอ้งของสถานศึกษา   
  1.3 ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ยท่ีมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
สูงสุด คือ การใช้หลกัการและเหตุผล โดยมีค่าน ้ าหนกัตวับ่งช้ี (.795) ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ควรให้ความส าคัญเก่ียวกับการก าหนดโครงสร้างหลักการท างาน เน้นความรวดเร็วและ 
มีประสิทธิภาพโดยใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเป็นฐานในการตดัสินใจการท างาน 
  1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า องค์ประกอบย่อยท่ีมีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบสูงสุด คือ ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีค่าน ้ าหนกัตวับ่งช้ี (.765) ดงันั้น ผูบ้ริหารควร
ใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจ
เรามีการติดต่อส่ือสารแบบรายบุคคลตลอดจนการมอบหมายงานท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรคใ์น
การปฏิบติังานแต่ละคน 
  1.5 ดา้นองคร์ะกอบหลกัดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ย
ท่ีมีน ้ าหนกัองค์ประกอบสูงสุด คือ การเน้นการสร้างบารมี โดยมีค่าน ้ าหนกัตวับ่งช้ี (.810) ดงันั้น
ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัเก่ียวกบัการเนน้การสร้างความศรัทธาให้เกิดข้ึนในบทบาทหนา้ท่ีของ
ผูบ้ริหารท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ร่้วมงานเกิดความศรัทธาในตวัผูน้ า   
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  1.6 จากผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของ 
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร พบวา่ ทุกตวับ่งช้ีมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก 
ซ่ึงสรุปตามองคป์ระกอบไดด้งัน้ี 
   1.6.1 องค์ประกอบหลักด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียความ
เหมาะสมมาก คือ การสร้างจุดมุ่งหมายของอุดมการณ์ การสร้างความเช่ือและการจดัการท างาน คือ
การสร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและทีมงาน สร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน 
การท างานอยา่งเป็นระบบ ดงันั้นจึงควรท าใหผู้ร่้วมงานมัน่ใจท่ีจะท างานส าเร็จตามเป้าหมาย 
   1.6.2 องค์ประกอบหลกัดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา ตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียความ
เหมาะสมมาก คือ การมีประสบการณ์ การใชห้ลกัการและเหตุผลและการเนน้ท่ีการอยูร่อดแสดงให้
เห็นถึงการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท างานท่ีให้ผูร่้วมงานเห็นวิธีการหรือแนวทาง
ใหม่ในการแกปั้ญหา ปรับปรุงวิธีการท างาน มองเห็นปัญหาในแง่มุมต่างๆ ตลอดจนการส่งเสริม
การท างานใหเ้ขม้แขง็ 
   1.6.3 องค์ประกอบหลักด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตัวบ่งช้ีท่ีมี
ค่าเฉล่ียเหมาะสมมาก คือ การเนน้ความเป็นปัจเจกบุคคล การเนน้การปฏิบติัและการเป็นพี่เล้ียง คือ 
การจดัการหรือการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการ
ติดต่อส่ือสารเป็นรายบุคคล ใหค้  าปรึกษาแนวทางแก่ผูร่้วมงาน เพื่อใหง้านบรรลุตามวตัถุประสงค ์
   1.6.4 องค์ประกอบหลกัด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ีย
เหมาะสมมาก คือ การเน้นจริยธรรม การสร้างวิสัยทัศน์และการสร้างบารมี ดังนั้ น จึงควรให้
ความส าคญักบัเร่ืองการมีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทศัน์ ความยุติธรรม เพราะจะส่งผลต่อการไดพ้ฒันา
ของผูร่้วมงาน ผลท่ีตามมา คือ ท าใหทุ้กคนตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับหน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง 
  2.1 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีการวิเคราะห์เพื่อพฒันาตวับ่งช้ีรวมโดยใช้ขอ้มูล 
เชิงประจกัษ์แล้วท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ซ่ึงพบว่าเป็นวิธีการท่ีสามารถพฒันา 
ตวับ่งช้ีรวมไดดี้ ดงันั้น หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดตวับ่งช้ีหรือก าหนดนโยบายสามารถน า
วธีิการพฒันาตวับ่งช้ีรวมไปใชใ้นการพฒันาตวับ่งช้ีในเร่ืองอ่ืนต่อไป 
  2.2 ผลการวิจยัคร้ังน้ีไดอ้งคป์ระกอบและตวับ่งช้ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
จึง เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ 
  2.3 ผลการวจิยัพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 60 ตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ เป็นตวับ่งช้ีท่ีส าคญัและสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละ 
มีความเท่ียงตรงดงันั้น ผลการวิจยัในคร้ังน้ีภาวะผูน้ าการการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
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ขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิท่ีท าหนา้ท่ีในการพฒันาฝึกอบรมผูบ้ริหารสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางใน
การพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษามีองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบคือ 1) การสร้างแรงบนัดาลใจ
2) การกระตุน้การใช้ปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 4) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ส าหรับการบริหารสถานศึกษาต่อไป  
 3. ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป  
  3.1 ผลการวิจยัพบว่าตัวบ่งช้ี ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานจงัหวดัชัยภูมิ มี 60 ตวับ่งช้ี ดงันั้น ควรมีการวิจยัเก่ียวกบัการวดัและประเมินตวับ่งช้ี
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทั้ง 60 ตวับ่งช้ี เพื่อให้มีเคร่ืองมือการวดัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและเพื่อให้ผูบ้ริหารใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันา
ตนเองและพฒันาสถานศึกษาต่อไป 
  3.2 ควรมีการวจิยัเชิงคุณภาพเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเพื่อศึกษา
เพิ่มเติม  เก่ียวกบัตวับ่งช้ีการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิจะท าให้ได้
ข้อมูลเชิงลึกมากข้ึนสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดต้รงและสอดคลอ้งกบับริบททางสังคมการศึกษาของประเทศได้ตรงและ
ชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
  3.3 การพฒันาตวับ่งช้ีรวมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ อาจเหมาะสมในบริบทและสังคมในด้านต่างๆ ในอนาคตสภาพสังคมอาจ
เปล่ียนแปลงไป ดงันั้นจึงควรมีการวจิยัในการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิเป็นระยะๆ ตามความเหมาะสมอย่างต่อเน่ืองเพื่อน ามาใช้ใน
การปรับปรุงและพฒันา ภาวะผูก้ารเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเพื่อพฒันาคุณการศึกษาไทยให้มี
ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบับริบททางสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
  3.4 ควรมีการวิจยัเชิงประเมินและติดตามผลการน าตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิในการปฏิบติังานจริงด้านการน าไปใช้และ
พฒันา เพื่อน าผลการวิจยัดังกล่าวมาใช้เป็นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเชิงประจกัษ์ เพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษาไทยท่ีชดัเจน
เพิ่มมากข้ึนต่อไป  
 



บรรณานุกรม 
 

กิตติ  กสิณธาราและผสุดีจิระวฒันกิจ. (2551). ผู้น าการเปลีย่นแปลงเพือ่รองรับการ 
กระจายอ านาจส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษานครปฐมเขต 1 ( 2552). กรุงเทพฯ :  
ส านกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช. 

ไกศิษฏ ์ เปลรินทร์. (2552 ).การพฒัน าตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทางวชิาการส าหรับผู้บริหาร 
 สถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน. วทิยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฏีบณัฑิต 
 สาขาวชิาการบริหารการศึกษา. บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 
กระทรวงศึกษาธิการ. (2550). คู่มือผู้เข้ารับการพฒันาหลกัสูตรผู้น าการเปลีย่นแปลง 

เพือ่รองรับการกระจายอ านาจส าหรับผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารศึกษา. กรุงเทพฯ: 
ส านกัพิมพค์ณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษา. 

---------. (2551). ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสู่คุณภาพการศึกษา. กรุงเทพฯ : คุรุสภาลาดพร้าว. 
---------. (2544). นโยบายด้านการศึกษาของรัฐบาล. กรุงเทพฯ : คุรุสภาลาดพร้าว. 
ชลนัดา อินทร์เจริญ. (2558). การศึกษาตัวบ่งช้ีความส าเร็จของการใช้หลักสูตรประถมศึกษา  

พุทธศักราช 2521 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2533) ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ. วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา. บณัฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ชรัตน์  จีนขาวข า. (2547). การศึกษาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามการ 
รับรู้ของข้าราชการ สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาชลบุรี เขต 3. วทิยานิพนธ์ปริญญา 
ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา. มหาวทิยาลยับูรพา.  

ชินวรณ์  บุณยเกียรติ. (2553). โครงการยกระดับคุณภาพผู้บริหารสถานศึกษาและครูทั้งระบบ. 
กรุงเทพฯ : ส านกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช. 

ชญัญา  อภิปาลกุลและคณะ. (2546). รูปแบบการพฒันาผู้บริหารสถานศึกษาเพือ่ปฏิรูป 
การเรียนรู้ในสถานศึกษา SINTPAE MODEL (ฉบับสรุป). กรุงเทพฯ : 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. หา้งหุน้ส่วนจ ากดั ภาพพิมพ.์ 

ชาติชาย  อุทยัพนัธ์. (2552). การสร้างจิตสานึกด้านคุณธรรมสาหรับผู้บริหารในการด า 
เนินการ สร้างราชการใสสะอาดของกรมการปกครอง. กรุงเทพฯ : การศาสนา. 

 
 



120 

ฐิติพงษ ์คลา้ยใยทอง. (2557). พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาสระบุรี เขต 1. วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตรี. 

ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง. (2552). การพฒันาภาวะผู้น า (Leadership Development).  
กรุงเทพฯ : เอช อาร์ เซ็นเตอร์. 

ดิเรก  วรรณเศียร. (2545). การพฒันาแบบจาลองแบบสมบูรณ์ในการบริหารโดยใช้ 
โรงเรียน เป็นฐานสาหรับสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน. วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร 
มหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ : บณัฑิตวทิยาลยั  
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ทองหล่อ  เดชไทย. (2544). ภาวะผู้น าเพือ่การบริหารคุณภาพสู่ความเป็นเลศิ. กรุงเทพฯ: 
ภาควชิาบริหารงานสาธารณสุข คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล. 

ทิศนา  แขมมณี. (2545). ศาสตร์การสอน: องค์ความรู้เพือ่การจัดกระบวนการเรียนรู้ที่ 
มีประสิทธิภาพ. กรุงเทพฯ : โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ธวชั  บุณยมณี. (2550). ภาวะผู้น าและการเปลีย่นแปลง. กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์. 
ธีระ  รุญเจริญ. (2550). ความเป็นมืออาชีพในการจัดและบริหารการศึกษาในยุคปฏิรูปการศึกษา. 

กรุงเทพฯ : แอล. ที. เพรส จ ากดั. 
นงลกัษณ์  สินสืบผล. (2542). การพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรม. กรุงเทพฯ : สถาบนั 

ราชภฏัธนบุรี. 
นิตย ์ สัมมาพนัธ์. (2546). ภาวะผู้น า : พลงัขับเคลือ่นองค์กรสู่ความเป็นเลิศ. (พิมพค์ร้ังท่ี 2). 

กรุงเทพฯ : อินโนกราฟฟิกส์. 
นงลกัษณ์ วรัิชชยั. (2545). วธีิวจัิยข้ันสูงด้านการวจัิยและสถิติ. วารสารวธีิวทิยาการวิจยั.  

(กรกฎาคม –ธนัวาคม), 1-31. 
---------. (2545). กระบวนการปฏิรูปเพือ่พฒันาคุณภาพการเรียนรู้ : การประเมินและการ 

ประกนั. กรุงเทพฯ : ว ีที ซี คอมมิวนิเคชนั. 
เนตรพณัณา ยาวิราช. (2552). ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์. (พิมพค์ร้ังท่ี 7). กรุงเทพฯ : 

บริษทั ทริปเพิล้กรุป จ ากดั. 
นพพงศ เกิดแจง้. (2548). ภาวะความเป็นผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกดัส านักงานประถมศึกษา จังหวดัสระแก้ว. วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร 
มหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา. มหาวทิยาลยับูรพา.  

 



121 

บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ. (2544). ความสัมพนัธ์ระหว่างวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
บรรยากาศองค์กรกบัความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด 
ส านักงานการประถมศึกษาจังหวดันครราชสีมา. วทิยานิพนธ์ปริญญา 
ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา.  
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 

บณัฑิต แท่นพิทกัษ.์ (2540). ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าอ านาจความศรัทธาและความพงึ 
พอใจ ในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา. วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบณัฑิต  
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา. บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.  

บุริม  โอทกานนทแ์ละคณะ. (2550). กระแสการเปลี่ยนแปลง (Wind of Change).  
คน้เม่ือวนัท่ี 25 เมษายน 2557. จาก http://inside.cm.mahidol.ac.th. 

บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ. (2542). เทคนิคการสร้างเคร่ืองมือรวบรวมข้อมูลสาหรับการวจัิย. 
(พิมพค์ร้ังท่ี 5). กรุงเทพฯ : เจริญดีการพิมพ.์ 

บูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ์. (2539). การวเิคราะห์ระบบการพฒันาผู้บริหารโรงเรียนของ 
ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ. วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร 
มหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ : บณัฑิตวทิยาลยั  
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ประยทุธ ชูสอน. (2548). พฤติกรรมภาวะผู้น าและแนวทางการพฒันาสู่ความเป็นผู้บริหาร มือ 
อาชีพของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ. วทิยานิพนธ์ 
ปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบณัฑิต. มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 

ประพนธ์  ผาสุขยดื. (2552). ภาวะผู้น าและการเปลีย่นแปลง. กรุงเทพฯ : ใยไหม. 
ประเวศ  วะสี. (2543). หัวใจของการปฏิรูปการศึกษาคือการปฏิรูปการเรียนรู้ในปฏิรูปการเรียนรู้ 
 ผู้เรียนส าคัญทีสุ่ด. กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิ ค. 
ประสิทธ์ิ  เขียวศรี. (2543). การพฒันาผู้บริหารการน าเสนอแบบจ าลองการพฒันาภาวะผู้น าของ 

ผู้บริหารโรงเรียน ทีบ่ริหารโดยใช้  โรงเรียนเป็นฐาน. วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร 
มหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ : บณัฑิตวทิยาลยั  
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ปราชญา  กลา้ผจญและพอตา บุตรสุทธิวงศ.์ (2550). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ :  
ก.พลการพิมพ.์ 

 
 



122 

ปราโมทย ์ เบญจกาญจน์และคณะ. (2548). รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวชิาการของผู้บริหาร 
สถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน. กรุงเทพฯ : สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ. 

พนูสุข  หิงคานนท.์ (2540). การพฒันารูปแบบการจัดองค์การของวิทยาลยัพยาบาลกระทรวง 
 สาธารณสุข. วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารการศึกษา.  

กรุงเทพฯ : บณัฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
ไพบูลย ์ วฒันศิริธรรม. (2540). ภาวะผู้น าของไทยในอนาคต ในภาวะผู้น าความส าคัญ 

ต่ ออนาคตไทย. กรุงเทพฯ : พิมพไ์ทย. 
พวงรัตน์ ทวรัีตน์. (2540). วธีิการวจัิยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์. (พมิพค์ร้ังท่ี 6).  

กรุงเทพฯ : ศูนยห์นงัสือจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
พิเชษฐ วงศเ์กียรติขจร. (2553). แนวคิด ยุทธศาสตร์ การบริหารการพฒันาองค์กรปกครอง  

ส่วนท้องถิ่นในยุคโลกาภิวฒัน์ (อปท). (พิมพค์ร้ังท่ี 5). กรุงเทพฯ : ปัญญาชน 1970.  
ภารดี อนนัตน์าวี. (2549). หลกัการแนวคิดทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา. ชลบุรี : มนตรีการพิมพ.์ 
ภิรมย ์ถินภาวร. (2550). การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ 

ของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอบ้านโพธ์ิ สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 1. วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหาร 
การศึกษา. มหาวทิยาลยับูรพา. 

มยรีุทรัพยบุ์ญ. (2551). ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและพฤติกรรมการสอน 
ของครูโรงเรียนสุนทโรเมตตาประชาสรรค์จังหวดัปทุมธานี. กรุงเทพฯ : อกัษรไทย. 

เยาวดี  วบิูลยศ์รี. (2542). การประเมินโครงการ : แนวคิดและแนวปฏิบัติ. กรุงเทพฯ : 
ส านกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี. (2544). ภาวะผู้น า. กรุงเทพฯ : ธนธชัการพิมพ.์ 
รัตติกรณ์  จงวศิาล. (2550). ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) ในยุค 

แห่งการเปลี่ยนแปลง. กรุงเทพฯ : ส านกัพิมพอ์กัษรเจริญทศัน์. 
รุ้งรังสี วบิูลชยั. (2544). การพฒันาตัวบ่งช้ีรวมของคุณภาพการสอนในระดับอุดมศึกษา.  

วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาอุดมศึกษา. บณัฑิตวทิยาลยั.  
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

 
 
 



123 

รัตนาพร ไกรถาวร. (2545). การพฒันาตัวบ่งช้ีรวมประสิทธิผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ  
การศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกดัส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ.  
วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาวิจยัการศึกษา. บณัฑิตวทิยาลยั  
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ราชบณัฑิตยสถาน. (2542). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525. กรุงเทพฯ :  
ไทยวฒันาพานิช. 

ลดัดา ด่านวิริยะกุล. (2553). การพฒันาดัชนีรวมของประสิทธิภาพการมัธยมศึกษาตอนต้น.  
วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาสถิติการศึกษา. บณัฑิตวทิยาลยั. 
กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

วารีรัตน์  แกว้อุไรและคณะ. (2543). การพฒันารูปแบบการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้. พิษณุโลก : 
ภาควชิาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยันเรศวร. 

วโิรจน ์ สารรัตนะ. (2554). การบริหารหลกัการทฤษฎีประเด็นทางการศึกษาและบทวเิคราะห์  
 องค์การทางการศึกษาไทย. (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ : ทิพยว์สุิทธ์ิ. 
---------. (2548). โรงเรียนการบริหารสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้. (พิมพค์ร้ังท่ี 5). 

กรุงเทพฯ : ทิพยว์สุิทธ์ิ. 
วรรณดี ชูกาล. (2540). ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้อ านวยการพยาบาล.  

วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล  
บณัฑิตวทิยาลยั. จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

วรรณี แกมเกตุ. (2550). การพฒันาตัวบงช้ีประสิทธิภาพการใช้ครู : การประยุกต์ใช้โมเดลสมการ  
โครงสร้างกลุ่มพหุและโมเดลเอม็ทเีอม็เอม็. วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต  
สาขาวชิาบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ : บณัฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

วรัิช สงวนวงศว์าน. (2547). การจัดการและพฤติกรรมองค์กร. กรุงเทพฯ : เพียร์สัน เอ็ดดูเคชัน่  
อินโดไซน่า. 

วเิชียร  วทิยอุดม. (2548). ภาวะผู้น า (Leadership). วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาตร 
มหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา. อุดรธานี : มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี.  

วลิาวลัย ์มาคุม้. (2549). การพฒันาตัวบ่งช้ีการจัดการความรู้ของครูในสถาบันศึกษาข้ันพืน้ฐาน  
สังกดักระทรวงศึกษาธิการ. วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการ
บริหารการศึกษา. มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

---------. ( 2549 ). การพฒันาตัวบ่งช้ีการจัดการความรู้ของครูในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน.  
กรุงเทพฯ : ส านกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช. 



124 

วฒิุศกัด์ิ  โพชนุกลู. (2552). การบริหารการเปลีย่นแปลงทางการศึกษา. สงขลา : 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์. 

ศิริชยั  กาญจนวาสี. (2542). ทฤษฏีการประเมิน. (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ :  
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ศศิธร  เขียวกอ. (2548). การพฒันาสมรรถภาพด้านการประเมินส าหรับครูโรงเรียน 
ประถมศึกษา: การเปรียบเทยีบผลการฝึกอบรมระหว่างการฝึกอบรมครูแบบดั้งเดิมและ 
แบบใช้โรงเรียนเป็นฐาน. วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหาร 
การศึกษา. กรุงเทพฯ : บณัฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

สราญรัตน์ จนัทะมล. (2548). ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกดั  
ส านักงาน เขตพืน้ทีก่ารศึกษาเลย เขต 2. วทิยานิพนธ์นิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 

โสภณ ภูเกา้ลว้น. (2551). การจัดการความรู้กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์.  
 คน้เม่ือวนัท่ี 5 เมษายน 2557. จาก http://www.gotoknow.org/blog/sopone1/176967 
สายสมร ศกัด์ิค  าดวง. (2551). การพฒันาตัวช้ีวดัการบริหารจัดการทีด่ีส าหรับสถานศึกษา 

ขั้นพืน้ฐาน. วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  
บณัฑิตวทิยาลยั. มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 

แสวง ปินมณี. (2529). การวางแผนพฒันาการศึกษาระดับจังหวดั ชุดวชิาฝึกอบรมการวาง 
แผนการศึกษาแบบบูรณาการในระดับจังหวดั หน่วยที ่4. กรุงเทพฯ : ส านกังานปลดั 
กระทรวงศึกษาธิการ.  

สุดสวาท ประไพเพชร. (2551). การพฒันาตัวบ่งช้ีการบริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหาร 
สถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ. ขอนแก่น : มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 

สุดา ทพัสุวรรณ. (2541). ผู้น า. ในเอกสารประกอบการสอนหนา้ท่ีผูน้ าในการบริหารการศึกษา. 
หนา้ 8-13. กรุงเทพฯ : คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

สุภาพร รอดถนอม. (2542). ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหาร แบบ 
มีส่วนรวมของผู้อ านวยการวิทยาลยัพยาบาลกบัประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้ของ 
อาจารย์พยาบาล วทิยาลัยพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข. วทิยานิพนธ์ปริญญา 
พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการรบริหารการพยาบาล บณัฑิตวทิยาลยั.  
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ส านกังานสถิติแห่งชาติ. (2550).รายงานสถิติประชากรและสังคม. คน้เม่ือวนัท่ี 20 กุมภาพนัธ์ 2557. 
จาก http://service.nso.go.th/nso/nsopublish/service/servstat.html 



125 

ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. (2553). โครงการยกระดับคุณภาพผู้บริหาร 
สถานศึกษาและครูทั้งระบบภายใต้แผนปฏิบัติการไทยเข้มแข็ง. กรุงเทพฯ :  
คุรุสภาลาดพร้าว. 

ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. (2543). ความเคลือ่นไหวการปฏิรูปการศึกษารอบโลก.  
กรุงเทพฯ : คุรุสภาลาดพร้าว. 

ส านกังานโครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติประจ าประเทศไทย (UNDP). (2550). รายงานการ 
พฒันาคนของประเทศไทย. โครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติประจ าประเทศไทย. 
กรุงเทพฯ : กรมความร่วมมือระหวา่งประเทศ กระทรวงการต่างประเทศ. 

---------. (2552). รายงานการพฒันาคนของประเทศไทย. โครงการพฒันาแห่ง 
สหประชาชาติประจ าประเทศไทย. กรุงเทพฯ : กรมความร่วมมือระหวา่งประเทศ  
กระทรวงการต่างประเทศ. 

สถาบนัพฒันาครูคณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา. (2549). เอกสารประกอบการพัฒนาผู้น าการ 
เปลีย่นแปลงเพือ่รองรับการกระจายอ านาจส าหรับผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหาร.
กรุงเทพฯ. 

สถานศึกษา. (2552). สถาบันพฒันาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา. 
สถาบนัพฒันาครูคณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา. นครปฐม. 

สนธิรัก  เทพเรณู. (2547). การพฒันารูปแบบการฝึกอบรมส าหรับผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่ 
การศึกษา. วทิยานิพนธ์ภาควิชานโยบายการจดัการ. กรุงเทพฯ : บณัฑิตวทิยาลยั
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

สมิต  สัชฌุกร. (2553). การพัฒนาบุคลากรเพือ่การบริหาร. กรุงเทพฯ : อกัษรไทย. 
สามารถ  รอดส าราญ. (2550). ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงเรียนทีส่่งผลต่อพฤติกรรม 

การสอนของครูโรงเรียนรัตนโกสินทร์สมโภชบวรนิเวศศาลายาในพระสังฆราชูปถัมภ์. 
กรุงเทพฯ : โรงพิมพม์หาจุฬาลงกรณ์ ราชวทิยาลยั. 

สุมนา  ประพาฬ. (2549). การพฒันารูปแบบการบริหาร CHS-OK เพือ่รองรับการกระจายอ านาจ 
ตามพระราชบัญญตัิการศึกษาแห่งชาติพ.ศ. 2542 และทีแ่ก้ไขเพิม่เติม (ฉบับที ่2)  
พ.ศ. 2545 โรงเรียนเฉลมิขวัญสตรี. กรุงเทพฯ : ส านกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช. 

สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์. (2549). คุณลกัษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง. กรุงเทพฯ : 
ส านกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์. (2541). การกระจายอ านาจ.รายงานการวจัิยเสนอต่อส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. กรุงเทพฯ : ส านกังานคณะกรรมการการศึกษา. 



126 

ส านกันายกรัฐมนตรี. (2545). พระราชบัญญตัิการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และทีแ่ก้ไขเพิม่เติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545. กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิก. 

ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา. (2551).รายงานการวจัิยสมรรถนะครูและแนวทางการพฒันาครู 
ในสังคมทีเ่ปลี่ยนแปลง. กรุงเทพฯ : ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 

---------. (2549). การศึกษาและสังเคราะห์รูปแบบการบริหารสถานศึกษาการพฒันาคณะกรรมการ 
สถานศึกษาและสถานศึกษาเครือข่ายของผู้บริหารสถานศึกษาต้นแบบรุ่นที่ 1. กรุงเทพฯ :  
คุรุสภาลาดพร้าว. 

---------. (2553). การปฏิรูปการศึกษาไทยในทศวรรษทีส่อง (พ.ศ.2552-2561). กรุงเทพฯ :  
คุรุสภาลาดพร้าว. 

---------. (2553). รายงานการวจัิยและพฒันานโยบายการพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา.  
กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิค. 

อาดุลย ์ พรมแสง. (2552). รูปแบบการบริหารจัดการศูนย์เครือข่ายสถานศึกษาในการขับเคลือ่น 
กลยุทธ์ของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษานราธิวาสเขต 3 อย่างมีประสิทธิผล. กรุงเทพฯ :  
คุรุสภาลาดพร้าว. 

อุทยั  บุญประเสริฐและดิเรกวรรณเศียร. (2550). รายงานการวจัิยการพฒันารูปแบบการพฒันาครู 
และผู้บริหารสถานศึกษาเพือ่การปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียน. กรุงเทพฯ : ส านกังาน 
เลขาธิการสภาการศึกษา. 

อญัชญั เคม็กระโทก. (2547). ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัการปฏิบัติงานใน  
หน้าทีก่ารบริหารงานของหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวดันครราชสีมา. วทิยานิพนธ์ 
ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล บณัฑิตวทิยาลยั. 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 

อุทุมพร จามรมาน. (2551). แบบและเคร่ืองมือการวจัิยทางการศึกษา: การวจัิยรายกรณ.ี กรุงเทพฯ :  
ส านกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

 
Avolio, B.J., Bass, B.M., & Jung, D. (1999). Full leadership development. California : SAGE. 
Barker, A. M. (2002). Transformational Nursing Leadership: A Vision for the Future.  

New York: The Free Press. 
Barling et al. (2000). Transformational Leadership and Group Performance. The Mediating  

Role of  Affective Commitment, Manuscript revised for publication, School of Business,  
Queen’s University, Kingston, Ontario. 



127 

Bass, B.M. (1990). On the Taming of Charisma : A Reply to Janice Beyer. InLeadership  
 Quarterly. 10, 541 – 553. 
Bass, B.M. & Avolio, B.J. (2005). Predicting Unit Performance by Assessing 

Transformational And Transactional leadership. In Journal of Applied Psychology. 
88(2), 207 – 218. 

Bass, B.M. & Bernard M. (1985). Leadership and Performance Beyond Expectations.  
New York : Free Press. 

Beer, M., Eisenstat, R. A., & Spector, B. (1990). Why Change Programs Don't Produce  
Change. Harvard Business Review, 68(6), 158-166. 

Bennis,W. (1984). The Leaders. New York : Harper and Row. 
Bennis, W.G.; & Nanus, B. (1997). Leaders : The Strategies for Taking Change. New York : 

Harper and Row. 
Blake, R. R. & J.S, Mouton. (1985). The New Managerial Grid III. Houston : Gulf. 
Burns, J.M. (1978). Leadership. New York : Harper and Row. 
Burstein, L.Oakes & Guiton, G. (1992). Education indicators. In Encyclopedia of  Educational  

Research. New York : Macmillan. 
Bycio, P., Hackett, R. D., & Allen, J. S. (1995). Further assessments of Bass’s (1985)  

conceptualization of transactional and transformational leadership. Journal of  
Applied Psychology, 80, 468-478. 

Carless et al. (1988). Assessing the discriminant validity of transformation leader behavior as  
measured by the MLQ. Journal of Occupational and Organizational Psychology.  
Vol. 71, 353.  

Cronbach, L.J. (1984). Essentials of Psychological Testing Fourth Edition.New York :  
Harper and Row. 

Crowson, R.A. (1989). Relations of beetles to Cycads. International Congress on Coleoptera  
C.A.C., Barcelona. 13-15. 

Cheaupalakit Panpim. (2002). The Leadership Styles of Male and Female Higher Education 
Administrators in Thailand. Ph.D. Dissertation, Illinois State   University. 

Daft, R.L. & Richard, L. (1992). Leadership : Theory and Practice. New York : The Dryden. 
Dessler, G. (2007). Human Resource Management : Asian Perspective. Singapore : Pearson. 



128 

EL-Baz, E.A.R.; et al. (2003). School-based Training Modules USAID-friendedIntegrated  
English language Program (IELP-11). Retrieved 2 February 2011.  
From https://www.scribd.com/document/163925912/ 

Encyclopedia. (2005). Peter Senge and the Learning Organization. Retrieved 10 October  
2015. From http://www.infed.org/thinkers/senge.htm 

Fullan, M. (2006). Learning to Lead Change : Building System Capacity. Thousand Oaks,  
CA: Corwin; Toronto : Ontario Principals Council. 

Guskey, T. R. (2000). Evaluating Professional Development. Thousand Oaks,CA : Crom. 
Harvey, S., Royal, M. & Stout, D. (2003). Iransformational leadership: The development of a  

Model of nursing case management by the army nurse corps. Nursing case  
Management, 8(5), 208-213. 

Hoy, W.K.; & Miskel, C.G. (2005). Educational Administration Theory.Research-Practice. 
4th ed. Singapore : McGraw-Hill. 

Hockey & Trofino G. J. (2003). Compensatory control in the regulation of human  
performance under stress and high workload: A cognitive-energetical framework.  
Biological Psychology,  45, 73-93. 

Hughes J.T.; & F.L. Jr. Smith. (1992). School Interagency Model. New York : 
Columbia Associates. 

Interstate School Leaders Licensure Consortium (ISLLC). (2000). Standard forSchool  
Leaders,The Jossey-Bass Reader on Educational Leadership. San Francisco :  
Jossey Organization. 

Johnstone, J.N. & James, N. (1981). Indicators of education system. London: Unesco. 
Joiner, T. E. Jr. (1996). Factors Influencing Health Perceptions in Patients with Panic  

Disorder. Comprehensive Psychiatry, 37(4), 253-260.  
Joseph,T.O. & Juseph. P. (1997). Service Quality in Education: A Student  

Perspective. Quality Assurance in Education, 5(1), 15-21. 
Joyce, B.; & Weil, M. (1996). Model of Teaching. USA : Prentice-Hall. 
Kanter, R.M. (1968). American. Sociological Review, 33(1), 499 – 517. 
Karsten, S., & Others. (2000). Dutch Primary School and The Concept of the Learning  

Organization.  In The Learning Organization, 7(3) ,145-155.  



129 

Keeves, P.J. (1988). Model and Model Building. Educational ResearchMethodology Any  
Measurement : An International Handbook.Oxford : Pergamon. 

Kelly, Scott W. (1988). Educational Leadership. In Fortune, 20, 138-147. 
Kelman, B.B. (2005). Dimention of compliance – gaining behavior. Retrieved 5 February 2014.  

From http//www.Jstor.org/stable/278681 
Koh, W.L. K. (1991). An empirical validation of the theory of informational leadership in  

Secondary in Singapore. Dissertation Abtracts International, 52, 602.  
Kotter, J,P. (1996). Leading Change. Boston, MA : Harvard Business School. 
Likert. S.(1961). New Patterns of Management. New York: McGraw – Hill Book.  
Longman, C. (1981). Longman dictionary of contemporary English. England :Clay. 
Lunenburg, F.C.,Fred, C. & Allan, C. Oustein, A.C. (2000). Educational Administration  

:Concepts and Practice. 3rd ed. Australia : Wadsworth. 
Marriner, A. (1983). Contemporary nursing management: Issue and practice. St. Louis: C.V.  

Mosby. 
Mc Cauley, C.D.; Moxley, R.S. & Veslor, E.V. (1998). The Center for CreativeLeadership  

Handbook of Leadership Development. San Francisco :Jossey-Bass. 
Mc Cluskey, A. (2006). Handing Educational Chang in Switzerland : ThePerspective of the  

Swiss Agency for ICT in Education. Retrieved  12 September 2015.  
From  http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/16714583 

Murphy, J. & Hallinger, A. (2005). Leadership Lessons from ComprehensiveSchool 
Reform Designs. Thousand Oaks, California : Corwin Press. 

Michael, E. & Lee, J. (2005). An Analysis of Relationship Between Transformational 
Leadership and School Culture. Abstract of Thesis EdD University ofMissoure –  
Columbia. Retrieved 19 September 2015. From http://www.hbs.edu/faculty/ 
Pages/profile.aspx?facId=6532 

Oxford. (2002). Oxford Collocation, Dictionary for students of English. English: Oxford  
University Press.  

Roger, C.R. (1988). Towards a Theory of Creativity in P.E. Vernon, ed. Creativity. Hasmonds  
Worth, Penguin Book. 
 



130 

Rose T. L. & Hamilton, D. L., (2001). Illusory correlation and the maintenance of  
stereotypical beliefs. Journal of Personality and Social Psychology, 39, 832-845. 

Schermerhorn, John, R. & Dobson. (2005). Wendy Managing Organizational Behavior.  USA : 
Prentice-Hall. 

Senge, P.M. (1990). The Leader’s New Work: Building Learning Organization. In Sloan  
 Management Review. 32(1), 7–23. 
Sergiovanni, T.J.; Moore, J. H. (1989). Schooling for Tomorrow. Boston :Allyn and Bacon. 
Shiva , M. & Ray, S. (2008). A Conceptual Model of Transformational Leadership  

Organizational Culture and Organizational Effectivenessfor NGOs in the Indian  
Context. Retrieved 20 May 2015. From http://leadership.wharton,upenn,edu/ 
I-hange/publications/House. 

Stewart, T. (1997). Intellectual Capital: The New Wealth of Organizations. New York:  
Doubleday.  

Swanson, T, M. (2001). Newcomb and E. L. Hartley (eds.), Readings in social psychology. 
2nd ed. New York: Holt. 

Taylor, P., & Bain, P (1999). An assembly line in the head: The call centre labour process.  
Industrial Relations Journal, 30, 101 – 117. 

Tichy ,Noel M.; & Mary Anne Devanna. (1986). The Transformational Leader. 
In Training and Development Journal, 40, 7, 17-32. 

UNESCO. (1986). School Based In-service Training. A Handbook Bangkok : UNESCO 
Regional Office for Education in Asia and the Pacific. 

Wagner, W. (2006). The Social Change Model of Leadership : A Brief Overview. 
In Conceptsand Connections, 15(1), 9. 

Wayne, K. (1991). Educational Administration Theory. Research. And Practice. 4th ed.  
Singapore : McGraw – Hill. 

Warren, A.A. (2000). Magazine. In World Book Millennium 2000. Chicago : 
World Book. 13, 42-46. 

Wright, Patrick, M. & Raymond, A. (1996). Management of Organizations. 
Chicago : Irwin. 

 



131 

Yamane, T. (1973). Statistic: An Introductory Analysis. 3rd ed. New York : 
Harper and Row. 

Yukl,G., Gary, N., Fleet, D. & Van David, D. (1992). Theory and research on leadership in  
organizations, in handbook of industrial and organization psychology. California :  
Consulting Psychologists.  

Yu, Huen. (2000). Transformational Leadership and Hong Kong Teachers’ 
Commitment to Change. Retrieved 20 December 2014.  From http://www.lib.umi.com/  
proquest/dissertations/preview/NQ53883. 
 

 



132 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาคผนวก 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



133 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก 
รายนามผู้เช่ียวชาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



134 
 

 

รายนามผู้เช่ียวชาญ 
 

1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ ดร.พิชยั  ละแมนชยั อธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 
2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษศ์กัด์ิ  ทองพนัช่าง มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ 
3. ดร.ศิริกาญจน์  โพธ์ิเขียว มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 
4. ดร.ธีรพงษ ์ คงนาวงั ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นหว้ยตอ้น 
5. ดร.มานะ  สินธุวงษานนท ์ อ านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
     ประถมศึกษาชยัภูมิเขต 1 
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ภาคผนวก  ข 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้สัมภาษณ์ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิทีใ่ห้สัมภาษณ์ 
 

1. ศาสตราจารย ์ดร.พฤทธ์ิ  ศิริบรรณพิทกัษ ์ มหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์ 
2. ศาสตราจารย ์ดร.ธีระ  รุญเจริญ  ผูเ้ช่ียวชาญดา้นบริหารการศึกษา 
3. ดร.สมภารธชัธรณ์  ศิโลศรีไช   มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 
4. ดร.ไสว  เสรีบุตร    ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประศึกษาชยัภูมิเขต 2 
5. ดร.สุพรรณี  สมานญาติ   มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
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แบบสัมภาษณ์เจาะลกึรายบุคคล (Individual depth interview) 
การพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน

จังหวดัชัยภูม ิ
 

ช่ือ…………………………………………นามสกุล……………..…………………..…………… 
ต าแหน่ง………………………………………………………………………………..…………… 
วฒิุการศึกษา………………………………………………สถานท่ีท างาน………..………………... 
วนัท่ีใหส้ัมภาษณ์…………………เดือน……………………พ .ศ……………
เวลา…………........................ 
สถานท่ีใหส้ัมภาษณ์……………………………..………………………………………………….. 
 

ค าถามการสัมภาษณ์ 

1. ท่านใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยา่งไร 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ ควร
มีองคป์ระกอบ หลกัท่ีส าคญัอยา่งไรบา้ง 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 

3. ท่านคิดวา่ในแต่ละองคป์ระกอบหลกัในขอ้ 2 ควรมีองคป์ระกอบยอ่ยใดบา้ง 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 

4. ท่านคิดวา่คุณลกัษณะและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีจะบ่งช้ีวา่เป็นการบริหารภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ควรประกอบดว้ยอะไรบา้ง 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 

5. ขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นอ่ืนๆ 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก  ค 
ส าเนาหนังสือขอความร่วมมือ 
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ภาคผนวก  ง 
ผลสรุปการสัมภาษณ์ 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1  
วนัท่ี 29 กรกฎาคม พ.ศ. 2557 เวลา 13.00 ถึง 15.00 น. 

ศาสตราจารย ์ดร. พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทกัษ ์
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 

 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารหมายถึงการช้ีน าและการท าให้เกิดความมัน่ใจใน
การเปล่ียนแปลง 

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงควรมีองคป์ระกอบหลกั 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้การใชปั้ญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

องคป์ระกอบกลกั 
1. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย 1) การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 

2) การสร้างความเช่ือมัน่ และ 3) การจดัการท างาน 
2. ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย 1) การใชป้ระสบการณ์ 2) การใช้

หลกัการและเหตุผล และ 3) การเนน้ท่ีการอยูร่อด 
3. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  มี 3 องค์ประกอบย่อย 1) การเน้นความเป็น

ปัจเจกบุคคล 2) การเนน้การปฏิบติั และ 3) การเป็นพี่เล้ียง 
4. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มี  3 องค์ประกอบย่อย 1) การเน้นจริยธรรม 

2) การสร้างวสิัยทศัน์ และ 3) การสร้างบารมี 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงควรประกอบไปด้วย ความสามารถในการกล้า

ตดัสินใจ เป็นแบบอยา่งท่ีดี การบริหารจดัการ มีวิสัยทศัน์ เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตวั 
มีเหตุมีผล 

ขอ้เสนอแนะ ผูน้ าท่ีดีจะต้องมีจุดยืนเป็นของตวัเอง มีคุณธรรมโปรงใสมีเหตุมีผลและ
อธิบายได ้
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
วนัท่ี 12 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 เวลา 9.00 น. ถึง 11.00 น. 

ศาสตราจารย ์ดร. ธีระ รุญเจริญ 
ผูอ้  านวยการหลกัสูตรปริญญาเอกการบริหารการศึกษาวงศช์วลิตกุล 

 

 

การท่ีจะเป็นผูน้ านั้นจะตอ้งสามารถน าพาการด าเนินการในดา้นต่างๆ ในเชิงสร้างสรรค์
เปล่ียนแปลงเหมาะสมกบัส่ิงแวดล้อมมีจินตนาการ มีความยืดหยุ่นมีการบูรณาการไม่ยึดติดกับ
ทฤษฎีอยา่งเดียวและน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมาย 

ภาวะผูน้ าท่ีไหนก็แล้วแต่ยึดการเปล่ียนแปลงเป็นแนวทางหรือเป็นเกณฑ์ วฒันธรรม
องค์กรข้ึนอยู่กับบุคลิกภาพส่วนตัวผูน้ าข้ึนอยู่กับหน้าท่ีพนัธกิจของผูบ้ริหารเช่นผูบ้ริหารเชิง
สร้างสรรคก์ารท างานเป็นทีมในเชิงหลักการนโยบายเขตพื้นท่ีเช่นสพฐกระทรวงยึดพื้นท่ีเป็นท่ีตั้ง 
(ทฤษฎีแบบตัดเส้ือใส่เอง) บริหารโดยใช้ SBM เป็นต้น  องค์ประกอบหลักในภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงตอ้งมีการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ทั้งน้ี ตอ้งมีการวางแผนพฒันาสอดคลอ้งตามบริบทของ
สถานศึกษา 

องค์ประกอบย่อยข้ึนอยู่ท่ีการออกแบบไวข้องแต่ละหน่วยงาน เช่น องค์ประกอบการ
บริหารจดัการ ไม่ยึดติดกรอบและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มุ่งประโยชน์ขององคก์ร ตอ้งกลา้ได้
กล้าเสียยอมเส่ียงมีความอดทนต่อการต่อต้าน แต่องค์ประกอบย่อยของผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ประกอบไปดว้ย การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ การสร้างความเช่ือมัน่ การจดัการท างาน การเนน้
ท่ีการอยูร่อด ความแตกต่างระหวา่งบุคคล การเป็นพี่เล้ียง มีจริยธรรม สร้างวิสัยทศัน์และการสร้าง
บารมี 

คุณลกัษณะ ดูจากขอ้ 3 ไม่ยึดติดกรอบ พฤติกรรมการแสดงออก  การปฎิรูปโครงสร้าง 
บริหารจัดการต้องเอ้ือกับส่ิงนั้ นๆ  พฤติกรรมของผู ้บริหารแล้วส่วนส าคัญอีกอย่างหน่ึง คือ 
การพฒันาดา้นบุคลิกภาพ การพูดการท างานกบัสังคมในองค์กรอย่างมีมนุษยสัมพนัธ์และทนัต่อ
เหตุการณ์และทนัต่อเทคโนโลย ี

ผูบ้ริหารท่ีดีองคก์รผูร่้วมก็จะเกิดความเช่ือมัน่ในความสามารถ มีคุณธรรมโปรงใส ศรัทธา 
การท างานจะประสบความส าเร็จตามจุดหมายท่ีตั้งไว ้
 
 
 



154 
 

 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
วนัท่ี 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2557 เวลา 11.00  น. ถึง 12.30 น. 

ดร. สมภารธชัธรณ์  ศิโลศรีไช 
คณบดีคณะศิลปศาสตร์มหาวทิยาลยัราชภฎัชยัภูมิ 

 

 

ผูบ้ริหารท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงองคก์รก็จะเกิดการต่ืนตวัจึงท าให้มีการเปล่ียนแปลง
ในดา้นต่างๆเขา้มาเช่น ดา้นเทคโนโลยี หน้าท่ีการงาน วิธีการท างาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้งาน
ภายในองคก์ร ผูบ้ริหารท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไดน้ั้นตอ้งเขา้ใจในบริบทของสถานศึกษา และ
มีการประชุมปรึกษาหารือเพื่อจะไดน้ าองคก์รไปในทิศทางเดียวกนั 

องคป์ระกอบหลกัในตวัผูน้ าการเปล่ียนแปลงการสร้างแรงบนัดาลใจ ท่ีผูน้ าแสดงให้เห็น
ถึงการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการมีแรงจูงใจไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนอุทิศตนเพื่อ
ส่วนรวม ตระหนกัถึงความส าคญัของงาน การกระตุน้การใชปั้ญญา ซ่ึงแสดงให้เห็นในการจดัการ
ท างานท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผูร่้วมงานเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ๆในการแก้ปัญหา การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างของแต่ละคนในการท างาน การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งประพฤติตวัเป็นเป็นแบบอยา่งท่ีดี เป็นท่ียกยอ่ง
นบัถือศรัทธาและไวว้างใจของบุคคลากร 

องค์ประกอบย่อยของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษา ตอ้งใช้หลักการและ
เหตุผล มีความโปร่งใส ผา่นกระบวนการพิจารณาและเกิดการยอมรับในการเปล่ียนแปลงมากกว่า
การใชบ้ารมี 

คุณลกัษณะพฤติกรรมในการเป็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลจะตอ้งมี การบริหารจดัการ 
กระบวนการการวางแผน วสิัยทศัน์ ก ากบัติดตาม การใชเ้หตุและผล และความเป็นปัจเจกบุคคล 

ขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็น ผูน้ าการเปล่ียนแปลงข้ึนกบับริบทของสถานศึกษาตอ้งท าให้
บุคลากรมีส่วนร่วมท าให้ทุกคนเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของสถานศึกษาให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ
เป็นเจา้ของ อยากจะพฒันาดว้ยใจไม่เห็นเห็นประโยชน์ส่วนตวัมากวา่ส่วมรวม 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
วนัท่ี 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 เวลา 14.00 น. ถึง 15.30 น. 

ดร.ไสว  สารีบท 
ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิเขต 2 

 

 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร หมายถึงบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในการท่ีจะจูงใจโนม้นา้วใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาไดเ้ปล่ียนแปลง พฤติกรรมกระบวนการท างานใน
การบริหารสถานศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดว้ยความเตม็ใจ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรมีองค์ประกอบ ดงัน้ี ภูมิรู้ 
ภูมิธรรม ภูมิฐาน 

ภูมิ รู้  1) วุฒิการศึกษา  2) รอบรู้ในต าแหน่งอ านาจหน้า ท่ี  3) รอบรู้ในบริบทสังคม
ประเทศชาติ 

ภูมิธรรม 1) ซ่ือสัตยสุ์จริต 2) เป็นคนดีมีศีลธรรม 3) แบบอยา่งท่ีดี 
ภูมิฐาน 1) มีบุคลิกท่ีดี 2) ร่างกายแขง็แรงไม่มีโรคภยั 3) ควบคุมอารมณ์ไดดี้ ยิม้แยม้แจ่มใส 
คุณลกัษณะพฤติกรรมในการเป็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งทนัสมยัทนัเหตุการณ์

และทนัต่อเทคโนโลยี มีความสามารถในการกล้าตดัสินใจและกล้าท าในส่ิงท่ีถูกต้อง มีความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตโปร่งใส 

ขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นอ่ืนๆ คุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน ามาใชเ้ป็นบางโอกาส 
ไม่ควรใชต้ลอด ผูน้ าตอ้งเปล่ียนบทบาทเป็นบางช่วงได ้ผูน้ าท่ีดีตอ้งเป็นผูต้ามในบางโอกาสดว้ย 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
วนัท่ี 10 สิงหาคม พ.ศ. 2557 เวลา 10.00 น. ถึง 12.00 น. 

ดร. สุพรรณี สมานญาติ 
อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรปรัชญาดุษฏีบณัฑิตสาขาการบริหารการศึกษา 

วทิยาลยับณัฑิตศึกษาดา้นการจดัการ มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
 

 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารท่ี
สามารถวัดได้จากองค์ประกอบส าคัญ  4 องค์ประกอบ  คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

องค์ประกอบหลักท่ีส าคญัควรมีองค์ประกอบดังน้ี 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) 2) ก า รส ร้ า ง แ ร งบัน ด า ล ใ จ  (Inspirational Motivation) 3) ก า รก ร ะ ตุ้น 
ทางปัญญา  (Intellectual Stimulation) 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized 
Consideration) 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ควรมีองค์ประกอบย่อย ดังนี ้
การสร้างวิสัยทศัน์และถ่ายทอดไปยงัผูต้ามใช้แผนเป็นเคร่ืองมือการบริหารการควบคุม

อารมณ์ในสถานการณ์วกิฤต 
การสร้างแรงบันดาลใจควรมีองค์ประกอบย่อย ดังนี ้
การประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีการกระตุน้ให้มีการท างานเป็นทีมการมีมนุษยส์ัมพนัธ์

การเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายของโรงเรียนการสร้างความผกูพนัต่อเป้าหมาย
และวสิัยทศัน์ร่วมกนั 

การกระตุ้นทางปัญญาควรมีองค์ประกอบย่อย ดังนี ้
เป็นผูน้ าในการคิดและแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมให้ครูไดมี้อิสระในการแสวงหา

ความรู้หรือการริเร่ิมส่ิงใหม่ สร้างความตระหนกัใหส้ามารถแกปั้ญหาดว้ยตนเองอยา่งย ัง่ยนื 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลควรมีองค์ประกอบย่อย ดังนี ้
ผูน้ าค  านึงถึงความตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคลผูน้ าใช้เทคนิคเหมือนโคช้

และเป็นท่ีปรึกษาเป็นผูฟั้งท่ีดีใหค้วามส าคญัทั้งสุขภาพจิตและสุขภาพกายของตนเองและผูต้าม 
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พฤติกรรมการแสดงออกที่จะบ่งช้ีว่าเป็นการบริหารภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงควร
ประกอบด้วย 

เป็นผูน้ าและสร้างผูน้ าโดยตอ้งพฒันาผูต้ามใหเ้กิดภาวะผูน้ าก าหนดนโยบายและแผนงานท่ี
เหมาะสมสอดคล้องกบัวิสัยทศัน์พฒันาทีมงานและพฒันาทกัษะการส่ือสารเช่นพฒันาการใช้ส่ือ 
Online การส่ือสาร 2 ทาง เป็นตน้ พฒันาการใชน้วตักรรมบริหาร มุ่งมัน่พฒันาผูร่้วมงานให้ท างาน
เตม็ศกัยภาพ 

ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นอื่นๆ 
ผูบ้ริหารควรสร้างโอกาสในการพฒันาได้ทุกสถานการณ์ผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศ

องค์กรในเชิงจิตวิทยาสังคมผูบ้ริหารควรร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานอ่ืนอย่างสร้างสรรค์
ผูบ้ริหารควรส่งเสริมการส่ือสารแบบ 2 ทาง 
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ภาคผนวก  จ 
แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง   การพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน

จังหวดัชัยภูม ิ
                               …………………………………………………………….. 

ตอนที ่ 1   สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง    โปรดใส่เคร่ืองหมาย        ลงในช่อง             หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพแวดลอ้ม
ความเป็นจริง  ตามสภาพของท่านในปัจจุบนั

1.  เพศ 
1.          ชาย                                                                      2.           หญิง 

 
2.  อาย ุ

1.          ไม่เกิน 30  ปี                                                        2.             31-40  ปี 
3.          41-50   ปีข้ึนไป                                                   4.             51  ปีข้ึนไป 

 
3. วฒิุการศึกษาสูงสุด 

1.          ปริญญาตรี                                                            2.            ปริญญาโท 
3.          ปริญญาเอก 
 

4. ต าแหน่งในสถานศึกษา 
1.        ครูผูส้อน   (ตอบเฉพาะขอ้ 5) 
2.        ผูบ้ริหาร    (ตอบทั้งขอ้5 และขอ้ 6) 
 

5. ประสบการณ์ในการสอน 
1.        ไม่เกิน 10 ปี                                                          2.           11 – 20 ปี 
3.            21 ปีข้ึนไป 
 

6. ประสบการณ์ในการบริหาร 
1.        ไมมี่ประสบการณ์                                                 2.           ไม่เกิน  10   ปี 
3.           11-20  ปี                                                                4.           21  ปีข้ึนไป 
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แบบสอบถามเพือ่การหาคุณภาพตัวช้ีวดั 
เร่ือง  การพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน

จังหวดัชัยภูม ิ
A  Development  of  Transformation  Leadership  Indicators 

for  Basiccation  School  Chaiyaphum  Province 
ค าช้ีแจง 

1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารศึกษาขั้นพื้นฐาน แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของ
การวจิยัในการศึกษาหลกัสูตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฎับา้น
สมเด็จเจา้พระยา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาตวับ่งช้ี 

2. แบบสอบถามมี  4  ตอน  ดงัน้ี 
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเพื่อการหาคุณภาพตวับ่งช้ีดา้นแรงบนัดาลใจ ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาชั้นพื้นฐาน  จ  านวน  15 ขอ้ 
 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามเพื่อการหาคุณภาพตวับ่งช้ีดา้นการกระตุน้ปัญญา ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาชั้นพื้นฐาน  จ  านวน  17 ขอ้ 
 ตอนท่ี  3  แบบสอบถามเพื่อการหาคุณภาพตวับ่งช้ีดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาชั้นพื้นฐาน  จ  านวน  16 ขอ้ 
 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเพื่อการหาคุณภาพตวับ่งช้ีดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาชั้นพื้นฐาน  จ  านวน  12 ขอ้ 
3. ขอความอนุเคราะห์ท่านแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัตวับ่งช้ีแต่ละขอ้วา่มีความเหมาะสม

และสอดคลอ้งในการเป็นตวับ่งช้ีในแต่ละประเด็นอยา่งไรแลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบั
ความคิดเห็นของท่านหากท่านไม่เห็นดว้ยกรุณาใหข้อ้เสนอแนะความคิดเห็นเพิ่มเติม 

4. การตอบแบบสอบถามจะไม่ส่งผลกระทบในทางลบใดๆ  ต่อท่านกรุณาตอบ
แบบสอบถามทุกขอ้ ตามความคิดเห็นท่ีเป็นจริง ค าตอบของท่านจะเป็นส่ิงท่ีเป็นคุณค่าต่อการหา
คุณภาพตวับ่งช้ีท่ีเป็นเคร่ืองมือในการวจิยัต่อไป 

ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ 
 

                                                                 นางอมัพร  อานุภาพแสนยากร 
                                                                นกัศึกษาปริญญาเอก   สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
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ตอนที ่2 ความเหมาะสมตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พืน้ฐาน จังหวดัชัยภูม ิ
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาวา่ตวับ่งช้ีแต่ละตวัมีระดบัความเหมาะสมอยูใ่นระดบัใดท่ีจะน ามาช้ีวดั  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจงัหวดัชยัภูมิ  และโปรดท า เคร่ืองหมาย 
/ ลงในระดบัความเหมาะสม โดยแต่ละช่องมีความหมายดงัต่อไปน้ี 

ระดบั  5  คะแนน หมายถึง ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
ระดบั  4  คะแนน หมายถึง ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมมาก 
ระดบั  3  คะแนน หมายถึง ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมปานกลาง 
ระดบั  2  คะแนน หมายถึง ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมนอ้ย 
ระดบั  1  คะแนน หมายถึง ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด 

 

ตอนที ่1 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ที่ ตัวบ่งช้ีผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 
1. 

การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็น
ความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะบรรลุเป้าหมาย 

     

2.  ผูบ้ริหารโรงเรียนก าหนดวสิัยทศัน์และเป้าหมายของ
สถานศึกษาแลว้น ามาปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม 

     

3. ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถวเิคราะห์องคก์รและโรงเรียน
ไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

     

4.  ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่ครูในการน า
ยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัในสถานศึกษา 

     

5. 
 

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเสียสละเพื่อใหง้านประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกบัครู 
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ที่ ตัวบ่งช้ีผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 
6. 

การสร้างความเช่ือมั่น 
ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถโนม้นา้วสร้างความเช่ือมัน่
ในตวัครูผูน้ า 

     

7. ผูบ้ริหารโรงเรียนใชข้อ้มูลสารสนเทศบริหารจดัการ
เพื่อบรรลุตามเป้าหมาย 

     

8.   ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างทีมครูผูน้ าส่ือสารกบัครูในการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ  อยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรมเพื่อเกิด
ความเช่ือมัน่   

     

9. ผูบ้ริหารโรงเรียนประชุมก าหนดแผนงานเพื่อสร้าง
ความเช่ือมัน่ในการด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้                                              

     

 
10. 

การจัดการท างาน 
ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถให้ครูมัน่ใจท่ีจะร่วมท างาน
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

     

11. ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างกลไกก ากบัการท างานภายใต้
ยทุธศาสตร์อยา่งเป็นระบบเพื่อเกิดประสิทธิภาพอยา่ง
เป็นกระบวนการ 

     

12. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการก ากบัติดตามและประเมินการ
ท างานของครู 

     

13. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการพฒันาครูใหมี้ความรู้และทกัษะ
ใหม่ๆ  ท่ีทนัสมยัเพื่อนาใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

14. ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานใหถู้กกบัความสามารถ
ของครู 

     

15. ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ครูและแกปั้ญหาอยา่งเป็น
ระบบบนขอ้มูลสารสนเทศ 
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ตอนที ่2 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการกระตุ้นปัญญา  
 

ที่ ตัวบ่งช้ีผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 
1. 
 

การใช้ประสบการณ์ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนพฒันาครูโดยการใชห้ลกัการและ
เหตุผลในการแกปั้ญหาอยา่งเป็นกระบวนการ 

     

2. 
 

ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั
ระหวา่งผูร่้วมงาน 

     

3. ผูบ้ริหารโรงเรียนพฒันาคนกลุ่มคนและทีมงาน      
4. ผูบ้ริหารโรงเรียนไม่ยดึติดกบัการบริหารงาน

แบบเดิมๆ เพื่อเป็นการยดืหยุน่ 
     

5. ผูบ้ริหารโรงเรียนสนบัสนุนการแกปั้ญหาทีหลากหลาย
บนฐานขอ้มูล 

     

 
6. 

การใช้หลกัการและเหตุผล 
ผูบ้ริหารโรงเรียนแกปั้ญหาโดยใชข้อ้มูลจาก
สารสนเทศท่ีน่าเช่ือถือ 

     

7. ผูบ้ริหารโรงเรียนหาขอ้มูลท่ีหลากหลายและหาค าตอบ
ท่ีดีท่ีสุดเพื่อความมัน่คงในอนาคต 

     

8. ผูบ้ริหารโรงเรียนหาขอ้มูลท่ีหลากหลายเพื่อเป็น
แนวทางใหม่โดยมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา 

     

9. 
 

ผูบ้ริหารโรงเรียนวนิิจฉยัปัญหาต่างๆ  โดยใชก้ารมี
ส่วนร่วมก่อนตดัสินใจสั่งการ 

     

10. ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามส าคญักบัการก าหนด
หลกัการส่ือสารการท างาน  

     

11. ผูบ้ริหารโรงเรียนใชแ้ผนกลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารการจดัการท างาน 
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ที่ ตัวบ่งช้ีผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

12. 
 

ผูบ้ริหารโรงเรียนตรวจสอบประเด็นส าคญัของปัญหา
ในการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย 

     

 
13. 

 การเน้นทีก่ารอยู่รอด 
ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ให้ครูแสดงความคิดเห็นอยา่ง
มีเหตุผลและไม่วจิารณ์ความคิดของครู 

     

14. ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามไวว้างใจและสร้างความ
เช่ือมัน่ใหค้รูโดยสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้

     

15. ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมการสร้างทีมงานอยา่งเป็น
กระบวนการ 

     

16. 
 

ผูบ้ริหารโรงเรียนใชก้ระบวนการท างานท่ีไม่มีรูปแบบ
เป็นทางการ 

     

17. ผูบ้ริหารโรงเรียนตดัสินใจไดร้วดเร็วและทนัต่อ
เหตุการณ์ 
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ตอนที่  3 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล  
 

ที่ ตัวบ่งช้ีผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

ระดับความเหมาะสม  

5 4 3 2 1 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 
1. 
 

การเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถปฏิบติัต่อครูในฐานะเป็น
โคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของครู
แต่ละคน 

     

2. ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสใหมี้การปรึกษาหารือ
ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

3.  ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างระบบการติดต่อส่ือสารท่ี
หลากหลายเพื่อใหถึ้งกลุ่มเป้าหมาย 

     

4. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการส่ือสารภายนอกกบัครูโดยมี
การจดัประชุมเพื่อรายงานผล 

     

5. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีทกัษะการเป็นผูใ้หค้  าปรึกษา 
ท่ีดี 

     

6. ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูฟั้งและนกัสังเกตท่ีดี 
 

     

7. ผูบ้ริหารโรงเรียนใชค้  าถามเพื่อการคน้หาและท า
ความเขา้ใจปัญหาของแต่ละคน 
 

     

8. ผูบ้ริหารโรงเรียนช่วยช้ีแนะและร่วมคน้หาทางเลือก
เพื่อการแกปั้ญหาหรือวางแผนความกา้วหนา้ท่ี
แตกต่างของครู 
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ที่ ตัวบ่งช้ีผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

ระดับความเหมาะสม  

5 4 3 2 1 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 
9. 

การเน้นการปฏิบัติ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ให้ครูไดท้ดลองโครงการ
ใหม่ๆ หรือท างานท่ีทา้ทายความสามารถ 

     

10. ผูบ้ริหารโรงเรียนให้โอกาสครูในการอาสาท างานเพื่อ
แสดงความสามารถและสร้างความภาคภูมิใจต่อ
ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดข้ึน 

     

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อเป็นการหาวธีิการแกปั้ญหาของ
หน่วยงาน 

     

12. ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างบรรยากาศติดต่อส่ือสารอยา่ง
เปิดเผยเพื่อใหค้รูและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเกิดความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

     

 
13. 

การเป็นพีเ่ลีย้ง 
ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมแหล่งเรียนรู้ทางวชิาการ
ส าหรับครูน าไปใชใ้นการปฏิบติัการสอน 

     

14. ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมให้เวลาแก่ครูในการสอนงาน
(Mentoring) 

     

15. ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความสามารถ
จากการท างานใหม่ท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน 

     

16. ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งพฒันาครูใหมี้ความส าเร็จใน
วชิาชีพของแต่ละคน 
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ตอนที ่4 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์  
 

ที่ ตัวบ่งช้ีผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 
1. 

การเน้นจริยธรรม 
ผูบ้ริหารโรงเรียนน าหลกัธรรมาภิบาลมาใชบ้ริหาร
จดัการอยา่งโปร่งใส 

     

2. ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัสามารถช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดี
ในการท างานได ้ 

     

3. ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธาใน
โรงเรียนของผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งแทจ้ริง 

     

 
4. 

การสร้างวสัิยทัศน์ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการสร้าง
วสิัยทศัน์ (Vision) เพื่อการเปล่ียนแปลง  

     

5. ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามส าคญัต่อการวางแผน
ยทุธศาสตร์และการน าสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 

     

6. ผูบ้ริหารโรงเรียนปลูกฝังค่านิยมท่ีดีงามและถูกตอ้ง
ขององคก์าร  

     

7. ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดม
คติความเช่ือและค่านิยม 

     

 
8. 

การสร้างบารมี 
ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติฅนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อครู 

     

9. 
 

ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ ควบคุมอารมณ์ไดใ้น
สถานการณ์วกิฤต                       
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ที่ ตัวบ่งช้ีผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

10. ผูบ้ริหารโรงเรียนวางตวัใหเ้ป็นท่ีนบัถือของครูและ
ชุมชน 

     

11. ผูบ้ริหารโรงเรียนใชคุ้ณธรรมและศีลธรรม
ประกอบการตดัสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูล 

     

12. ผูบ้ริหารโรงเรียนใชค้วามรู้หลกัการเชิงทฤษฏีมาใชใ้น
การแกปั้ญหาและอุปสรรคต่างๆ 
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การตรวจสอบเคร่ืองมือ (IOC) 
 

ตอนที ่1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาแบบสอบถามแต่ละขอ้ โดยการกาเคร่ืองหมาย  ในช่อง +1 หรือ 0 
หรือ -1 เพียงช่องเดียว ดงัน้ี 
   +1 คะแนน เห็นดว้ย 
     0 คะแนน ไม่แน่ใจ 
    -1 คะแนน ไม่เห็นดว้ย  
 

ข้อ ค าถาม 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

1 เพศ 
( )  ชาย                             
( ) หญิง 

               

2 อาย ุ
( ) ไม่เกิน 30 ปี                
( )  31 - 40  ปี                   
( )  41 - 50  ปี 
( )  51  ปี ข้ึนไป 

               

3 วฒุการศึกษา 
( ) ปริญญาตรี                
( )  ปริญญาโท              
( )  ปริญญาเอก 

               

4 ต าแหน่งในสถานศึกษา 
( ) ครูผูส้อน                
( )  ผูบ้ริหาร 

               

5 ประสบการณ์ในการสอน 
( ) ไม่เกิน 10 ปี                
( )  11 - 20  ปี                   
( )  21  ปี ข้ึนไป 

               
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ข้อ ค าถาม 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

6 ประสบการณ์ในการบริหาร 
( ) ไม่มีประสบการณ์                
( ) ไม่เกิน 10 ปี                
( )  11 - 20  ปี                   
( )  21  ปี ข้ึนไป 

               

 

 

ตอนที ่2 ความเหมาะสมตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พืน้ฐานจังหวดัชัยภูม ิ

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาแบบสอบถามแต่ละขอ้ โดยการกาเคร่ืองหมาย  ในช่อง +1 หรือ 0 
หรือ -1 เพียงช่องเดียว ดงัน้ี 
   +1 คะแนน เห็นดว้ย 
     0 คะแนน ไม่แน่ใจ 
    -1 คะแนน ไม่เห็นดว้ย  
 

ข้อ ค าถาม 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

ตอนที ่1  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ 
1 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

สร้างความเช่ือมัน่และแสดง
ใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่ว
แน่วา่จะบรรลุเป้าหมาย 

               

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ
ก าหนดวสิยัทศัน์และ
เป้าหมายของสถานศึกษา
แลว้น ามาปฏิบติัอยา่งเป็น
รูปธรรม 

               
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ข้อ ตวับ่งช้ี 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ
วเิคราะห์ปัญหาในแง่ดี
ภายในองคก์ร 

               

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ
สร้างความมัน่ใจใหแ้ก่ครูใน
การน ายทุธศาสตร์สู่การ
ปฏิบติัในสถานศึกษา 

               

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความ
เสียสละเพื่อใหง้านประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ร่วมกบัครู 

               

การสร้างความเช่ือมัน่ 
6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

โนม้นา้วสร้างความเช่ือมัน่
ในตวัผูน้ า 

               

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ
สร้างความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถของตนเองและ
ทีมงาน 

               

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ
ส่ือสารกบัครูในการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ  อยา่ง
ชดัเจนเพ่ือเกิดความเช่ือมัน่
ในตวัผูน้ า 

               

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ
แสดงความเช่ือมัน่วา่จะ
ด าเนินงานไดต้ามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

               

 



172 
 

 

ข้อ ตวับ่งช้ี 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

การจดัการท างาน 
10 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถให้

ครูมัน่ใจท่ีจะร่วมท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

               

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ
สร้างกลไกก ากบัการท างาน
ภายใตย้ทุธศาสตร์อยา่งเป็น
ระบบเพื่อเกิดประสิทธิภาพ
อยา่เป็นกระบวนการ 

               

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการก ากบั
ติดตามและประเมินการ
ท างานของครู 

               

13 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการ
พฒันาครูใหมี้ความรู้และ
ทกัษะใหม่ๆ ท่ีทนัสมยัเพ่ือ
น าไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

               

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ
มอบหมายงานใหถู้กกบัครู 

               

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ครู
และแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ
บนขอ้มูลสารสนเทศ 

               

ตอนที ่2  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

การใช้ประสบการณ์ 
1 ผูบ้ริหารโรงเรียนพฒันาครู

โดยการใชห้ลกัการและ
เหตผุลในการแกปั้ญหาอยา่ง
เป็นกระบวนการ 

               
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ข้อ ตวับ่งช้ี 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั
ระหวา่งผูร่้วมงาน 

               

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนพฒันาคน
กลุ่มคนและทีมงาน 

               

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนไม่ยดึติด
กบัการบริหารงานแบบเดิมๆ 
เพ่ือเป็นการยดืหยุน่ 

               

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนบัสนุน
การแกปั้ญหาท่ีหลากหลาย
บนฐานขอ้มูล 

               

การใช้หลกัการและเหตุผล 
6 ผูบ้ริหารโรงเรียนแกปั้ญหา

โดยใชข้อ้มูลจากสารสนเทศ
ท่ีน่าเช่ือถือ 

               

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนหาขอ้มูลท่ี
หลากหลายและหาค าตอบท่ี
ดีท่ีสุดเพ่ือความมัน่คงใน
อนาคต 

               

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถหา
ขอ้มูลท่ีหลากหลายเพื่อเป็น
แนวทางใหม่โดยมีส่วนร่วม
ในการแกปั้ญหา 

               

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนวนิิจฉยั
ปัญหาต่างๆ  โดยใชก้ารมี
ส่วนร่วมก่อนตดัสินใจ 
สัง่การ 

               

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้
ความส าคญักบัการก าหนด
หลกัการส่ือสารการท างาน 

               
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ข้อ ตวับ่งช้ี 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชแ้ผน 
กลยทุธ์เป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารการจดัการท างาน 

               

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนตรวจสอบ
ประเด็นส าคญัของปัญหาใน
การปฏิบติังานท่ีหลากหลาย 

               

การเน้นทีก่ารอยู่รอด 
13 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ให้

ครูแสดงความคิดเห็นอยา่งมี
เหตผุลและไม่วจิารณ์
ความคิดของครู 

               

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วาม
ไวว้างใจและสร้างความ
เช่ือมัน่ใหค้รูโดยสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้

               

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริม
การสร้างทีมงานอยา่งเป็น
กระบวนการ 

               

16 ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้
กระบวนการท างานท่ีไม่มี
รูปแบบเป็นทางการ 

               

17 ผูบ้ริหารโรงเรียนตดัสินใจ
ไดร้วดเร็วและทนัต่อ
เหตุการณ์ 

               
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ข้อ ตวับ่งช้ี 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

ตอนที ่3  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ด้านการค านงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

การเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล 
1 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

ปฏิบติัต่อครูในฐานะเป็น
โคช้ (Coach) และเป็นท่ี
ปรึกษา (Advisor) ของครู 
แต่ละคน 

               

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาส
ใหมี้การปรึกษาหารือทั้งเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

               

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างระบบ
ติดต่อส่ือสารท่ีหลากหลาย
เพ่ือใหถึ้งกลุ่มเป้าหมาย 

               

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการ
ส่ือสารภายนอกกบัครูโดยมี
การจดัประชุมเพื่อรายงานผล 

               

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีทกัษะ
การเป็นผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีดี 

               

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูฟั้ง
และนกัสงัเกตท่ีดี 

               

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชค้  าถาม
เพื่อการคน้หาและท าความ
เขา้ใจปัญหาของแต่ละคน 

               

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนช่วยช้ีแนะ
และร่วมคน้หาทางเลือกเพ่ือ
การแกปั้ญหาหรือวางแผน
ความกา้วหนา้ท่ีแตกต่าง 
ของครู 

               
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ข้อ ตวับ่งช้ี 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

การเน้นการปฏิบตั ิ
9 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ให้

ครูไดท้ดลองโครงการใหม่ๆ 
หรือท างานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

               

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหโ้อกาส
ครูในการอาสาท างานเพื่อ
แสดงความสามารถและ
สร้างความภาคภูมิใจต่อ
ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดข้ึน 

               

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีนโยบาย
ส่งเสริมการทดลองและ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพ่ือการหา
วธีิการแกปั้ญหาของ
หน่วยงาน 

               

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้าง
บรรยากาศติดต่อส่ือสาร
อยา่งเปิดเผยเพ่ือใหค้รูและ 
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเกิดความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

               

การเป็นพีเ่ลีย้ง 
13 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริม

แหล่งเรียนร้างวชิาการ
ส าหรับครูน าไปใชใ้นการ
ปฏิบติัการสอน 

               

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมให้
เวลาแก่ครูในการสอนงาน
(Mentoring) 

               
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ข้อ ตวับ่งช้ี 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาส
ใหค้รูแสดงความสามารถ
จากการท างานใหม่ท่ีมีความ
รับผิดชอบสูงข้ึน 

               

16 ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งพฒันา
ครูใหมี้ความส าเร็จใน
วชิาชีพของแต่ละคน 

               

ตอนที ่4  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ด้านการมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

การเน้นจริยธรรม 
1 ผูบ้ริหารโรงเรียนน า 

หลกัธรรมาภิบาลมาใช้
บริหารจดัการอยา่งโปร่งใส 

               

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้
ผูร่้วมงานเห็นวา่ความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั
สามารถช่วยสร้างบรรยากาศ
ท่ีดีในการท างานได ้

               

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ
สร้างความเช่ือมัน่และ
ศรัทธาในโรงเรียนของ
ผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งแทจ้ริง 

               

การสร้างวสัิยทศัน์ 
4 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้

ความส าคญัเก่ียวกบัการสร้าง
วสิยัทศัน์ (Vision) เพื่อการ
เปล่ียนแปลง 

               

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้
ความส าคญัต่อการวางแผน
ยทุธศาสตร์และการน าสู่
ปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 

               
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ข้อ ตวับ่งช้ี 

ความคดิเห็น 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่5 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนปลูกฝัง
ค่านิยมท่ีดีงามและถูกตอ้ง
ขององคก์าร 

               

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้
เห็นถึงความแน่วแน่ใน 
อุดมคติ ความเช่ือและค่านิยม 

               

การสร้างบารม ี
8 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติ

ตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อครู 
               

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ 
ควบคุมอารมณ์ไดใ้น
สถานการณ์วกิฤต 

               

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนวางตวัให้
เป็นท่ีนบัถือของครูและ
ชุมชน 

               

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้
คุณธรรมและศีลธรรม
ประกอบการตดัสินใจบน
พ้ืนฐานของขอ้มูล 

               

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนใชค้วามรู้
หลกัการเชิงทฤษฏีมาใชใ้น
การแกปั้ญหาและอุปสรรค
ต่างๆ 

               
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ดชันีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
 
ค าถาม 
ข้อที ่

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่4 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่5 

รวม IOC 
ผลการ
ประเมนิ 

ตอนที ่1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้

ตอนที ่2 ความเหมาะสมตวับ่งช้ีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานจงัหวดัชัยภูม ิ

ตอนที ่1 
1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้

ตอนที ่2 
1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
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ค าถาม 
ข้อที ่

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

รวม IOC 
ผลการ
ประเมนิ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้

ตอนที ่3 
1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
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ค าถาม 
ข้อที ่

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่1 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่2 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

ผู้เช่ียวชาญ
คนที ่3 

รวม IOC 
ผลการ
ประเมนิ 

ตอนที ่4 
1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใชไ้ด ้

 
เทยีบเกณฑ์  ถา้ IOC สูงกวา่ 0.5 เป็นขอ้ค าถามท่ีน าไปใชว้ดัได ้
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การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 
  Excludeda   0       .0 
  Total 30 100.0 

  
   Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.9831 61 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
ส าเนาอบรมภาษาอังกฤษ 
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ภาคผนวก ช 
ส าเนาใบตอบรับการลงวารสารบทความวิจัย 
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