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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
อาชีวศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดล
เชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้น กลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) จ านวน 
400 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) การวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 
(Structural Equation Models  (และการวิเคราะห์เน้ือหา ( Content Analysis) 
 ผลการวิจัย พบว่า โมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (2=301.99,  df = 131, 
2/df=2.305, GFI = 0.983, AGFI = 0.945, RMR = 0.042,RMSEA = 0.044( โมเดล  เชิงสาเหตุภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษา ประกอบด้วยปัจจัย การบริหารงานเชิงสถานการณ์  ความ
ฉลาดทางอารมณ์การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน และความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ซึ่งปัจจัย
ทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษาได้ร้อยละ 
50.3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด ได้แก่ การบริหารงานเชิงสถานการณ์ รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณ์
การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน และความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ตามล าดับ 
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The Development of a Causal Model of Transformational Leadership of Vocational 
Administrators under the Vocational Education Commission Office 

 

Krairuch  Thetmee 

Suwanna  Narkwiboonwong  
 

Abstract 
 The purposes of this research were to develop and examine causal relationship of model of 
transformational leadership of vocational administrators under the Vocational Education Commission 
Office. The stratified random sampling technique was applied to obtain 400 samples as a quantitative 
data. The statistics used for data analysis were structural equation model analysis and content analysis. 
 The research results indicated that the model was conformed to empirical data at a good level 
(2= 301.997, df = 131, 2/df=2.305, GFI =0.983 , AGFI =0.945 , RMR = 0.042, RMSEA = 0.044). 
The results from the quantitative data can explain the support statistical finding. The factors of a causal 
relationship model development of transformational leadership comprise the contingency approach, 
emotional intelligence, job empowerment, organizational commitment. The causal model revealed 50.3 
percent on the variance of transformational leadership. The factors that had effects towards 
transformational leadership were the contingency approach, emotional intelligence, job empowerment 
and organizational commitment respectively. 
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ความส าคัญและปัญหาการวิจัย 
 การบริหารอาชีวศึกษาเป็นยุทธศาสตร์ที่ส าคัญในการปฏิรูปการศึกษาที่ทุกประเทศให้การยอมรับ 
โดยการบริหารอาชีวศึกษามีเป้าหมายในการผลิตก าลังคนเข้าสู่อาชีพ มุ่งผลิตให้ก าลังคนที่มีทักษะ 
ให้สอดคล้องกับความต้องการและก้าวสู่มาตรฐานอันเป็นที่ยอมรับระดับสากลเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มี
ความสามารถน าความรู้ไปใช้ในการประกอบอาชีพได้จริง (สุวรรณา นาควิบูลย์วงศ์, 2556( ซึ่งปัจจัยใน
การบริหารส าคัญที่สถานศึกษาจะขาดมิได้ คือ ผู้บริหาร ผู้บริหารเป็นกลไกที่ส าคัญต่อผลลัพธ์ด้าน
ประสิทธิภาพของการบริหารอาชีวศึกษาและประสิทธิผลขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทย
คุณภาพทางการศึกษามักจะแปรผันไปตามผู้บริหารเสมอผู้บริหารจะต้องมีความสามารถท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความขยัน สามัคคี เต็มใจและมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารอาชีวศึกษาต้องใช้
ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น า (Leadership( จึงนับว่าผู้บริหารเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวทางการบริหารอาชีวศึกษา (สุวรรณา นาควิบูลย์วงศ์, 2555( 
 จากรายงานคุณภาพการศึกษาไทยพบว่าการอาชีวศึกษามีปัญหาหลายประการ อาทิเช่นการ
ขยายตัวของการศึกษาอย่างรวดเร็วท าให้ได้รับการสนับสนุนของรัฐไม่เพียงพอ ครูบางสาขาขาดแคลนและ
ขาดความรู้ทักษะอีกทั้งยังขาดการสนับสนุนอย่างต่อเน่ือง ผู้สมัครมีแนวโน้มเรียนลดลง เครื่องมืออุปกรณ์เก่า
ขาดความทันสมัย ล้าสมัย และเสื่อมสภาพ (ส านักงานคณะกรรมการการประกันคุณภาพการศึกษา, 2555) โดย
คุณภาพการจัดการศึกษาน้ันขึ้นอยู่กับความสามารถและทักษะในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นการศึกษาภาวะผู้น าโดยแสดงถึงความ
คาดหวังต่อการสร้างปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ใหม่ (Paradigm Shift) โดยใช้หลักกระบวนทัศน์ใหม่และ
ทฤษฎีระบบ (System Theory) ผสมผสานกัน เน่ืองจากทุกองค์กรควรต้องมีการพัฒนาเปล่ียนแปลงเพื่อ
ยกระดับการด าเนินงานขององค์กรให้มีขีดความสามารถทางการแข่งขันที่สูงขึ้น 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหน่ึงที่เป็นแรงผลักดันให้ผู้บริหารผลักดันให้
สถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ สร้างความผูกพันในการเปล่ียนแปลงตามวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่
ส าคัญขององค์การ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเก่ียวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม แต่อิทธิพลน้ันเป็น
การให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายเป็นผู้น าและผู้ที่ เป ลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการ
เปล่ียนแปลงองค์การ เป็นลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์และการเกี่ยวข้องกับการบริหาร
องค์การ ซึ่งมีคุณลักษณะ 3 ประการ (Mowdayand Steers, 1979) ได้แก่ 1( ความเชื่อม่ันและยอมรับ 
ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2( ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
เพื่อประโยชน์ขององค์การ 3( ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป 
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 ความฉลาดทางอารมณ์เป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหน่ึง สามารถน าไปสู่การสร้างความส าเร็จ
ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงให้ประสบผลส าเร็จ ผู้บริหารที่สามารถยึดจิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ได้ 
จึงมักประสบผลส าเร็จผู้บริหารที่มีความสามารถในการควบคุมและก ากับพลังอ านาจทางอารมณ์ของตน
Mayer and Salovey (1997( และGoleman (1995) ได้อธิบายว่าผู้บริหารที่สามารถยึดจิตใจผู้ใต้บังคับบัญชา
ไว้ได้จึงมักประสบผลส าเร็จผู้บริหารที่มีความสามารถในการควบคุมและก ากับพลังอ านาจทางอารมณ์ 
ของตน โดยองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ คือ1) การสร้างแรงบันดาลใจให้ตนเอง (Creation of 
Own Inspiration( 2) ควบคุมอารมณ์ตนเอง (Emotional Self-control) 3) การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อื่น 
(Interpersonal Relationship) และ 4) ทักษะทางสังคม (Social Skills) 
 การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน เป็นแนวคิดหน่ึงที่ผู้บริหารใช้ส าหรับสร้างเสริม
แรงจูงใจในการท างานของบุคคล รวมถึงการสร้างพลังอ านาจในตนเพื่อให้มองเห็นถึงสมรรถนะตนเองใน
การด าเนินกิจกรรมต่างๆ Thomas andVelthouse (1990) ได้อธิบายการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน
เป็นแนวคิดที่เสมือนแรงจูงใจภายในงานประกอบด้วย 4 มิติคือ 1) การรับรู้คุณค่าของงาน (Meaning) 
2) สมรรถนะในการท างาน (Competence หรือ Self Efficacy) 3) การตัดสินใจด้วยตัวเอง (Self Determination) 
และ 4) การค านึงถึงผลกระทบ (Impact) ซึ่งท าให้บุคคลคาดหวังและรู้สึกว่าตนมีความสามารถในการ
สร้างงานตามบทบาทในสภาพแวดล้อมของตน ในการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับผู้ปฏิบัติงานน้ันต้องมีการ
เสริมสร้างพลังอ านาจทั้งด้านโครงสร้าง และด้านจิตใจไปพร้อมๆ กัน 
 การบริหารงานเชิงสถานการณ์ เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่กล่าวถึงมักส่งผลต่อการด าเนินงานของ
ผู้บริหารอาชีวศึกษาซึ่งมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กรซึ่ง Fiedler (1967(ได้อธิบายความ
เก่ียวข้องของสถานการณ์กับผู้บริหาร กล่าวคือ มนุษย์จะเป็นผู้บริหารได้ไม่เพียงแต่เพราะท่าทีของผู้น้ัน 
แต่ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย หน่ึงในปัจจัยที่ส าคัญคือ ปัจจัยการบริหารงานภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆซึ่งภาวะ
ผู้น าเป็นองค์ประกอบหลักส าคัญต่อองค์กรที่ต้องพัฒนา ผู้บริหารมีบทบาทหน้าที่ต่าง  ๆกันขึ้นอยู่กับเป้าหมาย
ของงานหรือกิจกรรมปัญหาสถานการณ์  ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา  
ในสถานศึกษา (Leader-member Relation) 2) การจัดโครงสร้างของงานในสถานศึกษา (Task Structure(
และ 3) การใช้อ านาจหน้าที่ในต าแหน่งของผู้บริหาร (Leader Position Power) 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของผู้บริหาร ความฉลาดทางอารมณ์ 
การเสริมสร้างพลังในการท างาน และการบริหารงานเชิงสถานการณ์ เป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กันและส่งผลต่อ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารอาชีวศึกษา ซึ่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษามีความส าคัญ 
และจ าเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากเป็นกลไกในการขับเคล่ือนการด าเนินงานของสถานศึกษาให้สอดคล้องกับ
แนวทางปฏิรูปการศึกษาและพัฒนาตนเอง การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุจะก่อให้เกิดองค์
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ความรู้ ในการพัฒนาผู้น าตามคุณลักษณะของการบริหารอาชีวศึกษาต่อการเปล่ียนแปลงที่เหมาะสม และ
เป็นแนวทางการก าหนดนโยบายในการพัฒนาหรือการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา
ต่างๆ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของประเทศต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 2. ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงที่
พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1. โมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาภายใต้แนวคิด ทฤษฎีที่ศึกษามีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ ์
 2. ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ความฉลาดทางอารมณ์ การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน
และการบริหารงานเชิงสถานการณ์มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง   
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship( ผู้วิจัยท าการศึกษาเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เก่ียวข้องกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล
ต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษา จากผู้วิจัยน้ันน าข้อมูลที่ได้สังเคราะห์เพื่อ
ก าหนดโมเดลเชิงสมมติฐานโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลประกอบด้วย (ดังภาพที่ 1) 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้นซึ่งท าให้ปฏิบัติงาน
เกินกว่าที่คาดหวังและพยายามพัฒนาความสามารถศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้นเพื่อให้ เกิดประโยชน์ 
ต่อองค์การมากที่สุด โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์จากแนวคิดของ Bass and Avolio (1991(; Bennis and Nanus 
(1985(; Steers & Porter (1991); Cook and Coffey (1997) และHoy & Miskel (2001) ซึ่ งประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ 5 ตัวแปรคือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 5) การสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) 
 ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) เป็นพฤติกรรมการแสดงออก ความสามารถของ
บุคคลในการตระหนักรู้ถึงความรู้สึกความคิดความต้องการของตนเองและผู้อื่นสามารถควบคุมอารมณ์
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และแรงกระตุ้นภายในตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความต้องการของตนเองได้อย่างเหมาะสม
ถูกกาลเทศะสามารถให้ก าลังใจตนเองและขจัดปัญหาอุปสรรคข้อขัดแย้งต่างๆได้อย่างไม่คับข้องใจ
สามารถชี้น าความคิดและการกระท าของตนในการท างานร่วมกับผู้อื่นได้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ตามแนวคิด
ของ Mayer & Salovey (1997( และ Goleman (1995) ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปรคือ 
1) การสร้างแรงบันดาลใจให้ตนเอง 2) ควบคุมอารมณ์ตนเอง 3)การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อื่นและ 
4) ทักษะทางสังคม 
 ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นการให้ความส าคัญระหว่าง
องค์การกับสมาชิกขององค์การความม่ันคงทางความสัมพันธ์ของบุคคลในการเห็นว่าตนเป็นส่วนหน่ึง
หรือมีส่วนร่วมในองค์การความมีส่วนร่วมน้ีหากจะสะท้อนให้เห็นจากความเต็มใจของบุคคลน้ันที่จะ
อาสาท างานที่นอกเหนือไปจากงานประจ าที่เขาต้องท าความผูกพันที่จะแสดงออกถึงความเชื่อมโยง
ทั้งหมดระหว่างผู้ตามและองค์การจะรวมความหมายไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเป็น
ความเข้มข้นที่เป็นเอกลักษณ์ ของแต่ละบุคคลที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์การและความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้า ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การผู้วิจัยได้สังเคราะห์จากแนวคิดของ 
Mowday and Steers (1979(ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปรคือ 1( ความเชื่อม่ันและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2( ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การและ 3( ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป 
 การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน เป็นแนวคิดหน่ึงที่ผู้บริหารใช้ส าหรับสร้างเสริมแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคคล  รวมถึงการสร้างพลังอ านาจในตนเพื่อให้มองเห็นถึงสมรรถนะตนเองในการ
ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานเป็นแนวคิดที่เสมือนแรงจูงใจภายในงาน  
โดยผู้วิ จัยได้สังเคราะห์ตามแนวคิดของThomas and Velthouse (1990); Wood (2008) และ Peachey 
(2002) ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปรคือ 1) การรับรู้คุณค่าของงาน 2) สมรรถนะในการท างาน  
3) การตัดสินใจด้วยตัวเองและ 4) การค านึงถึงผลกระทบ 
 การบริหารงานเชิงสถานการณ์ เป็นแนวคิดการศึกษาภาวะผู้น าที่ให้ความสนใจปัจจัยแวดล้อมกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผู้น า สถานการณ์ที่ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมโดยผู้วิจัย  
ได้สังเคราะห์ตามน าแนวคิดของ Fiedler (1967) ซึ่ งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  3 ตัวแปรคือ  
1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานศึกษา 2) การจัดโครงสร้างของงาน 
ในสถานศึกษา และ 3) การใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ของผู้บริหาร 
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ภาพที ่1 โมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษา สังกัดส านักงาน 
                     คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

 

การด าเนินการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ได้แก่ การวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
และการสังเคราะห์งานวิจัยเพื่อก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 2 การตรวจสอบโมเดลเชิงสาเหตุด้วยการศึกษาเชิงปริมาณ ประกอบด้วย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติราชการแทนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
ปีการศึกษา 2556 จ านวน 1,821 คน (ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2556( ซึ่งการตรวจสอบ  
และยืนยันความเหมาะสมของขนาดกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาตัวแปรพหุนาม (Multivariate Analysis( 
Linderman, Merrenda and Gold (1980)ได้ก าหนดว่าการประมาณค่าขนาดกลุ่มตัวอย่างของตัวแปรท านาย 
1 ตัว ควรก าหนดกลุ่มตัวอย่างประมาณ 20 ในการศึกษาครั้งน้ี มีค่าพารามิเตอร์ที่ต้องประมาณค่า 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็ม 
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป 

การสร้างแรงบันดาลใจให้ตนเอง 

ควบคุมอารมณ ์

ความสัมพันธ์ที่ดกีับผู้อ่ืน 

ทักษะทางสังคม 

การรับรูคุ้ณค่าของงาน 

การตัดสินใจด้วยตวัเอง 

สมรรถนะในการท างาน 

การค านึงถึงผลกระทบ 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานศกึษา 

การจัดโครงสร้างของงานในสถานศึกษา 

การใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที ่
ของผู้บริหาร 

ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 

การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ ์

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุ้นทางปัญญา 

การค านึงถึงปัจเจกบคุคล 

การสร้างวิสัยทัศน ์

ความฉลาดทางอารมณ์ 

การเสริมพลังอ านาจ 
ความยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์การ 

ภาวะผู้น าแห่งการ 
เปลี่ยนแปลง 

การบริหารงาน 
เชิงสถานการณ์ 
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ในรูปแบบจ านวน 19 ค่ากลุ่มตัวอย่าง ดังน้ันผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 400 คนโดยใช้วิธีการ
สุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิอย่างมีสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 1) ข้อมูลสถานภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษาลักษณะเป็นข้อค าถามประเภทให้ตรวจสอบรายการ (Checklist( และแบบเติมข้อความ 
2) แบบสอบถามระดับการรับรู้เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและแบบสอบถามระดับการรับรู้
เก่ียวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่ า 5 ระดับ (Rating 
Scale) ผู้วิจัยด าเนินการหาความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability( 
ตามขั้นตอน ดังน้ี 
  2.1 น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่อคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความ
ถูกต้องเหมาะสมของข้อค าถาม และน าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขและปรับปรุงแล้วให้ผู้ เชี่ยวชาญ
จ านวน 5 ท่าน เพื่อพิจารณาความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษาที่ใช้น าผลที่ได้มาวิเคราะห์ค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย IOC (Item Objective Congruence Index) 
โดยข้อค าถามมีค่าอยู่ระหว่าง 0.6-1.00  
  2.2 น าแบบสอบถามที่ผ่านผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้ไปทดลองใช้ (Try-Out) กับประชากรที่ศึกษา 
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน วิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach( ได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .97 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยผู้วิจัยท าหนังสือถึงผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่ได้รับการสุ่ม เพื่อขอความรวมมือในการอนุเคราะห์ตอบ
แบบสอบถามน าส่งพร้อมก าหนดวันรับคืนแบบสอบถาม  
 4. วิเคราะห์ข้อมูล 
  4.1 วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น เพื่อให้ทราบลักษณะของกลุ่มตัวอย่างและการแจกแจงของตัวแปร
โดยใช้การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้และความโด่ง  
  4.2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นรายคู่ โดยค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
  4.3 วิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อตรวจสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป AMOS Version 6.0 
 

ผลการวิจัย 
 1. ผลการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CBwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.kroobannok.com%2Fblog%2F61868&ei=D7QFVNKQDsz_8QXq_IGoAw&usg=AFQjCNEenkd94K9afesZ4whmf7PImCchpg&bvm=bv.74115972,d.c2E
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ตัวแปรแฝงจ านวน 5 ตัว ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้น 
ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการสร้างวิสัยทัศน์ 2( ความฉลาดทางอารมณ์ 
ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 4 ตัว ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจให้ตนเอง การควบคุมอารมณ์ตนเอง 
การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อื่น และทักษะทาง 3) การเสริมพลังอ านาจ ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 
4 ตัว ได้แก่ การรับรู้คุณค่าของงาน สมรรถนะในการท างาน การตัดสินใจด้วยตนเอง และการค านึงถึง
ผลกระทบ  4) การบริหารงานเชิงสถานการณ์ ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 3 ตัว ได้แก่  ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารอาชีวศึกษากับผู้ใต้บังคับบัญชา การจัดโครงสร้างงานในสถานศึกษา และการใช้อ านาจ
หน้าที่ในต าแหน่งของผู้บริหารอาชีวศึกษา และ 5( ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง
จ านวน 3 ตัว ได้แก่ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป และความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ   
 2. ผลการวิเคราะห์ ความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พบว่า โมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงที่พัฒนาขึ้น 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-square = 301.997 องศาอิสระ (df) = 131 ค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (GFI) = 0.983 ค่าดัชนีมาตรฐานรากก าลังสองเฉล่ียของเศษ (RMR) = 0.042 
ค่า RMSEA = 0.044  เม่ือพิจารณาผลรวมอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และผลรวม พบว่า 1( ความฉลาดทาง
อารมณ์การเสริมพลังอ านาจ และการบริหารงานเชิงสถานการณ์ต่างมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดม่ัน
ผูกพันองค์การ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ.05 (DE = 0.474, 0.390 และ 0.165 ตามล าดับ 2( ความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ.05 
(DE=0.363( 3( การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าแห่งการ
เปล่ียนแปลงโดยส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ.05 ( IE=0.142( และ 
4( ความฉลาดทางอารมณ์และการบริหารงานเชิงสถานการณ์ต่างมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการ
เปล่ียนแปลง ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (DE=0.460, 0400;IE=0.177, 0.060 ตามล าดับ(  และค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
(R2) ของโมเดลที่พัฒนาขึ้นเท่ากับ 0.503 แสดงว่าตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงได้ร้อยละ 50.3 แสดงดังตารางที ่1 
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ตารางที ่1 ผลการวิเคราะห์แยกค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง และการวิเคราะห์อิทธิพลของการพัฒนา 
  โมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ตัวแปรผล 
ตัวแปรเหต ุ

OC TL 
DE IE TE DE IE TE 

EI 0.474*  - 0.474*  0.460*  0.177* 0.637*  
JE 0.390*  - 0.390*  0.142*  0.142*  - 
SM 0.165*  - 0.165*  0.400* 0.060* 0.460*  
OC - - - 0.400* 0.060* 0.460*  

ค่าสถิติ Chi-square =  301.997 , df = 131, GFI = 0.983, RMR = 0.042, RMSEA = 0.044, p< .05 
สมการโครงสร้างตัวแปร                                         OC TL 
R2      0.404 0.503   
เมทริกซ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
ตัวแปรแฝง TL EI JE SM OC 

TL 1.00     
EI 0.67  1.00    
JE 0.63 0.81 1.00   
SM 0.89 0.65 0.87 1.00  
OC 0.88 0.63 0.83 0.80 1.00 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

หมายเหตุ 
TL หมายถึง ตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
OC หมายถึง  ตัวแปรแฝงด้านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
EI หมายถึง  ตัวแปรแฝงด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
JE หมายถึง  ตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน 
SM หมายถึง  ตัวแปรแฝงด้านการบริหารงานเชิงสถานการณ์ 

 

สรุปผลการวิจัย 
 1. โมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาภายใต้ทฤษฎีที่ศึกษามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 2. ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง  
 3. ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงในขณะเดียวกัน 
ก็มีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
 4. การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง
โดยส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
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 5. การบริหารงานเชิงสถานการณ์มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงขณะเดียวกัน 
ก็มีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 1. โมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษา ที่ผู้วิจัยพัฒนาภายใต้
ทฤษฎีที่ศึกษามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เน่ืองจากสถานศึกษาต้องมีการพัฒนาเปล่ียนแปลง
เพื่อยกระดับการด าเนินงานของสถานศึกษาให้มีขีดความสามารถทางการแข่งขันที่สูงขึ้น เพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นดังน้ันภาวะผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคคลในสถานศึกษาต้อง
ด าเนินงานอย่างเต็มความสามารถและยกระดับการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นดังที่  Bass and Avolio (1994); 
Bennis and Nanus (1985( และ Hoy and Miskel (2001) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีหรือภาวะผู้น าบารมี 
(Idealized Influence or Charisma or Charisma Leadership) คือการที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือ
เป็นโมเดลส าหรับผู้ตามผู้น าจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือศรัทธา 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 
Motivation) คือการที่ผู้น าจะประพฤติในการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงบันดาล
ใจภายในการให้ความหมายและความท้าทายในงานของผู้ตาม 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation) คือการที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้ผู้ตาม
มีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 4) การค านึงถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือผู้น าจะมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคล ในฐานะ
เป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญผู้น าจะเป็น
ที่ปรึกษาเพื่อการพัฒนาผู้ตามโดยจะเอาใจใส่ในด้านความต้องการของปัจเจกบุคคล 5) การสร้างวิสัยทัศน์ 
(Vision( คือการทีผู่้น าสร้างภาพให้ผู้ตามรับรู้ว่าต้องให้องค์การเป็นอย่างไรในอนาคต อธิบายและจูงใจผู้ตาม
มองเห็นทิศทางการปฏิบัติมีเป้าหมายเป็นแนวทางเดียวกัน 
 2. ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง 
จะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหน่ึงที่เป็นแรงผลักดัน ให้ผู้บริหารผลักดัน
ให้สถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์สร้างความผูกพันในการเปล่ียนแปลงตามวัตถุประสงค์และกลยุทธ์  
ที่ส าคัญขององค์การ สอดคล้องกับ Mowdayand Steers (1979) และ Moorhead and Griffin (1998) ที่ศึกษา
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของบุคคลต่อองค์การ ซึ่งเป็น
ผลที่เกิดจากความรู้สึกว่าตนเองเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การและมีความเก่ียวพันกับองค์การบุคคลใด 
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มีระดับความผูกพันสูงจะรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ และท าให้องค์การมีคุณภาพตลอดจนอยาก 
คงสภาพความเป็นสมาชิกต่อไป 
 3. ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง ในขณะเดียวกัน 
ก็มีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าความฉลาด 
ทางอารมณ์มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางอ้อมโดย
ส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ความฉลาดทางอารมณ์เป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหน่ึง สามารถ
น าไปสู่การสร้างความส าเร็จของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงให้ประสบผลส าเร็จมากที่สุด สอดคล้องกับ 
Goleman (1995) และ Daft (1999) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ พบว่า เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้น าหรือ
ผู้บริหารเน่ืองจากความฉลาดทางอารมณ์ช่วยส่งเสริมอัจฉริยภาพของการเป็นผู้น าที่รู้จักใช้คนและครอง 
ใจคน สามารถโน้มน้าวผู้อื่นให้ท าในสิ่งที่ต้องการได้ส าเร็จ เกิดความรักงานจงรักภักดีต่อองค์การสามารถ
ท างานกับบุคคลในองค์การได้ดีขึ้น ซึ่งก่อให้เกิดความส าเร็จในการบริหารงานบุคคลที่มีความฉลาดทาง
อารมณ์สูง จะเป็นผู้ที่สามารถเผชิญกับการเปล่ียนแปลงปรับตัวยืนหยัดต่อสู้กับการเปล่ียนแปลง เพื่อ
ความส าเร็จที่มุ่งหวังมีพลังและแรงจูงใจ เป็นบุคคลที่มีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น มีทักษะทางสังคมสูงและ 
มีความสุขกับชีวิต สามารถเผชิญกับความเครียดได้อย่างเหมาะสม ผู้น าที่สามารถบริหารจัดการอารมณ์
ควบคุมอารมณ์ตนเองได้จะเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ปฏิบัติงาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเชื่อถือไว้วางใจเคารพ
และศรัทธา สามารถกระตุ้นจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพเหนือความคาดหวัง จนบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ ได้ผู้น าที่สามารถเข้าใจผู้อื่นจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกไว้วางใจ ยึดมั่น ผูกพัน ยินดี
ให้ความร่วมมือซึ่งจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลง 
 4. การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง
โดยส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในการ
ท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงโดยส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การแสดง
ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน เป็นแนวทางหน่ึงที่ผู้บริหารใช้ส าหรับสร้างเสริมแรงจูงใจใน
การท างานของบุคคล รวมถึงการสร้างพลังอ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้มองเห็นถึงสมรรถนะตนเอง
ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆซึ่ง Thomas and Velthouse, (1990) ได้อธิบายการเสริมสร้างพลังอ านาจในการ
ท างานเป็นแนวคิดที่เสมือนแรงจูงใจภายในงานประกอบด้วย 4 มิติคือ 1) การรับรู้คุณค่าของงาน (meaning) 
2) สมรรถนะในการท างาน (competence หรือ self efficacy) 3) การตัดสินใจด้วยตัวเอง (self determination) 
และ 4) การค านึงถึงผลกระทบ (impact) ซึ่งท าให้บุคคลคาดหวังและรู้สึกว่าตนมีความสามารถในการสร้าง
งานตามบทบาทในสภาพแวดล้อมของตนในการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับผู้ปฏิบัติงานน้ันต้องมีการ
เสริมสร้างพลังอ านาจทั้งด้านโครงสร้างและด้านจิตใจไปพร้อมๆ กัน 
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 5. การบริหารงานเชิงสถานการณ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง 
ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า
การบริหารงานเชิงสถานการณ์มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงในขณะเดียวกันก็มี
อิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การปัจจัยการบริหารงานภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ
ซึ่งภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบหลักส าคัญต่อองค์กรที่ต้องพัฒนา ผู้บริหารมีบทบาทหน้าที่ต่าง  ๆกันขึ้นอยู่กับ
เป้าหมายของงานหรือกิจกรรมปัญหา สถานการณ์และกลุ่มที่ เก่ียวข้อง ดังน้ันจึงท าให้ผู้น าต้องมีการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมตนเองให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มาเก่ียวข้องทั้งโดยตรงและโดยอ้อม Fiedler, 
(1967( ที่น าเสนอทฤษฎีการบริหารงานเชิงสถานการณ์ได้แก่1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานศึกษา (Leader-member Relation) 2) การจัดโครงสร้างของงานในสถานศึกษา (Task 
Structure( และ 3) การใช้อ านาจหน้าที่ในต าแหน่งของผู้บริหาร (Leader Position Power) 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ด้านการบริหารงานเชิงสถานการณ์ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
เน่ืองจากในปัจจุบันผู้บริหารสถานศึกษามักต้องประสบกับปัญหาในองค์การอยู่เสมอ การเลือกทางออก
ของผู้บริหารที่จะน าไปสู่การแก้ไขปัญหาทางการบริหารถือว่าไม่มีวิธีใดที่ดีที่สุด แต่สถานการณ์ที่เกิดขึ้น
ในองค์การจะเป็นตัวก าหนดว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรจะใช้แนวทางการบริหารแบบใด ดังน้ันผู้บริหาร
ควรมีความรู้ความเข้าใจความสามารถในกาบริหารงานอันจะส่งผลให้ผู้บริหารบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 2. ความฉลาดทางอารมณ์ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลรองลงมาต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ซึ่งการ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยใช้ความสามารถบริหารจัดการกับความรู้สึกและอารมณ์ตนเอง
ความสามารถรับรู้ได้ไว การอิทธิพลต่อบุคคลส าคัญอื่นๆ ความสามารถในการสร้างสมดุลของภาวะจูงใจ
และแรงขับของตนด้วยพฤติกรรมอย่างผู้มีสติสัมปชัญญะและมีจริยธรรม ดังน้ันผู้บริหารสถานศึกษา 
ต้องมีความสามารถในการควบคุมและก ากับพลังอ านาจทางอารมณ์ของตน  เพื่อเป็นการเสริมสร้าง 
ความพึงพอใจขวัญก าลังใจและแรงจูงใจของพนักงาน  ตลอดจนส่งเสริมความมีประสิทธิผลให้กับ
องค์การ โดยเฉพาะในภาวะแวดล้อมที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ต่อบุคลากร  
 3. การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานเป็นปัจจัยต่อมาที่ มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ผู้บริหารควรเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานเป็นสภาวะหรือการรู้คิดที่ได้รับอิทธิพล 
จากผู้บริหารในการท างานที่ช่วยในการเสริมสร้างสภาพการท างานดึงศักยภาพในตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา
ออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ เช่น ส่งเสริมบุคลากรเข้าไปอบรมหรือศึกษา 
ดูงานหรือกิจกรรมเพื่อพัฒนาและเสริมสร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน การคิดริเริ่มสิ่งใหม่ในการ
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ปฏิบัติงานการคิดตัดสินใจด้วยตนเองอย่างมีเหตุผล หรือการไตร่ตรองจากการประเมินผลจากข้อมูล
ข่าวสารเพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ 
 4. ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยสุดท้ายที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นการแสดงความรู้สึกที่ดีของผู้บริหารสถานศึกษาต่อองค์การ  ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นถึงการปฏิบัติงานได้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับและความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององค์การ  การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
องค์การความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  ดังน้ันผู้บริหารสถานศึกษาควรแสดงออกถึงความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ การยอมเสียสละเวลา 
ก าลังกาย ก าลังความคิด ความกระตือรือร้น และวิริยะอุตสาหะในการท างานให้แก่การท างานอย่างเต็มที่
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นแล้วน าไปเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน และท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการที่
จะอยู่กับองค์การต่อไป 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. โมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษา ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ครั้งน้ีเป็นการศึกษาลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ   ความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร 
โดยใช้หลักการวิเคราะห์โมเดลแบบคงที่ ส าหรับกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดียว คือผู้บริหารอาชีวศึกษาข้อค้นพบ 
ที่ได้จากการวิจัยจึงมีรูปแบบเหมือนกันโดยไม่ได้ค านึงถึงความแตกต่างบริบทสถานศึกษา ดังน้ันจึงควร
ศึกษาตัวแบบสมการโครงสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษา ในลักษณะวิเคราะห์
พหุกลุ่มซึ่งน่าจะชี้ให้เห็นความแตกต่างหรือลักษณะเฉพาะตามบริบทต่างๆ ที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 2. จากผลการการวิจัยโมเดลเชิงสาเหตุภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารอาชีวศึกษาที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์น้ันควรน าไปศึกษาวิจัยเพื่อต่อยอดในเชิงลึก โดยอาศัยตัวแบบการ
วิจัยที่ได้พัฒนาขึ้นเช่นการวิจัยทฤษฎีฐานราก (grounded theory study) เพื่อสร้างตัวแบบจากผลการวิจัย
เชิงคุณภาพเพื่อเปรียบเทียบกับตัวแบบเชิงทฤษฎีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  (Participatory 
Action Research: PAR) การวิจัยและพัฒนา (R&D) ในการพัฒนาปัจจัยเชิงสาเหตุเพื่อให้ผู้บริหารอาชีวศึกษา
เกิดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและการวิจัยในบริบทอื่นและกลุ่มตัวอย่างอ่ืนเป็นต้น 
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