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ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 2) ศึกษาความสัมพันธระหวางการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด    
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สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ใชการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลีย่นแปลง 
แบบผูจัดการเพียงวิธีเดียว 2) องคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหาร เงื่อนไขภายในโรงเรียน และเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรยีน มีความสัมพันธ
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การเปลีย่นแปลง และตอบสนองทางพฤตกิรรมตอการเปลีย่นแปลง ซ่ึงเปนองคประกอบของเจตคติ
ของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน สงผลทางตรงตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง และ
สงผลทางออมผานเงื่อนไขภายในโรงเรียน 
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  The objectives of this research were1) to study principal as change facilitators in 
secondary schools; 2) to study relationship among principal as change facilitators, in-school 
conditions, teachers’ attitude toward school changes, and teachers’ commitment to changes;  
and 3) to propose a causal model exhibiting relationship between principal change facilitator 
style, in-school conditions, teachers’ attitude toward school changes, and teachers’ commitment 
to changes.  A sample of  740 was randomly drawn from  teachers of secondary schools all over 
Thailand.  The research instrument was a questionnaire constructed by the researcher.  Usable 
returns questionnaire copies were 617 or 83 percent.  The data were analyzed through descriptive 
statistics, correlation coefficient analysis, exploratory factor analysis, and path analysis. 
 
 The research results indicated that: 1) Teachers perceived their overall principals’ change 
facilitator approach to be that of a manager.  2) Factors of  change facilitator approaches, in-school 
conditions, and teachers’ attitude toward school changes were related to teachers’ commitment 
to change; 3) Organizational efficiency and strategic sense both of which were factors of  change 
facilitator factors had indirect effect on teachers’ commitment to change through in-school 
conditions, Cognitive reaction to changes and behavioral reaction to changes both of which were 
factors of  teachers’ attitude toward school changes had direct effect on teachers’ commitment 
to change and indirect effect through in-school conditions. 
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      1 จํานวนโรงเรียน ผูบริหารสถานศึกษา และครูมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงาน  

 คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ผานการประเมินคณุภาพการศึกษา  
 เปนสถานศึกษาประเภทที่หนึ่ง (รอบแรก) ปการศึกษา 2550 81 
   

2 จํานวนโรงเรียน และครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัสํานักงาน  
 คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ผานการประเมินคณุภาพการศึกษา  
 เปนสถานศึกษาประเภทที่หนึ่ง (รอบแรก) ปการศึกษา 2550 แบงตามเขต  
 พื้นที่การศึกษา 89 
   

3 จํานวนมาตรวดัในกลุมและมิติของแบบสอบถามการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด  
 การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 95 
   

4 เมตตริกซสหสัมพันธระหวางมิติการวัดการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด  
 การเปลี่ยนแปลง 99 
   

5 การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามมิติการวัดระหวาง  
 ขอมูลการศึกษากับขอมูลของ Hall and George (1999) และคาสัมประสิทธิ์  
 อัลฟาของมาตรวัดแตละมิต ิ 100 
   

6 เปรียบเทียบ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6 มาตรวัดในการเปน  
 ผูเอื้ออํานวย ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงระหวางงานวิจยันีก้ับการวิจยั Kim   
 (2004) และ Hall and George (1999) 101 
   

7 นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรการเปน  
 ผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 104 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา
  

8 นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรเงื่อนไข 107 
 ภายในโรงเรียน  
   

9 นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรเจตคติของครู  
 ตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน 109 
   

10 นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรความผูกพนั  
 ของครูตอการเปลี่ยนแปลง 111 
   

11 จํานวนและรอยละของคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 120 
   

12 คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวจิัย 123 
   

13 คาน้ําหนกัองคประกอบการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 125 
   

14 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามการรับรู  
 ของครูในแตละโรงเรียน 127 
   

15 ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหเสนโยง  
 ของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครู  
 มัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  
 ขั้นพื้นฐาน 131 
   

16 ผลการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลง  
 ที่เปนตัวแปรภายใน โดยใชตัวพยากรณเฉพาะที่เปนตัวแปรภายนอก 134 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่ หนา
  

17 ผลการวิเคราะหเสนโยงของความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง  
 กอนการปรับแกและหลังการปรับแกใหสอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษ 135 
   

18 คาสถิติของผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออม (IE)   
 และอิทธิพลรวม (TE) ของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลที่มีตอความผูกพัน  
 ตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน  
 คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 137 
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สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่ หนา
  
   1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 75 

   
2 การเขียนปจจยัจําแนกตามตวัแปรที่ศึกษา 79 
   

3 ตัวแบบสมมตฐิานของปจจยัเชิงสาเหตุที่มอิีทธิพลตอความผูกพันของครู  
 ตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการ  
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน 133 
   

4 ผลการวิเคราะหตัวแบบเสนโยงที่ปรับแกใหสอดคลองกับขอมูล  
 เชิงประจักษ 136 

 
ภาพผนวกที่    
 

1 ตัวแบบเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันกับ  
 การเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัสํานักงาน  
 คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (กอนการปรับแก) 188 
   

2 ตัวแบบเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันกับ  
 การเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัสํานักงาน  
 คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (หลังการปรับแก) 189 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540  กําหนดใหมีการปฏิรูปการศกึษาอนัเปนผล
สืบเนื่องใหมกีารตราพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 กลาวไดวา พระราชบัญญัติฉบับนี้มีอิทธิพลอยางยิ่งตอการนําระบบประกันคุณภาพ
การศึกษามาใช  อีกทั้งยังมีการจัดฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงใหความสําคัญกับ 
การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาที่เกิดขึน้ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน  การฝกอบรมภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงจะใหความสําคัญกับผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงเปนบุคคลสําคัญในการขับเคลื่อน
กระบวนการปฏิรูปการศกึษาใหประสบความสําเร็จควบคูไปกบัการใชกระบวนทัศนการเปลีย่นแปลง
ทางการศึกษา  
 
 กระบวนทัศนการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา จําแนกเปนสองทัศนะ คอื การเปลี่ยนแปลง
แบบประเพณนีิยมที่เคยมีมาแตเดิม (conventional view) และการเปลี่ยนแปลงแบบใหความสําคัญ
กับโรงเรียน ทศันะแรกเชื่อวาการเปลีย่นแปลงทางการศึกษาควรเริ่มจากรัฐบาลหรือหนวยงานของรฐั
ที่ควบคุมโรงเรียน (Reimer and McGinn, 1997)  สวนทศันะที่สองเสนอโดย Hall and Hord (2001) 
ที่เนนวาการดาํเนินการเปลีย่นแปลง (implementation of change) มีความสําคัญเทากับการพัฒนา
ระเบียบวาระหรือนโยบายสําหรับการเปลี่ยนแปลง  เนือ่งจากความไมสมดุลกันระหวางนโยบาย
การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษากับการนาํนโยบายไปปฏิบตัิ ในอดตีของหลายๆ ประเทศ มีปญหา 
การสั่งการจากเบื้องบนทาํใหการเปลีย่นแปลงระดับโรงเรยีนไมมเีสถียรภาพ กระทบตอทุกภาคสวน
ของชุมชน  สอดคลองกับแนวคดิของ Fullan (2001) ที่เหน็วารัฐบาลเปนตวัแทนการเปลี่ยนแปลง 
(agent of change) มีอํานาจในการกาํหนดนโยบายและควบคุมแนวทางการเปลี่ยนแปลงระดับ
โรงเรียนเพียงเล็กนอย  อยางไรก็ตามผูที่มีความเหน็ตามทัศนะที่สองกย็ังเชื่อวารัฐบาลจําเปนตอง
สนับสนนุปจจยัหลักที่นาํไปสูการเปลี่ยนแปลงอยางไดผล แตความสําเร็จที่แทจริงตองอยูที่โรงเรยีน  
ที่ผูเกี่ยวของทกุฝาย โดยเฉพาะผูบริหารตองเขาใจการดาํเนินการเปลี่ยนแปลงและมีทกัษะทีจ่ะนํา
ทรัพยากรการเปลี่ยนแปลงมาใชอยางคุมคา  ดังนั้น หลักการสําคัญที่สุดอยางหนึ่งของกระบวนทัศน
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การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาก็คือ การแสดงใหเห็นการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริงในระดับโรงเรยีน
มากกวากระบวนการสรางนโยบายใหมีการบังคับบัญชาจากหนวยงานระดับสูง 
 
 การอธิบายการเปลี่ยนแปลงในฐานะกระบวนการเปนองคความรูที่ไดจากงานวิจัยหลายเรื่อง  
องคความรูดังกลาวนําไปสูการพัฒนา เปนตัวแบบที่อธิบายกระบวนการเปลี่ยนแปลงไดอยางเปน
ขั้นตอนสามารถนําไปใชในเชิงวิจยัและปฏิบัติจริงได  กระบวนการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิใหม 
ที่ใชกระบวนทัศนการเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียนเปนฐานคิด มีผูบริหารเปนแหลงกาํเนดิหรือ
ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงแตละขั้นของแตละตัวแบบ มีความเหลื่อมซอนกันตามจุดเนนของผูสราง
ตัวแบบ  ตวัแบบการเปลีย่นแปลงทางการศกึษาที่รูจกักนัอยางแพรหลาย เสนอ โดย Hall et al. (1979)  
ซ่ึงตัวแบบนี้ไดรับการพัฒนาขึ้นกอนป 1970 โดยศูนยวิจัยและพัฒนาการศึกษาของครูแหงมหาวิทยาลัย 
เท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา เรียกวาตัวแบบการยอมรบัที่ตั้งอยูบนฐานการตระหนกั (concern 
based adoption Model: CBAM) และตอมาในป ค.ศ. 1980 มีการปรบัปรุงพัฒนาตัวแบบนี้อีกครั้ง
เปนตัวแบบการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนทีใ่หความสําคัญกับการใชนวัตกรรม เปนองคประกอบ
หลักทีจ่ะผลักดันใหการเปลีย่นแปลงประสบความสําเร็จ โดยเฉพาะองคประกอบที่สําคัญในตวัแบบนี้
คือ การเปนผูเอื้อํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลง (change facilitator style)ที่มีความเกี่ยวของกับบุคคล
ที่จะคอยชวยเหลือผูอ่ืนและทีมงานใหมกีารพัฒนาขีดความสามารถ และเพิ่มความเชื่อมั่นในการใช
นวัตกรรม มีบทบาทสําคัญในการแทรกแซงกระบวนการปฏิบัติงานใหการเปลี่ยนแปลงภายใน
โรงเรียนประสบความสําเรจ็  Hall and George (1999) ไดพบบทบาทของผูบริหารโรงเรียน จํานวน 
9 แหง  ซ่ึงอยูในเขตเดยีวกัน ในประเทศสหรฐัอเมริกาพบวาการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหาร สามารถทําใหครูประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 
 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สามารถแบงออกไดเปนสามลักษณะ 
คือ ผูริเร่ิม (initiator) ผูจัดการ (manager) และผูตอบสนอง (responder)  ซ่ึงทั้งสามลักษณะนี้ได
อธิบายความแตกตางในการปฏิบัติงานและการเฝาสังเกตการใหความรวมมือในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหาร  ซ่ึงในการวดัวิธีเชือ่มประสานใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนั้นประกอบไปดวยสามกลุมแตละ
กลุมมีสองมิติ รวมเปนการวดัในหกมิติ คือ กลุมแรก เนนคน (concern for people) ประกอบดวยมติิ
สังคมแบบไมเปนทางการ  (social/informal) และ มิติสังคมแบบเปนทางการ (formal/meaningful) 
กลุมที่สอง ประสิทธิภาพองคกร (organizational efficiency) ประกอบดวยมิตกิารไววางใจผูอ่ืน 
(trust in others) และมิติประสิทธิภาพทางการบริหาร(administrative efficiency)กลุมที่สาม 
ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร (strategic sense) ประกอบ ดวยมิติวนัตอวัน (day to day) และมิติ
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วิสัยทัศนและการวางแผน (vision and planning) ผลที่เกิดจากการวัดจะสามารถอธิบายพฤติกรรม
ผูบริหาร การปฏิบัติงาน การอํานวยความสะดวก  ซ่ึงสรุปเปนการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง(change facilitator style) ที่เกิดขึ้นในโรงเรียนไดอยางชัดเจน 
 
 จากการเสนอกรอบแนวคิด ทฤษฎีและตวัแบบที่เกีย่วของกับกระบวนการเปลี่ยนแปลง
ทางการศึกษาที่กลาวมาแลวนั้น ไดมกีารเสนอกรอบแนวคิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่เรียกวา    
ตัวแบบสื่อสาร การเปลีย่นแปลงของ Ellsworth (2000) โดยศึกษาจากฐานความคิดของ Roger (1995) 
ซ่ึงประกอบไปดวย 3 องคประกอบ คือ แหลงหรือตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (change agent) 
กระบวนการเปลี่ยนแปลง (change process) และผูเห็นชอบในการนํามาใช (intended adopter)       
ตัวแบบสื่อสารการเปลี่ยนแปลงนี้ เปนการแสดงใหเห็นถึงการนํานวัตกรรมมาใชโดยแหลงหรือ
ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงที่ผานกระบวนการเปลี่ยนแปลงไปยังผูเหน็ชอบในการนํามาใชที่อยูภายใต
สภาพแวดลอมในการเปลี่ยนแปลงที่มักจะมีการตอตานรวมอยูดวย  
 
 ผูที่ใหความสนใจเกี่ยวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญอีกคนหนึง่ คือ Conner (1993) 
ไดใชเวลาในการศึกษาการเปลี่ยนแปลงในองคการเกือบ 20 ป และไดสรุปเปนรูปแบบการเปลี่ยนแปลง
ออกเปนสามระยะไดแก ระยะเตรียมการ (preparation phase) เปนระยะที่จะตองใชความพยายาม
และทําความเขาใจกับเปาหมายการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงจะสงผลกระทบตอบทบาทและความรับผิดชอบ
ของผูเกี่ยวของโดยตรง ระยะการยอมรับ (acceptance phase) ที่วดัไดจากเจตคติตอการเปลี่ยนแปลง
ที่เปนบวก และระยะความผูกพัน (commitment phase)  ซ่ึงจะไมเกิดขึน้ถาบุคคลในองคการ 
ยังไมตัดสินใจนําการเปลี่ยนแปลงเขามาปฏิบัติ และผูที่เกี่ยวของจะตองมีการนําขอมูลอ่ืนๆ มา
ประกอบในการตัดสินใจรวมกับบทบาทของผูบริหารที่จะตองจัดสภาพแวดลอมการทาํงาน  
เพื่อที่จะใหผูปฏิบัติงานเกิดความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงที่จะนําไปสูความสําเร็จ สอดคลองกับ
กรอบแนวคิดของ Fullan (2001) ที่เห็นวาในการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาผูนําจะตองมี เปาหมาย
ทางคุณธรรม (moral purpose) ความเขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลง (understanding change)  
การสรางสัมพันธภาพ (building relationship) ความรู (knowledge) และสรางความเปนน้ําหนึ่งใจ
เดียวกัน (coherence-making)  ปจจยัเหลานีเ้ปนตัวผลักดนัใหสมาชิกเกดิความผูกพนัตอ 
การเปลี่ยนแปลงที่จะมีขึ้นในสถานศึกษา 
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 การวิวฒันาการของการวิจัยการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในระยะเวลากวา 30 ปที่ผานมา 
จะใหความสําคัญกับความผูกพันกับการเปลี่ยนแปลงของครูมาโดยตลอด  Fullan (1992: 113)  
กลาววาในระยะเริ่มตนของการเปลี่ยนแปลง  ผูเกี่ยวของจะยึดติดหรือถูกครอบงําดวยนวัตกรรมเดี่ยว 
(Single innovations) ในเวลาตอมาจึงคอยๆ ตั้งคําถามรวมกันวาจะสามารถบริหารจัดการนวัตกรรม
ที่หลากหลาย (Multiple innovations) ที่ครูพัฒนาขึ้นไดอยางไร คํากลาวนี้ยงัเปนความสนใจอยูถึง
ปจจุบัน และความผูกพันของครูเคยถูกกลาวถึงในฐานะตวัการสําคัญอยางหนึ่งในกลุมสมรรถภาพ
ของโรงเรียนที่ตองมีเพื่อการเปลี่ยนแปลง โดยครูตองเกดิการหยั่งรูดวยตนเองหลังการใชนวัตกรรม
ที่ลมเหลว  (Leithwood, Jantzi and Steinbach, 1999: 135)  ในขณะที่ MacDonald (1993: 3) สรุปวา  
ความผูกพันของครู แสดงถึงคุณภาพของพวกเขาที่จะทาํใหการสอนและการปรับปรุงงานในโรงเรียน
ดําเนินไปอยางมีคุณภาพ ความผูกพันของครูเปนฟงกช่ัน (function) อยางหนึ่ง ที่ประกอบขึ้นดวย
หลายปจจยั ในการนําไปสูการเปลี่ยนแปลง เชน อายุของครู เพศ และประสบการณในการสอน 
(Kushman, 1992)  นอกจากนี้ Smylie (1990) ยังแนะนําวา มีปจจยัหลายอยางที่มีอิทธิพลตอ      
ความผูกพันของครู เชน อํานาจการวินิจฉยัส่ังการของครูเมื่ออยูในโรงเรียน การมีสวนรวมและ
ความเกีย่วของกับโรงเรียนของผูปกครอง และบรรยากาศโรงเรียน 
 
 Kushman (1992) ไดกลาวในเชิงโตแยงวา แมวาความผูกพันของครูจะเปนหัวใจสําคัญที่นํา 
ไปสูการปฏิรูปโรงเรียน แตคํานี้ก็ยังเปนมโนทัศนที่คลุมเครือ  เนื่องจากนักวิจยัยังมีความรูเร่ืองนี้
นอยมากความผูกพันและคําอื่นที่มีความคดิรวบยอดใกลเคียงกันจะแตกตางกับสภาวะทางจิตวิทยา 
(psychological states)  กลาวคือ ครูมักจะถูกอางหรือเรียกรองใหแสดงออกวาผูกพนักับโรงเรียน
ของเขา  เชนเดียวกับความผกูพันกับองคกรและผูกพันกบัการเรียนรูของนักเรียน แตแทจริงแลว
รูปแบบความผูกพันแตกตางกันทั้งสาเหตแุละผลลัพธ ความผูกพันกับองคกรเปนการคิดแบบหนึ่ง 
ที่รวมเอาความคิดอยางแรงกลาตามคานิยมและเปาหมายองคกร  ทําใหบุคคลเต็มใจที่พยายามเปน
สวนหนึง่ขององคกร  สวนความผูกพนัของครูที่มีตอการเรียนรูของนกัเรียนมคีวามหมายตางออกไป  
เพราะความผกูพันของครูเปนความรูสึกของประสิทธิภาพแหงตน (feeling of self -efficacy) ที่เปน
สวนหนึ่งในคณุลักษณะความเปนครู เปนความคาดหวังวานักเรียนจะเกิดการเรยีนรูและเต็มใจที่จะ
เสียสละเวลาเพื่อการเรียนรูของนักเรียน ขอโตแยงของ Kushman (1992) ตางจากความเห็นของ  
Louis and Smith (1991) ที่อางวา ความผูกพันของครู ประกอบดวยพันธะสัญญา (engagement) ที่ครู
ใหไวกับโรงเรยีนในฐานะทีค่รูเปนหนวยหนึ่งในสังคม ใหไวกับเปาหมายทางวิชาการของโรงเรียน
ใหไวกับนักเรียน และใหไวกับวิชาที่ครูเปนผูสอน  ซ่ึงรูปแบบของพันธะสัญญาเหลานี้ปรากฏอยูใน
กรอบความคิดกวางๆ สองกรอบ คือ ความผูกพันกับองคกร และความผกูพันที่มีตอการเรียนรูของ
นักเรียน 
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 ความผูกพันและพันธะสัญญาอาจถือวาเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งได ซ่ึงกรณีนี้ยอมเปนมากกวา
สภาวะทางจิตวิทยา  เมื่อพิจารณาตามแนวทางทฤษฎีแรงจูงใจ ทั้งของ Bandura (1986) และ Ford 
(1992) ความผกูพันและพันธะสัญญาจะเปนตัวแปรทํานายผลลัพธ และเปนตวัแปรเกณฑทีไ่ดรับ
อิทธิพลจากสาเหตุของปจจยัอ่ืนๆ ไดอยางหลากหลาย และ Ford (1992) ยังสรุปวา ความผูกพันของ
ครูเปนกระบวนการจูงใจที่เปนฟงกชั่นของเปาหมายสวนบุคคล ความเชื่อในบริบท ความเชื่อใน  
ขีดความสามารถของตน และกระบวนการกระตุนความรูสึก  ซ่ึงเมื่อศึกษาความผูกพนัของครูตอ
การเปลี่ยนแปลงตามแนวทางนี้ Leithwood, Jantzi and Steinbach (1999) พบวา ไมใชเฉพาะภาวะ
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษาเทานั้นที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง แตยังมี
เงื่อนไขภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียนดวยที่สงผลตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง 
นอกจากนี ้Lunenburg and Ornstein (2004: 375) กลาววา ผูอํานวยการโรงเรียน (school principal) 
มักจะไดรับการอางถึงวาเปนบุคคลสําคัญที่มีอิทธิพลตอการสงเสริมการปฏิรูปโรงเรียน  รวมทั้ง
ผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา สอดคลองกับรายงานของ Empowering 
School Improvement Teams (1997) ที่เหน็วา ผูอํานวยการโรงเรียนจะตองเปนนักสรางสรรค     
การเปลี่ยนแปลง (initiator of change) และถือวาตองเปนผูรับผิดชอบตอการเปนแหลงริเร่ิม 
การเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน  นอกจากนี้ Fullan (2001) ยงัเนนวา ผูอํานวยการโรงเรียนเทานั้น 
ที่จะสามารถจัดการกับความซับซอนในโรงเรียนใหนําไปสูการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว อีกทั้ง
ยังเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ทาํใหการปฏิรูปโรงเรียนสงผลไปถึงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียน  
 
 Thomas (1978) ไดศกึษาบทบาทของผูอํานวยการโรงเรยีนมากกวา 60 แหงในสหรัฐอเมริกา 
ผลการศึกษาทีสํ่าคัญ คือ รูปแบบพฤติกรรมของผูอํานวยการที่สัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงทาง
การศึกษา แบงออกไดเปนสามรูปแบบไดแก ผูอํานวยการ (director) ผูบริหาร (administrator) และ 
ผูอํานวยความสะดวก (facilitator)  พรอมทัง้ใหขอสรุปวา ผูบริหารที่แสดงบทบาทผูอํานวย 
ความสะดวก มักจะคดิวาตนเองมีสถานภาพเหมือนเพื่อนรวมงานคนหนึ่งในโรงเรียน จะตระหนกั
อยูเสมอวาบทบาทเบื้องตนคอืการสงเสริม สนับสนุน และชวยเหลือครูในโรงเรียนใหทํางานอยาง
ราบรื่น พรอมทั้งเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการตดัสินใจทางการบริหารโดยเฉพาะงานวิชาการ  
มีคณะนกัวจิัยที่ Research and Development Center for Teacher Education at the University of 
Texas (RDCTE) ไดแก Hall, Rutherford and Griffin (1982) จําแนกรูปแบบพฤติกรรมของผูอํานวย
ความสะดวก  ซ่ึง Thomas (1978) เรียกวา facilitator โดยใหชื่อใหมวา การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด
การเปลีย่นแปลง (change facilitator style)  ซ่ึงมีสามลักษณะ คือ แบบผูริเร่ิม (initiator) แบบผูจดัการ  
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(manager) และแบบผูตอบสนอง (responder)  อยางไรก็ตาม Hall (1984) สรุปวา การเปนผูเอื้ออํานวย
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงแบบผูริเร่ิม สามารถเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนได
ประสบความสําเร็จมากกวาแบบผูจัดการและแบบผูตอบสนอง ทั้งนี้ ยังตองอาศัยปจจยัอ่ืนๆ เชน 
เงื่อนไขภายในโรงเรียน เงื่อนไขภายนอกโรงเรียน และ เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน
มารวมดวย มิใชใชการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพียงอยางเดียว  
 
 จากการจดัการศึกษาใหเปนไปตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
และพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  ซ่ึงมี
จุดมุงหมายหลักเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ และเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จติใจ สติปญญา 
ความรูและคณุธรรม มจีริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิตทีจ่ะอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข 
จําเปนตองมีการปฏิรูปการศึกษา  เพื่อใหเกดิระบบและปจจัยที่มีคณุภาพที่เอื้อตอการจัดการ และ
เพียงพอตอการจัดการศึกษาใหบรรลุตามจดุมุงหมาย  ซ่ึงไดกําหนดกรอบและแนวทางไว 5 ดาน คือ 
การปฏิรูประบบการศึกษา การปฏิรูปการเรียนรู การปฏรูิประบบบริหารและการจัดการศึกษา  
การปฏิรูประบบครูคณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาและการปฏิรูประบบทรัพยากรและ 
การลงทุนเพื่อการศึกษา 
 
 การกําหนดกรอบและแนวทางในการปฏิรูปไวในแตละดาน โดยเฉพาะการปฏิรูประบบครู 
คณาจารยที่ผานมาไดมีการตดิตามและประเมินผลจากการสรุปผลการดําเนินงาน ในดานการผลิต
และพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษามีผลการดําเนินงานในการพัฒนาครู พบวา  
มีปญหาในการดําเนินงานทีม่ีนโยบายจํากดัอัตรากําลังคนภาครัฐ ผนวกกับการใชมาตรการจูงใจให
ครูออกกอนเกษียณ ทําใหโรงเรียนสูญเสียอัตราครูไปเปนจํานวนมาก อีกทั้งบัณฑิตครุศาสตรและ
ศึกษาศาสตรบางสวนจบแลวไมเปนครู  ทําใหมีการขาดแคลนครูทั้งเชิงปริมาณและคณุภาพ  
(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2542-2551) และจากปญหาใน 
การดําเนนิงานดังกลาวทางกระทรวงศึกษาธกิารไดเรงดําเนนิการเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการดําเนนิงาน
อยางตอเนื่อง โดยมีการจดัทาํขอเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 พ.ศ. 2552-2561  ซ่ึงจาก
การปฏิรูปการศึกษาที่ผานมานั้น  ทําใหผูวจิัยไดเหน็ความสําคัญในดานการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่ไดมีการใหมกีารจัดใหสถานศึกษาเขารับการอบรมพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
รองรับการกระจายอํานาจทางการศึกษา ไดนําแนวความคิด ทฤษฎีการพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของ Fullan (2001) มาเปนแนวทางในการพัฒนาผูบริหารและครูในโรงเรียน ใหความสําคัญกับ
ผูบริหารสถานศึกษาวาเปนบคุคลหนึ่งที่มีความสําคัญในการนํานโยบายลงไปสูการปฏิบัติในโรงเรียน
ที่เห็นเปนรูปธรรมไดอยางชดัเจนที่สุดบุคคลหนึ่ง แตจะเหน็ไดจากผลการดําเนินงานวาปญหาที่เกิดขึน้ 
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กับครูและบุคลากรทางการศึกษาควรจะเกิดความรูสึกผูกพันในการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นในครั้งนี้
หรือไม อยางไร และการเปลีย่นแปลงที่จะเกิดขึ้นนี้มีองคประกอบอื่นๆ ภายในโรงเรียนมาเปน
สวนประกอบรวมกับในการศึกษาครั้งนี้อยางไรบาง  ซ่ึงการศึกษาในครัง้นี้จะทําใหเกดิประโยชน
สูงสุดกับการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในการนํานโยบายการกระจายอํานาจไปสูการปฏิบัติของ
ผูบริหารสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล 
 

คําถามการวิจัย 
 
  1. การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเหมือนหรือแตกตางจาก change facilitator style ตามแนวคิด
ของ Hall and George (1999) เปนอยางไร 
 
 2.   การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร เงื่อนไขภายในโรงเรียน และ
เจตคติของครตูอการเปลีย่นแปลงโรงเรียนมีความสัมพนัธกับความผกูพันของครูตอการเปลีย่นแปลง
หรือไม เพียงใด 
 
 
 3.   ความแปรปรวนในความผูกพันตอการเปลีย่นแปลงของครูมัธยมศึกษาสามารถอธิบาย
ไดดวยคาอทิธิพลทางตรง และทางออมขององคประกอบการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการโรงเรียน เงือ่นไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน
หรือไม เพียงใด 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.   เพื่อศกึษาการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา
สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 2.   เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา 
สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหาร เงื่อนไขภายในโรงเรยีนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน 



 

 

8 

 3.   เพื่อเสนอตัวแบบความสัมพนัธเชิงสาเหตุระหวางการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลีย่นแปลงของผูบริหาร เงื่อนไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครตูอการเปลีย่นแปลงโรงเรียน
กับความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลง ในสถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1.   ผลจากการวิจยันี้จะเปนประโยชนในการนาํขอมูลพื้นฐานสําหรับใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาพฤติกรรมของผูบริหาร โดยการเริ่มตนที่ตนเองและเหน็ความสําคัญของครูที่จะทําให
เกดิการเปลีย่นแปลงในสถานศึกษา 
 
 2.   ผลจากการวิจยันี้จะเปนประโยชนในการนาํขอมูลพื้นฐานสําหรับใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาตนเองของผูบริหาร พัฒนาครู พัฒนาโรงเรียนและพัฒนาผูเรียนใหเกดิเจตคติที่ดีและ
สรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียนใหประสบความสําเร็จ 
 
 3.   สถาบันและหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนําผลการวิจัยไปประยกุตใชเปนแนวทาง  
ในการวางแผนพัฒนาบริหารจัดการสถานศึกษาใหประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตการวจัิย 
 
ขอบเขตเนื้อหา  
 
 การวิจยันี้นําทฤษฎีและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษามาใช
กับครูมัธยมศึกษา การศกึษาจะใชสารสนเทศเกี่ยวกับการยอมรับการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาของ
ครูเปนสิ่งสําคัญไปสูการปกิรูปการศึกษา โดยกําหนดลักษณะหรือนยิามการเปลี่ยนแปลง (change) 
ใหมีความหมายเหมือนกับนวัตกรรม (innovation) การปรับปรุง (improvement) การปฏิรูป (reform) 
ซ่ึงมีผลกระทบทั้งระดับโรงเรียนและระดบัหองเรียน 
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 การเปลี่ยนแปลงระดับโรงเรียน และระดับหองเรียนในการวิจัยนี้ถือวา การเปลี่ยนแปลง
ทางการศึกษาในประเทศไทยอยูในระยะความผูกพัน (commitment phase) ตามแนวคดิของ Conner 
(1993)  ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงจะไมสําเรจ็ถาผูบริหารโรงเรียนไมไดนําหลักการบรหิารการเปลีย่นแปลง
มาปฏิบัติ  หลักการที่ผูบริหารนํามาใชในการวิจัยคร้ังนีย้ดึแบบแผนการเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง (change facilitator style) ตามแนวคิดของ Hall and Geoge (1999) 
 
 ความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูตามแนวคดิของ Leithwood, Jantzi and Steinbach 
(2002) เปนไดทั้งตัวแปรทํานายและตัวแปรเกณฑ แตการวิจัยนี้กําหนดใหเปนตวัแปรเกณฑทีไ่ดรับ
อิทธิพลจากการเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร เงื่อนไขภายในโรงเรียน และเจตคติ
ของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน  ตัวแปรที่กําหนดไวในการวจิัย มดีังตอไปนี ้
 
  1. ตัวแปรอิสระ 
 
   1.1 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (change facilitator style) 
 
    1.1.1 กลุมเนนคน (concern for people) 
    
      - มิติแบบไมเปนทางการ (social/informal) 
      - มิติแบบเปนทางการ (formal/meaningful) 
 
    1.1.2   กลุมประสิทธิภาพองคกร (organizational efficiency) 
 
      - มิติการไววางใจผูอ่ืน (trust in orthers) 
      - มิติประสิทธิภาพทางการบริหาร (administrative efficiency) 
 
    1.1.3   กลุมความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร (strategic sense) 
 
      - มิติวันตอวัน (day to day) 
      - มิติวิสัยทัศนและการวางแผน (vision and planning) 
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  1.2   เงื่อนไขภายในโรงเรียน (in-school conditions) ประกอบดวยกลุมตัวแปร ดังนี ้
 
    1.2.1   วัฒนธรรมโรงเรียน (school culture) 
 
     1.2.2   ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง (strategies for change) 
 
     1.2.3   โครงสรางโรงเรียน (school structure) 
 
     1.2.4   ส่ิงแวดลอม (environment) 
 
  1.3   เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน (teachers’ attitudes toward school 
change) ประกอบดวยกลุมตวัแปร ดังนี ้
  
   1.3.1   การตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง (affective reaction to change) 
 
   1.3.2 การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (cognitive reaction to change) 
 
   1.3.3   การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง (behavioral reaction to 
change) 
 
 2. ตัวแปรตาม ประกอบดวยกลุมตัวแปร ดังนี ้
 
  ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง (teachers’ commitment to change) 
 
   2.1 เปาหมายสวนบคุคล (personal goals) 
 
  2.2   ความเชื่อในบริบท (context beliefs) 
 
  2.3   ความเชื่อในขดีความสามารถ (capacity beliefs) 
 
  2.4   กระบวนการกระตุนความรูสึก (emotional arousal process) 
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ขอบเขตประชากร  
 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ ครูมัธยมศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานประเภทที่หนึ่งที่ผานการประเมินคณุภาพการศึกษาไดมาตรฐานของสํานักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษาจํานวน 39,970 คน (สํานักติดตามและประเมนิ  
ผลการจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐาน, 2550) 
 

นิยามศัพท 
 
 การเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลีย่นแปลง (change facilitator style) หมายถึง คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ที่อํานวยความสะดวกแกครูในการนํานวัตกรรมมาใช ทําให
การปฏิบัติงานในสถานศึกษาตางไปจากเดมิ ประกอบดวย สามกลุม หกมติิ ไดแก แบบไมเปนทางการ 
แบบเปนทางการ การไววางใจผูอ่ืน สมรรถนะทางการบรหิาร วนัตอวนั และวิสัยทัศนและการวางแผน 
 
 การเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลีย่นแปลง แบบผูริเร่ิม หมายถึง คณุลักษณะเชิงพฤตกิรรม
ของผูบริหารสถานศกึษา ที่อํานวยความสะดวกแกครูในการนํานวตักรรมมาใช ทาํใหการปฏิบัติงาน
ในสถานศึกษาตางไปจากเดมิ โดยจะมีวิสัยทัศนและกําหนดทิศทางของโรงเรียนที่ชัดเจน และ        
รูวาอะไรคือส่ิงที่ดีที่สุดสําหรับนักเรียน ใหความสําคัญกับเรื่องหลักสตูร การเรียนการสอนและ 
การประเมินผล และมีความชัดเจนในการวางแผนนโยบายในระยะยาว สามารถจูงใจผูรวมงาน  
และสรางการตัดสินใจในการกําหนดเปาหมายของโรงเรียน 
 
 การเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบผูจัดการ หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ที่อํานวยความสะดวกแกครูในการนํานวัตกรรมมาใช  ทําให 
การปฏิบัติงานในสถานศึกษาตางไปจากเดมิ โดยใหความสาํคัญกับโรงเรยีนเปนสิ่งแรก มีโครงสราง
การทํางานที่ดแีละสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่น  ดงันั้น เวลาจึงหมดไปกับการศึกษาเรียนรู
มากกวาการริเริ่มสรางสรรค และจะไมมีการสนับสนุนในการอํานวยความสะดวกใหกบัครูใน    
การใชนวัตกรรม 
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 การเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง แบบผูตอบสนอง หมายถึง คุณลักษณะเชงิ
พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ที่อํานวยความสะดวกแกครูในการนํานวัตกรรมมาใช  ทําให
การปฏิบัติงานในสถานศึกษาตางไปจากเดมิ โดยที่จะมีการตัดสินใจที่ลาชา แตจะคอยควบคุมครู
และดแูลนักเรยีนเปนอยางดี และใหความสาํคัญกับครู พรอมทั้งเปดโอกาสใหครูไดมสีวนรวม     
ในการตัดสนิใจ  
 
 ตัวแบบการยอมรับที่ตั้งอยูบนฐานการตระหนัก (concerns based adoption model) 
หมายถึง รูปแบบที่มีประสิทธิภาพ มีขั้นตอนและกระบวนการในการพฒันาคนใหเกดิการเรียนรู
เกี่ยวกับนวัตกรรม 
 
 ผูบริหาร (principal) หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาระดบัมัธยมศึกษาทั่วประเทศ ในระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 เงื่อนไขภายในโรงเรียน (in-school conditions) หมายถึง สภาพทั่วไปหรือสถานการณ
ปจจุบันที่ปรากฏอยางสม่ําเสมอตอเนื่องในโรงเรียน ตามการรับรูของครู ประกอบดวย วัฒนธรรม
โรงเรียน ยุทธศาสตรการเปลี่ยนแปลง โครงสรางโรงเรียน และสิ่งแวดลอม 
 
 วัฒนธรรมโรงเรียน (school culture) หมายถึง แนวปฏิบัติ ความเชื่อของครูในการนํา
นวัตกรรมมาใชในโรงเรียน 
 
 ยุทธศาสตรเพื่อการเปล่ียนแปลง (strategies for change) หมายถึง การสรางเปาหมาย  
ของโรงเรียนในการวางแผนพัฒนาและเชื่อในขีดความสามารถของครู 
 
 โครงสรางโรงเรียน (school structure) หมายถึง โอกาสสําหรับครูที่จะมีสวนรวมใน      
การตัดสินใจภายในหองเรียน 
 
  สิ่งแวดลอม (environment) หมายถึง การรับรูของครูที่จะพยายามจัดการกระบวนการ
เปล่ียนแปลงใหมีการตกลงรวมกันเพื่อที่จะสนับสนุนความพยายามในการดําเนินการเปลี่ยนแปลง 
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 ความผูกพนัของครูตอการเปล่ียนแปลง (teachers’ commitment to change) หมายถึง 
คุณลักษณะทีแ่สดงวามแีรงจูงใจที่จะกระทําหรือลงมือปฏิบัติงานในสถานศึกษาดวยแนวคิดหรอื
วิธีการใหมๆ ประกอบดวย เปาหมายสวนบุคคล ความเชื่อในบริบท ความเชื่อในขีดความสามารถ 
และกระบวนการกระตุนความรูสึก    
 
  เปาหมายสวนบุคคล (personal goals) หมายถึง ความตองการสวนบุคคลของครูในอนาคต  
ที่จะกระตุนใหเกิดการกระทําและความผกูพันในการเปลี่ยนแปลง 
 
  ความเชื่อในขดีความสามารถ (capacity beliefs) หมายถงึ การเชื่อในขดีความสามารถของ 
ตนเองที่จะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
 
  ความเชื่อในบริบท (context beliefs) หมายถึง มีความเชือ่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมโรงเรียน       
ในการจดัหางบประมาณ ความเชี่ยวชาญในการพัฒนาหรือขอมูลดานอื่นๆ ที่ครูมีความตองการ
ดําเนินการการเปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จในหองเรียน 
 
  กระบวนการกระตุนความรูสกึ (emotional arousal process) หมายถึง ความรูสึกในดาน
บวกของครูทีม่ีตอการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นในหนาที่การทํางาน 
 
  เจตคติของครตูอการเปล่ียนแปลงโรงเรียน (teachers’ attitudes toward school change) 
หมายถงึ การมีใจโนมเอยีงทีจ่ะเห็นดวยหรือการยอมรับที่จะใหโรงเรียนมีการเปลี่ยนแปลงโดยครู 
หรือปรับเปลี่ยนการใชนวัตกรรมจากระดับที่เคยใชจนคุนเคยไปถึงระดบัตอตานใหเกดิวิธีการใหม 
เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลง  ในการวิจัยนี้ไดจากคะแนนที่ครูผูตอบรายงานตนเองจาก 3 ดาน 
ไดแก การตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง 
และการตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง 
 
  การตอบสนองทางอารมณตอการเปล่ียนแปลง (affective reaction to change) หมายถึง    
แนวโนมสวนบุคคลที่ไดรับความพึงพอใจตอการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีน 
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  การตอบสนองทางปญญาตอการเปล่ียนแปลง (cognitive reaction to change) หมายถึง     
การยอมรับสวนบุคคลวาการเปลี่ยนแปลงกาํลังเกิดขึ้น และทําใหเกิดประโยชนกับโรงเรียนและ   
เพื่อนรวมงาน 
 
  การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปล่ียนแปลง (behavioral reaction to change) 
หมายถึง ระดับของการแสดงออกของแตละบุคคลในการแสดงการสนบัสนุน หรือริเริ่ม           
การเปลี่ยนแปลง 
 
 สถานศึกษาประเภทที่หนึ่ง หมายถึง สถานศึกษาในระดบัมัธยมศึกษาที่มีจํานวนนักเรียน
ตั้งแตหารอยคนขึ้นไป และไดผานการประเมินคุณภาพการศึกษาไดมาตรฐานของสํานกังานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษารอบแรก (พ.ศ. 2544-2548) อยูในระดบัดี มีคาเฉลี่ยผล
ประเมินทั้ง 14 มาตราฐานเทากับหรือมากกวา 2.75 และไดมาตรฐานระดับดี 11 มาตรฐานขึ้นไป 
และไมมีมาตรฐานใดอยูในระดับปรับปรุง  
 
 ครูมัธยมศึกษา หมายถึง ครูที่มีหนาที่สอนนักเรียนในระดับชั้นมัธยมศกึษาตอนตนและ
ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายในสถานศกึษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 



 
 

บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 ในการวิจัยเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอผลการตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลง
ของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ผูวิจัยไดศกึษา
แนวคดิ ทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ สามารถนําเสนอตามลําดับหัวขอไดดังนี ้
 
   1. การปฏิรูประบบการศึกษา   
 
   2. การบริหารการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนมธัยมศึกษา 
 
   3. แนวความคิดการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา 
 
   4. ตัวแบบการยอมรับที่ตั้งอยูบนฐานการตระหนัก  
 
   5. การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 
   6. เงื่อนไขภายในโรงเรียน  
 
   7. เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน  
 
 8.   ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง  
 
 9.   งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
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การปฏิรูประบบการศึกษา 
 
 การศึกษาในยคุแหงสังคมการเรียนรูตองเปนการศึกษาทีช่วยพัฒนาศักยภาพหรือเสริมสราง
พลังที่มีอยูในตัวมนุษย  ซ่ึงสามารถทําไดตั้งแตจุดเริ่มและตลอดชวงวัยของชีวิต ระบบการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 จึงจัดใหมีโครงสรางที่เปดกวางยืดหยุนหลากหลาย 
ในรูปแบบและวิธีการจัด ที่เอ้ือใหประชาชนมีโอกาสเขาถึงความรูไดอยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน 
เปนการทาํใหการศึกษาเปนกระบวนการเรียนรูที่เกิดขึน้ไดตลอดเวลาและทุกสถานที่  ซ่ึงการจะเกดิ
ระบบการศึกษาดังกลาวไดจําเปนตองสรางสภาพแวดลอมและกําหนดเงื่อนไขปจจยัที่เหมาะสม 
  
 การปฏิรูปการศึกษาหมายถึง การเปลี่ยนแปลงโครงสราง รูปแบบ กระบวนการจัดการเรียน
การสอน การบริหารจัดการและระบบสนบัสนุนตางๆ ไมวาดานงบประมาณ อุปกรณเครื่องมือหรือ
เทคโนโลยีที่สําคัญคือการเปลี่ยนวิธีคิดใหมใหสอดรับกบัสังคมใหม โดยในพระราชบัญญัติการศกึษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดใหความสําคัญกับการปฏิรูป 5 ดาน คือ 
 
 1. ปฏิรูประบบการศึกษาใหสอดรับซึ่งกันและกันและกนัทัง้ระบบ ไมวาจะเปนการศึกษา
ในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัย 
 
 2. ปฏิรูปการเรียนรู โดยใหความสําคัญแกหลักสูตร ผูเรียน เนื้อหาสาระ วิธีการเรียน    
การสอน แหลงการเรียนรู และกระบวนการเรียนรูในชุมชน 
 
 3. ปฏิรูประบบการบริหารและการจัดการศกึษาทั้งของหนวยงานรัฐ องคกรปกครอง  
สวนทองถ่ิน และเอกชน โดยเนนการกระจายอํานาจ 
 
 4. ปฏิรูปครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา โดยถือวาเปนผูประกอบวิชาชีพช้ันสูง 
เนนมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชพี และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
 
 5. ปฏิรูประบบทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา  เพื่อระดมทรัพยากรจากแหลงตางๆ 
มาใชเพื่อการจดัการศึกษา จดัสรรทรัพยากรใหถึงผูเรียนอยางเสมอภาพและเปนระบบ มีระบบ
บริหารทรัพยากรที่มีความคลองตัวอยางมปีระสิทธิภาพตรวจสอบได 
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 การปฏิรูประบบการศึกษาเปนการจัดองคประกอบตางๆ ที่แสดงใหเหน็ถึงโครงสรางของ
การศึกษาในเรือ่งระดับของการศึกษา รูปแบบการศึกษาและประเภทการศึกษา  ซ่ึงประกอบไปดวย
วัตถุประสงคดังนี ้
 
 1. เพื่อใหประชาชนทุกคนไดรับโอกาสทางการศึกษาอยางทั่วถึงและเสมอภาค โดย
ปราศจากขอจาํกัดในเรื่องเพศ อายุ อาชีพ พื้นฐานการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ สังคม  รวมทั้ง  
ความบกพรองทางรางกายหรอืสติปญญา 
 
 2. เพื่อใหประชาชนไดรับการศกึษาตลอดชวงอายุอยางตอเนือ่ง โดยใชการศึกษา      
หลายรูปแบบที่หลากหลายผสมผสานกัน เพื่อใหการศึกษาชวยพัฒนาบุคคลไดอยางเต็มที่ 
 
 3. เพื่อใหการศึกษาทุกรูปแบบเชื่อมโยงตอเนือ่ง สามารถเทียบโอนผลการเรียนไดทั้งใน 
ระหวางรูปแบบเดียวกันและตางรูปแบบได เพื่อใหประชาชนไดมีโอกาสศึกษาและเรยีนรูไดอยาง
ตอเนื่องตลอดชีวิต 
 
 4. เพื่อใหการจัดบริการการศึกษามีสาขาวิชา กิจกรรมและวธีิสอนที่หลากหลายวิธีให
ผูเรียนไดมีโอกาสเลือกเรียนตามความตองการ ตามความสนใจ ตามความถนัด 
 
 5. เพื่อใหการจดัการศกึษาผสมกลมกลืนไปกบัการดําเนนิชวีิตของประชาชน ใหประชาชน
เกิดความรูสึกวาการศึกษาเปนสวนหนึ่งของวิถีชีวิต ปลูกฝงนิสัยใฝเรียนใหมีความตองการเรียนรู  
อยูเปนนจิ 
 
 6. เพื่อใหทกุฝายของสังคมมีสวนรวมรับผิดชอบในการจดัและสงเสริมการจัดการศึกษา  
ที่จะทําใหการศึกษาดําเนินไปอยางกวางขวางทั่วถึง มีคณุภาพและประสิทธิภาพ 
 
 การจัดการศกึษาสามารถดําเนินการไดสามรูปแบบคือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอก
ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย โดยลักษณะหรือแนวทางของการศึกษาในระบบมีดังนี ้
 
 การศึกษาในระบบ เปนรูปแบบของการศึกษาที่มีการกําหนดจุดมุงหมายวิธีการศึกษา  
หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดผลและประเมนิผลที่เปนเงื่อนไขของการสําเร็จการศึกษา 
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ที่แนนอน  ดังนั้น การศึกษาในระบบจึงสามารถกําหนดระดับของการศกึษาไดชัดเจน คือ แบงออก 
เปนสองระดับไดแก การศึกษาขั้นพื้นฐานและการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
 
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน  ซ่ึงเปนการศึกษากอนระดับอุดมศกึษานัน้ สามารถจําแนกเปนระดับ
ยอยลงมาไดเปน 3 ระดับ ตามรางกฎกระทรวงวาดวยการแบงระดับและประเภทของการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานดังนี้ 
 
 การศึกษาขั้นพื้นฐานทีจ่ัดในรูปแบบการศึกษาในระบบ แบงเปนสามระดับ คือ 
 
 1. การศึกษาระดบักอนประถมศึกษา เปนการจัดการศึกษาใหแกเด็กที่มีอายุสามปถึงหกป 
โดยประมาณ  เพื่อเปนการวางรากฐานชีวติและการเตรยีมความพรอมของเด็กทั้งรางกาย จิตใจ 
สติปญญา อารมณ บุคลิกภาพ และสังคม 
 
 2. การศึกษาระดบัประถมศึกษา เปนการศึกษาที่มุงวางรากฐานเพื่อใหผูเรียนไดพัฒนา 
คุณลักษณะทีพ่ึงประสงคทั้งในดานคุณธรรม จริยธรรม ความรูและความสามารถขั้นพื้นฐาน      
โดยปกติใชเวลาเรียนหกป 
 
 3. การศึกษาระดบัมัธยมศึกษา แบงออกเปนสองตอน คือ 
 
  3.1 การศึกษาระดบัมัธยมศึกษาตอนตน เปนการศึกษาที่มุงใหผูเรียนไดพฒันา
คุณลักษณะทีพ่ึงประสงคในดานตางๆ ตอจากระดับประถมศึกษา  รวมท้ังไดคนพบความตองการ 
ความสนใจ และความถนัดของตนเองทั้งในดานวิชาการและวิชาชีพ  ตลอดจนความสามารถใน 
การประกอบการงานและอาชีพตามควรแกวยั โดยปกตใิชเวลาเรียนสามป 
 
  3.2 การศึกษาระดบัมัธยมศึกษาตอนปลาย เปนการศึกษาทีมุ่งสงเสริมผูเรียนไดศึกษา
ตามความถนัดและความสนใจ  เพื่อเปนพื้นฐานสําหรับการศึกษาตอหรือการประกอบอาชีพ 
รวมทั้งการพฒันาคุณธรรม จริยธรรมและทักษะทางสังคมที่จําเปน โดยปกตใิชเวลาเรียนสามป 
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 การศึกษาขั้นพื้นฐานตามรปูแบบการศึกษาในระบบนี้ โดยปกตจิะใชเวลาเรียนประมาณ  
15 ป สําหรับผูเรียนทัว่ๆ ไป แตอาจใชเวลาที่มากหรือนอยกวา 15 ป  ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับศกัยภาพของ
ผูเรียนที่แตกตางกันไป การจดัการศึกษาขัน้พื้นฐาน นอกจากดําเนนิการโดยภาครัฐ ภาคเอกชน และ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินแลว บุคคล ครอบครัว องคกรชุมชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ 
สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่นๆ สามารถจัดไดเชนกัน โดยการดําเนินงาน
เปนไปตามทีก่าํหนดไวในกฏกระทรวง และเพื่อเปนการยกระดบัความรูขั้นพืน้ฐานของประชาชนไทย
ใหสูงขึน้สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึน้อยางรวดเรว็ โดยทีก่ารศึกษาขัน้พืน้ฐานมิใชเปนจดุ 
ส้ินสุดในตวัเอง แตเปนรากฐานของการเรียนรูตลอดชีวิตและการพัฒนาบุคคล หรือเปนการศึกษา
เบื้องตนกอนจะกาวไปสูการศึกษาและฝกอบรมในระดับที่สูงขึ้นตอไป  ระบบการศึกษาของไทย   
จึงไดขยายการศึกษาภาคบังคับจากระดับประถมศึกษาเปนระดับมัธยมศกึษาตอนตน และสนับสนุน
ทุกคนที่ตองการเรียนใหไดเรียนถึงระดับมธัยมศึกษาตอนปลาย  ดังที่ไดกําหนดไวในรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 43 และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 มาตรา 10 โดยการดําเนินการจะประสบผลสําเร็จไดตองอาศัยการมีสวนรวมของทุกฝาย     
โดยมียุทธศาสตรในระดับนโยบายและระดับปฏิบัติดังนี ้
 
 ยุทธศาสตรระดับนโยบาย 
 
 1. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศกลางที่สมบูรณครบถวนเกี่ยวกับประชากรในวัยเรียน  
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา สภาพพืน้ที่ภูมิศาสตร และดานอื่นๆ โดยการเชื่อมโยงขอมูลจาก
หนวยงานองคกรทุกสวนที่เกี่ยวของ  รวมถึงพัฒนาระบบเครือขายขอมูลใหมีความชัดเจนและ    
เปนปจจุบนัและเชื่อมโยงถึงกันทุกระดับ 
 
 2. จัดทําแผนที่ตัง้สถานศึกษา (School mapping)  เพื่อใหมีการกระจายตัวที่เหมาะสม  
สามารถรองรับผูเรียนและใหบริการการศกึษาไดอยางทัว่ถึง ครอบคลุมกลุมเปาหมายและมีคณุภาพ
เทาเทียมกนั 
 
 3. จัดใหมีบัตรประจําตัวผูเรียน  เพื่อประโยชนในการศึกษาของผูเรียนและการใหบริการ 
ของรัฐ 
 
 4. สรางระบบคดัแยกนกัเรยีนเปนกลุมทัว่ไป และกลุมที่มีลักษณะพิเศษหรอืลักษณะเฉพาะ 
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 5. กําหนดนโยบายเรื่องรูปแบบ หลักเกณฑ และวิธีการในการจัดสรรโอกาสเขาศึกษาตอ 
และสงตอผูเรียนแตละระดบัอยางเหมาะสมและเปนธรรม โดยวิธีการที่หลากหลาย 
 
 6. จัดสรรปจจัยพื้นฐานดานการศึกษาสําหรบัผูเรียนกลุมทัว่ไปและความชวยเหลือกลุม 
พิเศษสําหรับกลุมที่มีลักษณะเฉพาะ 
 
 7. จัดสรรปจจัยพื้นฐานในการจัดการศึกษาทีเ่พียงพอเหมาะสมแกสถานศึกษา องคกร
หรือหนวยงานที่รวมจัดการศึกษา 
 
 8. กําหนดระเบยีบ หลักเกณฑ วิธีการเทียบโอนการศกึษาระหวางการศึกษาในระบบ 
นอกระบบและตามอัธยาศัย ใหมีความชดัเจน ยดืหยุนและงายตอการปฏิบัติ 
 
 9. สงเสริมใหผูเรียนที่เรียนในรูปแบบและประเภทตางๆ เทียบโอนความรูและประสบการณ
ที่ไดรับจากการเรียนในรูปแบบหนึ่งไปสูอีกรูปแบบหนึ่งตามความตองการไดอยางสะดวกไมยุงยาก 
 
 10. สงเสริมใหสถานศึกษา บุคคล กลุมบุคคลและองคกรตางๆ จัดการศึกษาหลากหลาย 
รูปแบบ ประเภทและวิธีการและเชื่อมดยงการดําเนนิการระหวางกัน มกีารรับ แลกเปลี่ยน สงตอ
ผูเรียนตามหลกัเกณฑและวธีิการที่กําหนด 
 
 11. มีนโยบายและมาตรการเพื่อสงเสริมใหมีการเตรียมความพรอมของพอแม ผูปกครอง  
ชุมชนและผูมสีวนเกีย่วของใหมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางการสงเสริมและพัฒนาผูเรียน
กลุมเปาหมายตางๆ 
 
 12. เรงรัดการออกกฏหมายที่สงเสริมใหบุคคล ครอบครัว กลุมบุคคลและสถาบันตางๆ  
ในชุมชน สังคม จัดและรวมจัดการศึกษาดวยรูปแบบและวิธีการตางๆ ที่หลากหลาย  เพื่อเปน
ทางเลือกสําหรับผูเรียนที่มีความจําเปนความตองการและศักยภาพในการเรียนรูที่แตกตางกัน 
 
 13. สรางเครือขายบุคคล กลุมบุคคลและองคกรตางๆ  เพื่อเปนกําลังสนับสนุนรัฐใน     
การรวมตรวจสอบความเหมาะสม ครอบคลุม และทั่วถึงของการจัดการศึกษา 
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 ยุทธศาสตรระดับปฏบิัต ิ
 
 1. รวมมือกับชุมชน ในการตรวจสอบเดก็ที่มอีายุอยูในวยัการศึกษาภาคบงัคับ ใหได    
เขาเรียนในสถานศึกษา ดวยรูปแบบและวธีิการตางๆ ที่สอดคลองกับวิถีชีวิตของกลุมเปาหมาย 
 
 2. เชื่อมโยงกับองคกรตางๆ เชน บุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรเอกชน  
และองคกรทางสังคม (ตามมาตรา 12) ในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 3. เตรียมความพรอมในการจัดการศึกษาใหมคีวามหลากหลายในรูปแบบ และวิธีการ    
ทั้งการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
 
 4. สรางความเชื่อถือใหประชาชนเห็นถึงความสําคัญและประโยชนของการศึกษาขั้น 
พื้นฐาน และตระหนกัถึงสิทธิที่ควรไดรับจากรัฐ รวมถึงหนาที่ความรบัผิดชอบที่ตองควบคูกันไป 
 
 5. ปรับปรุงหลักสูตรใหมคีวามยืดหยุนหลากหลาย  เพือ่ตอบสนองความสนใจ ความถนดั 
และความตองการของผูเรียน  เพื่อใหผูเรียนมีทางเลือกในชีวิตมากขึ้น 
 
 6. รวมมือกับผูปกครองอยางใกลชิด ในฐานะหุนสวนรวมกันในการพัฒนาผูเรียนใหได 
คุณลักษณะทีพ่ึงประสงค 
 
 7. เฝาระวงัและตรวจสอบผูเรียนที่เส่ียงตอการออกกลางคัน และแกไขปญหาอยางทันทวงที
ดวยมาตรการตางๆ 
 
 8. มีการรวมกลุมเพื่อชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการพัฒนาครู ส่ือ แหลงการเรียนรู  
นวัตกรรมการเรียนการสอน และการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
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 การดําเนนิงานการปฏิรูปการศึกษาในครั้งนี้สามารถจะประสบความสําเร็จไดโดยมีเงือ่นไข
เปนตัวช้ีวัดในภาพรวมของความสําเร็จดังตอไปนี ้
 
 1. รัฐบาลและประชาชนทุกสวนของสังคมตระหนกัและรบัรูรวมกันวาการศึกษาเปน 
กระบวนการสาํคัญในการพฒันาคนเพื่อพฒันาประเทศ  ผูเกี่ยวกับทุกคนทุกฝายตองมีวิสัยทัศน     
ที่กวางไกล เขาใจความคดิพืน้ฐานของการปฏิรูปการศึกษาอยางแทจรงิ ไมติดกรอบเงื่อนไขสภาพ
เดิมๆ ที่เคยปฏบิัติมา โดยพรอมที่จะเปลี่ยนวัฒนธรรมในการทํางาน  เพือ่ใหการจดัการศึกษา 
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตองรวมรับผิดชอบดําเนินการอยางเขมแข็งตามภาระหนาทีข่องตนเอง
และในแตละดาน 
 
 2. ใชแผนและยทุธศาสตรการมีสวนรวมของฝายตางๆ การสรางความรวมมือ  รวมถึง
การประสานการปฏิบัติใหเกดิประโยชนโดยรวมสูงสุด มีการกระจายอํานาจที่เนนความคลองตัว
โปรงใส และคุมคาในการดาํเนินการ 
 
 3. มีการเรียมความพรอมใหกับผูปฏิบัติทุกระดับ มีการสนับสนุนทรัพยากรเพียงพอ   
และทันเวลา มรีะบบสนับสนุน สงเสริม กาํกับ ดูแล และติดตามการดําเนินการทุกระดับอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
 4. มีการจัดเก็บและจัดทําฐานขอมูลทุกระดับที่ถูกตอง โดยเฉพาะขอมูลกลุมเปาหมาย 
ผูเรียนเพื่อใหผูเกี่ยวของทกุสวนนํามาเปนสารสนเทศในการจัดทําแผนงาน/โครงการและกิจกรรม
ตางๆ ตามบทบาทหนาที่ใหสอดคลองและสนับสนุนซึ่งกนัและกัน 
 
 5. มีการจัดลําดับความสําคัญและขั้นตอนการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติ หรือยุทธศาสตร 
ตางๆ  เพื่อผูปฏิบัติใชเปนคูมือที่มีรายละเอียดเพยีงพอตอการดําเนินงานโดยยึดกรอบแนวทางตาม
การปฏิรูปการศึกษาที่เปรียบเสมือนสัญญาประชาคมและพันธกิจของคนทุกระดบั 
 
 6. มีระบบและกระบวนการที่เปนรูปธรรม สงเสริมใหเปนกําลังใจโดยคํานึงถึงผูปฏิบัติ   
ที่ยึดหลักคณุธรรม ความโปรงใส และผลลัพธของงาน เปดโอกาสใหคนดี คนเกงทีเ่หมาะสมกับ
งานแตละตําแหนงแตละประเภทไดแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานอยางเต็มที ่
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 7. มีระบบและกระบวนการติดตามประเมินการปฏิบัติงานโดยยดึหลักวิชา เปนขั้นเปน 
ตอน ตามชวงเวลาและแผนงานแตละแผนปฏิบัติการ  เพื่อใหไดขอมูลมาสงเสริม แกไข และพัฒนา
ที่เชื่อถือไดและทันเวลา 
 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในกระแสโลกาภวิัตนของโลกที่มีผลกระทบตอชีวิตมนษุย 
ในทุกๆ ดาน ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมืองการปกครอง และความเจริญทางดาน
วทิยาศาสตรเทคโนโลยี การสือ่สารที่มีความทันสมยั  ทาํใหโลกในปจจบุันเปนโลกแหงขอมูลขาวสาร 
และการแสวงหาความรูอยางไมมีที่ส้ินสุด ที่กลาวมาลวนแลวแตมีผลกระทบตอการพฒันาและแขงขนั
กันอยางรุนแรงที่สงผลทําใหเกิดการใหความสําคัญกับการศึกษาซึ่งเปนรากฐานที่จะทาํใหบุคคล
ไดรับการพัฒนาอยางตอเนือ่ง  เพื่อสามารถนําความรูมาพัฒนาตนเอง สังคม และประเทศชาต ิ
 
 ประเทศไทยเปนประเทศหนึ่งที่อยูภายใตกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปจจุบัน  
จึงมีความพยายามในการปฏิรูปการศึกษาเพื่อใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง จากรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจกัรไทยฉบับพุทธศักราช 2540 และฉบับพุทธศกัราช 2550 ไดใหความสําคัญกับการศกึษา 
โดยจัดการศึกษาใหมกีารศึกษาอยางนอยสิบสองป และไมมีการเก็บคาใชจาย เปดโอกาสใหเอกชน 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน บุคคล ครอบครัว ชุมชน สถานประกอบการ และสถาบันอื่นๆ เขามี
สวนรวมในการจัดการศึกษา  รวมไปถึงการใหความสําคญักับบริหารจดัการที่เปนกลไกสําคัญ   
เปนตัวแปรสําคัญในสถานศึกษา  ดังที่ ธีระ  รุณเจริญ (2545: 1) ไดกลาวไวในรายงานการวจิัยเร่ือง 
สภาพและปญหาการบริหารและการจดัการการศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาในประเทศไทยวา  
การบริหารกิจการใดๆ ที่เกีย่วกับสาธารณะในยุคโลกาภิวฒัน มีความจําเปนตองอาศัยผูบริหาร 
มืออาชีพ จึงจะทําใหธุรกจิตางๆ เหลานั้นดาํเนินการไปดวยดแีละบรรลุจุดมุงหมายทีก่ําหนดไว 
ทั้งนี้ เพราะการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคม และความกาวหนาทางเทคโนโลยีเปนไปอยาง
รวดเร็ว อยางไรพรมแดน และกระทบกระเทือนไปทุกมุมโลก ในดานการจัดการศึกษาก็ไมเวน  
มีความจําเปนตองอาศัยผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษามอือาชีพ จึงจะทําใหการบริหาร
และการจดัการศึกษาประสบความสําเร็จและเปนไปตามแนวทางที่พงึประสงค 
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 ผูบริหารการศึกษาในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานจะตองดําเนินการบริหารเพื่อใหการจัด
การศกึษาใหเปนไปตามจดุมุงหมาย หลักการ และมาตรฐานการศกึษาทีก่ําหนดไวในพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และจะตองนําไปสูการบรรลุผลตามการปฏิรูปการศึกษา การกระจาย
อํานาจทางการศึกษา การบรหิารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-based management) และ 
การประกันคณุภาพตามมาตรฐานการศึกษา  ดังนัน้ ผูบริหารจะตองมคีวามรูความเขาใจ ทักษะ 
ตลอดจนการเปนผูนําทางวชิาการ  รวมทัง้มีคุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ จากการให
ความสําคัญกับแนวทางการบริหารที่กลาวมานั้น ไดมกีารศึกษาวจิัยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน   
ที่เกีย่วกบัการบริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษาอยางตอเนื่อง โดยจะเหน็ไดจากงานของ นิภา  พงศวิรัตน 
(2547) ไดเห็นความสําคัญของการกระจายอํานาจทางการศึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่งในโรงเรียน
มัธยมศึกษา และ ชัยณรงค  เทียนสีมวง (2548) ไดพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการเรยีนการสอน 
อรรณพ  จีนะวัฒน (2539) ไดนําเสนอโปรแกรมการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา และ
สนธยา  เซน็นนัท (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาและบรรยากาศโรงเรียนตามการรับรูของครูโรงเรียนในสังกดัของ
สภาคริสตจกัรในประเทศไทย ในตางประเทศไดมีการศกึษาเกีย่วกบัภาวะผูนําในโรงเรยีนมัธยมศกึษา
รวมกบัความผูกพนัของครูตอการเปลีย่นแปลงโดย Geijsel et al. (2003) ไดศกึษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอความผูกพันของครูและความพยายามที่มตีอการปฏิรูปโรงเรียน 
Leithwood et al. (1993) ไดศึกษาวจิัยเร่ือง ความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา Leithwood, Jantzi and Fernandez (1994) ไดศึกษาวจิัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และความผูกพนัของครูตอการเปลีย่นแปลง  Yu (2000) ไดศึกษาวจิยัเรื่อง ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง
และความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลงในฮองกง และ Yu, Leithwood and Jantzi (2002)  
ไดศึกษาวิจยัเรือ่ง ผลของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงกับความผูกพันของครูในฮองกง และ Jasmin 
and Dimitrois (2009)  รวมทัง้การศึกษาภาวะผูนํารวมกับเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน
ไดศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนําโรงเรียนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน: กรณีศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษาในประเทศกรีซ 
  
 บริบทการเปลี่ยนแปลงทางการบริหารการศึกษาที่เกิดขึ้นในการศึกษาขัน้พื้นฐานนั้น ไดมี
การใหความสําคัญกับผูบริหารสถานศึกษาที่จะตองอาศัยการมีบทบาทสําคัญในการบริหารและจดั
การศึกษาใหบรรลุเปาหมาย มีภาวะผูนํา เปนผูที่มีความสามารถในการบริหารจัดการโดยมีวิสัยทัศน
ใหทันกับการเปลี่ยนแปลง ทีจ่ะตองอาศัยความรวมมือจากทุกๆภาคสวน จากภายในโรงเรียนและ
ภายนอกโรงเรียนโดยเฉพาะการใหความสําคญักับครู  ซ่ึงเปนอีกบุคคลหนึง่ที่จะชวยในการขับเคลื่อน
การเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียนใหประสบความสําเร็จ โดยการสรางใหครูเกิดความรูสึกผูกพันตอ
การเปลี่ยนแปลงที่กําลังเกิดขึ้น และเพื่อใหสามารถบรรลุจุดมุงหมายของการศึกษาไดอยางสมบูรณ 
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แนวความคดิการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา 
 
 แนวความคิดการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาไดมีการพัฒนามาจากหลากหลายทฤษฎีที่ไดมี 
การทดสอบจากงานวจิัยและไดคนพบกระบวนการ ระยะเตรียมการ ขั้นตอนในการดําเนินการ
เปลี่ยนแปลง ผลจากการวิจยัและศกึษาหาขอมูลดังกลาวนั้นไดทําใหเกิดนยัสําคัญในการเปลี่ยนแปลง
ที่เปนระบบ โดยเริ่มตนจากตัวบุคคลไปสูองคการตามแนวความคดิในการศึกษาในครั้งนี้ประกอบ
ไปดวย แนวความคิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรของ Conner (1993)  ซ่ึงเปนผูที่สังเกตการณ
กระบวนการปริวัตร (transformation process) ที่สําคัญคนหนึ่งเขาไดใชเวลาในการศกึษา 
การเปลี่ยนแปลงในองคการขนาดใหญเกือบ 20 ป และไดสรุปเปนรูปแบบการเปลี่ยนแปลง
ออกเปนสามระยะไดแก ระยะเตรียมการ (preparation phase) ระยะการยอมรับ (acceptance phase) 
และระยะความผูกพัน (commitment phase)  ซ่ึงจะไมเกดิขึ้น ถาบุคคลในองคกรยังไมตัดสินใจ     
นําการเปลี่ยนแปลงเขามาปฏิบัติ  อยางไรก็ตามแมวาองคกรจะตัดสินใจมุงหนาสูการเปลี่ยนแปลง  
แตผูที่เกี่ยวของก็ยังตองสํารองขอมูลอ่ืนๆ ของการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้อีก เชน รายละเอียด 
การดําเนนิงาน ประเดน็การเริ่มงานใหม เปนตน  ผูบริหารมีสวนสําคัญในการจดัสภาพแวดลอม  
ในที่ทํางานทีจ่ะทําใหผูปฏิบตัิงานเกิดความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลง ระยะความผูกพันนําไปสู
ภาวะความเปนสถาบัน (institutionalization) และเมื่อผูบริหารไดสงเสริมการเปลี่ยนแปลงในระยะ
ผูกพันไดสําเรจ็ ก็จะเกดิความผูกพันที่เกดิขึ้นไดจากผูปฏิบัติงานในองคการทุกๆ คน  
 
 เมื่อองคกรมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นแลวนัน้ บุคคลในองคกรที่มีความสําคัญ คือ ผูนํานั้น
จะตองมีการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นดวย  ดังนั้น จึงไดมีการพัฒนาแนวความคิดของความเปนผูนําของ  
Fullan’s 2001 แนวคดินี้เปนการศึกษา การเปนผูนําในดานวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงไดมาจาก
การศึกษาความเปนผูนําทางดานธุรกิจและดานการศึกษารวมกัน และไดนําลักษณะของแนวคดิ 
ทั้งสองดานนํามาใชรวมกนัไดหาขอ คือ 
 
 1.   เปาหมายทางคุณธรรม (moral purpose) ทีม่าจากตวัผูนําและในความเปนผูนําไมวาจะ
เปนการยกมาตรฐานใหสูงขึน้ หรือการปดชองวางก็ตาม  ซ่ึงความสําเร็จของนักเรียน กําลังกาวไปสู
หรือสวนอื่นๆ ที่องคกรกําลังพยายามทําใหสําเร็จ  ซ่ึงเปนสิ่งที่มีคุณคาตอสาธารณะ เปาหมายทาง
คุณธรรมเปนกุญแจสําคัญ 
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 2.   ความเขาใจกระบวนการเปลีย่นแปลง (understanding change)  ผูนําตองมีความเขาใจ  
ที่ดีตอพลศาสตรของการเปลี่ยนแปลง และผูนําเหลานี้มคีวามสามารถที่จะลงมือปฏิบัติใหเกิด      
การเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 3.   การสรางสัมพันธภาพ (building relationship)  สวนนีเ้รียกวา ความสัมพันธ ซ่ึงเปนจดุ
ที่ความฉลาดทางอารมณปรากฏ ในชวงสบิปที่ผานมาไดมีการวจิัยโดย Goleman และคนอื่นๆ 
(2002)  ซ่ึงกลาววาผูนําทีจ่ะถือวามีประสิทธิภาพในชวงเวลาอันยากลําบากจําเปนตองมีความฉลาด
ทางอารมณความสามารถเฉพาะและลักษณะของความฉลาดทางอารมณ  ผูนําจะตองมีความฉลาด
ทางอารมณหรือตองพัฒนาใหมี โดยเขารับการอบรมหรือโดยวิธีอ่ืน 
 
 4.   ความรู (knowledge)  ขอมูลขาวสารซึ่งเปนสิ่งที่มีมากจนเหลือเฟอไดกลายเปนความรู 
โดยผานกระบวนการทางสังคม เมือ่คนเรามีปฏิสัมพันธกบัขอมูลขาวสารชิ้นใดชิน้หนึง่ เราจะเปลีย่น 
ขอมูลขาวสารนั้นใหเกดิเปนความหมายหรอืเปนความรู และเนื่องจากทีม่ีการปฏิสัมพันธกนัจึงเรยีก
ไดวาเปน ความรูรวมกันนัน่เอง ส่ิงที่องคกรจําเปนตองใชอยางยิ่งก็คือ ตองแนใจวาองคกรนั้น
ปฏิบัติงานโดยใชการพัฒนาความรู มีการแบงความรูรวมกันและมกีารนําความรูไปใชใหเกดิ
ประโยชน 
 
 5.   การสรางความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน (coherence-making) หากไดปฏิบัตทิั้งสี่ขอที่กลาว 
มาแลว  แสดงวาไดมีปฏิสัมพันธที่มีตอกันและไดผลสรุปออกมาเปนแบบแผนการเปลี่ยนแปลง       
ที่จะรวมกันเกาะติดสถานการณการเปลี่ยนแปลงใหหยั่งรากลึกในสถานศึกษา 
 
 ส่ิงที่ไดจากการศึกษาอีกประการหนึ่งที่เปนเรื่องสําคัญ คือ พลังความกระตือรือรนและ
ความหวัง  เมือ่นําทั้งหาขอไปใชและคิดวาพลังและความกระตือรือรนไดเกิดขึน้แลว ผูนําสามารถ  
ที่จะสรางบรรยากาศ ส่ิงแวดลอมที่ตัวเองกอนและเกิดขึน้กับคนรอบขางใหมีความพรอมที่จะทํางาน 
เกิดความกระฉับกระเฉง ทํางานไดมากขึน้ โดยไมรูจกัเหน็ดเหนื่อย ทําใหไดรับผลตอบแทนที่   
มากขึ้นโดยไมรูจักเหน็ดเหนือ่ยและอุทิศตนอยางแทจริง มีพลังในการทาํงานรวมกนัไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงอยางมาก 
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 จากการพัฒนาแนวความคิดในการเปลี่ยนแปลงองคกรและเปลี่ยนแปลงผูนําแลวนัน้ ตอมา
ไดมีการพัฒนาแนวความคิดในการพัฒนาคนอยางไรใหเกิดการเรยีนรูเกี่ยวกับนวัตกรรมและ
ขั้นตอนของกระบวนการเปลี่ยนแปลงซึ่งเรียกวา ตวัแบบการยอมรับที่ตั้งอยูบนฐานการตระหนกั 
(concerns based adoption model)  
  

ตัวแบบการยอมรับท่ีตั้งอยูบนฐานการตระหนัก 
  
 เปนแนวความคิดที่มีการพัฒนาตั้งแตกอนป 1970 โดยศนูยวจิัยและพฒันาการศึกษาของครู 
แหงมหาวิทยาลัยเทก็ซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา และไดมกีารพฒันาอยางตอเนื่องมาจนถึงกลางป 1980  
การเปลี่ยนแปลงในแตละขัน้ตอนจะสามารถดําเนินการไปไดนัน้ จะตองมีการเปนผูเอื้ออํานวยให
เกิดการเปลีย่นแปลง คอยจัดหาขอมูลในการสนับสนุนและกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงภายในผูใช
ระบบสวนบุคคลและจะมวีฒันธรรมองคกรที่มีลักษณะเฉพาะ การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง (change facilitator style) ประกอบไปดวยเครื่องมือในการวิเคราะห คือ ขั้นตอน
ของการตระหนัก (stages of concern) ระดบัของการใช (levels of use) กรอบนวัตกรรม (innovation 
configurations) ผลของขอเท็จจริงสามารถเปนขอมูลที่เทาเทียมกนักับความตองการของผูใชและ
ดวยเหตนุี้จึงมกีารจัดหาพฤติกรรมการแทรกแซง (intervention) สภาพแวดลอม  ระบบนี้เปนปจจัย
ส่ิงแวดลอม  ซ่ึงเปนโรงเรียน ภูมภิาค มลรัฐ สหพันธรัฐและความเปนสากล ที่มีอิทธิพลในกระบวน 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในทุกสิ่งแวดลอม  ตัวแบบนี้เนนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดกับบุคคลกอนที่จะ
มีการเปลี่ยนแปลงองคการ  จากกงานวจิัยที่ไดมีการศึกษาทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกาและแคนาดา
จากงานวิจยัของ Schiller (1991) ไดศึกษาเรื่องการนําคอมพิวเตอรมาใชในการศึกษาโดยนําแบบ
แผนการยอมรบัที่ตั้งอยูบนฐานการตระหนกัมาใชในการดําเนินการนํานวัตกรรมเขามาใชใน 
การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา และAnderson (1997) ไดศึกษาความเขาใจการเปลี่ยนแปลงของครู
และรูปแบบการเตรียมการตระหนกัที่นําไปใชในการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา Hall and Shieh 
(1996) ไดทําการศึกษาหนึ่งในสวนประกอบของ CBAM คือ ขั้นตอนของการตระหนกั (stages of 
concerns) ในการจัดการศกึษาของประเทศไตหวนั โดยใชแบบสอบถามที่แปลเปนภาษาจนีกับครู
ในโรงเรียนประถมศึกษาเกีย่วกับการใชนวัตกรรมในการสอน พบวา มีความเหมือนกันกับประเทศ
ในตะวันตก 
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 ตัวแบบการยอมรับที่ตั้งอยูบนฐานการตระหนัก (concerns based adoption model: CBAM) 
ประกอบดวยขั้นตอนดังตอไปนี้  
 
ขั้นตอนของการตระหนัก (stages of concern) 
  
 ขั้นตอนของการตระหนัก (SoC) คือ หนึ่งในมิติของ รูปแบบการยอมรบัที่ตั้งอยูบนฐาน  
การตระหนกั (CBAM) ใหความสําคัญกับการตระหนกัสวนบุคคลในการเปลี่ยนแปลง มี  7 ขั้นตอน
ดังตอไปนี ้
 
 ขั้นเริ่มตน หรือระยะ 0 การตระหนกัรู (awareness) มกีารตระหนกัรูและมคีวามรูความเขาใจ
เพียงเล็กนอยในเรื่องการใชนวัตกรรม 
 
 ขั้นตอนที่ 1  ขอมูลขาวสาร (information) มีการตระหนกัรูในเรื่องการใชนวัตกรรมและ 
มีความสนใจในการเรียนรูรายละเอียดเกี่ยวกับนวัตกรรมเพิ่มมากขึ้น และมีความสนใจในดานเนื้อหา
สาระของการใชนวัตกรรม  ซ่ึงสิ่งเหลานี้เกิดจากความตองการภายในตัวของครูเอง สังเกตไดจาก
บุคลิก ประสิทธิภาพ และความตองการในการใชนวัตกรรมของครูแตละคน  ทําใหผูบริหารไมมี
ความวิตกกังวลในการใชนวตักรรมของครู  
 
 ขั้นตอนที่ 2  บุคคล (personal) แตละบุคคลจะมีความตองการในการใชนวัตกรรมที่มี    
ความไมแนนอน ยังมีครูเพยีงจํานวนเล็กนอยที่มีความตองการในการใชนวัตกรรม รวมไปถึง     
การวิเคราะหบทบาทของครูที่มีความสัมพันธกับโครงสรางการองคกร การตัดสินใจและ 
ความขัดแยงกบัโครงสรางที่มีอยูหรือความผูกพันของแตละบุคคล  
 
 ขั้นตอนที่ 3  การบริหารจัดการ (management) ใหความสนใจในกระบวนการทํางานและ
ภาระงานที่ตองใชนวัตกรรม  รวมทั้งการใชแหลงของขอมูลขาวสารไดอยางที่ดีที่สุด เชื่อมโยงไปสู
ประเด็นในเรือ่งของประสิทธิภาพ การทาํใหเปนระบบ การจัดการ แผนการ และเวลาซึ่งเปนสิ่งที่มี
ความตองการมากที่สุด 
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 ขั้นตอนที่ 4  ผลที่ตามมา (consequence) ใหความสนใจผลกระทบในดานนวัตกรรม 
ที่มีอิทธิพลซ่ึงเกิดขึ้นกับครูโดยตรง และใหความสนใจในเรื่องนวัตกรรมสําหรับครู การประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิที่ไดนั้นประกอบไปดวยสมรรถนะและขีดความสามารถของครู การเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นนั้นตองการที่จะใหผลสัมฤทธ์ิของครูเพิ่มมากขึน้ 
 
 ขั้นตอนที่ 5  ความรวมมือ (collaboration) ใหความสําคญัในดานความพรอมเพรียงกันและ
การใหความรวมมือกับเรื่องอื่นๆ ในดานการใชนวัตกรรม 
 
 ขั้นตอนที่ 6  ช้ีประเด็นอกีครั้ง (refocusing) เห็นความสําคัญในดานตางๆ ของนวัตกรรม 
และเหน็ถึงประโยชนที่เพิ่มมากขึ้นในการใชนวัตกรรม ประกอบไปดวย การเปลี่ยนแปลงสําคัญๆ 
ที่สามารถเกิดขึ้นได หรือการมีทางเลือกที่เพิ่มมากขึ้น ครูแตละคนจะมแีนวความคิดที่ชัดเจนใน 
การเลือกที่จะเสนอขอคิดเหน็หรือคงไวซ่ึงรูปแบบที่มีอยูแตเดิมในการใชนวัตกรรม 
 
ระดับของการใช (levels of use)  
 
 มีการจัดเปนแบงหมวดหมูออกเปน 8 ระดบัในการแสดงพฤติกรรมของคน มีตั้งแตระดบั
ของการใชที่มคีวามเกีย่วของกับพฤตกิรรม การใหคาํจํากัดความที่ทําใหผูเชื่อมประสานและผูประเมนิ
บรรลุผลสําเร็จในการวินจิฉยัการกระทําในแตละระดับ (Hall, 1975) ประกอบไปดวย 
 
  ผูไมไดใช 
  
 มีการระบุผูไมไดใชทุกระดับที่คอนขางมีความชัดเจนไปในทิศทางเดียวกัน วาทั้งสามระดับ
มีความแตกตางกันอยางมาก และมีความสําคัญที่จะทําใหเขาใจความแตกตางระหวางกันทางดาน
พฤติกรรมตั้งแตการสนับสนุนและชวยเหลือที่มีความเหมาะสมสอดคลองกัน และถึงแมวาแตละ
พฤติกรรมจะมีความแตกตางกันเพยีงเล็กนอย การอธิบายผูไมไดใชทัง้ 3 ระดับนั้นจะมาจากมุมมอง
ของการประเมิน 
 
 ระดับของการใชที่ 0 ผูไมไดใช คือ การกลาวถึงผูบริหารที่ไมมีความรูหรือมีความรู 
เพียงเล็กนอยเกี่ยวกับการใชนวัตกรรม  นอกจากนี้ ผูบริหารในระดับนี้จะไมแสดงความรูใดๆ หรือ 
มีความสนใจในนวัตกรรม และจะไมแสดงพฤติกรรมที่เกีย่วของกับการเปลี่ยนแปลง 
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 ระดับของการใชที่ 1  การกําหนดทิศทาง เมื่อผูบริหารมีความตองการและไดรับขอมูล
ขาวสารที่เกี่ยวของกับการใชนวัตกรรม มีการแสดงพฤติกรรมที่จะเรียนรูนวัตกรรม หรือแสดง
ความสนใจทีจ่ะเรียนรูเพิ่มมากขึ้น  ผูบริหารจะมีการกําหนดทิศทางในการเปลี่ยนแปลง  
โดยพฤติกรรมในระดับนี้ประกอบไปดวย การใหความสนใจภาพรวมทางการศึกษาที่เกี่ยวของกบั
การใชนวัตกรรม  
 
 ระดับของการใชที่ 2   การเตรียมการ ผูบริหารตัดสินใจที่จะนํานวัตกรรมมาใชในกระบวน 
การทํางาน มีการจัดเตรียมเครื่องมอื จัดเตรียมบุคลากร และเตรียมความพรอมของตนเองเพื่อที่จะ
เร่ิมตนในการนํานวัตกรรมมาใชในการทํางาน 
 
 ผูใช 
  
 เปนการกลาวถึงการเริ่มตนในความมุงมั่นเมื่อผูบริหาร ครูและนักเรยีนเริ่มมีปฏิสัมพันธกับ
นวัตกรรมในหองเรียน ทั้ง 5 ระดับของการใชนี้มีการอธิบายสวนสําคญัในการสรางความแตกตาง
มาจากการประยุกตใชนวตักรรมของผูบริหารใหเขาใจวาถึงแมวาการใหคําจํากดัความเปนการนําเสนอ
ตามลําดับขั้นอยางมเีหตุผล แตไมมีความจําเปนที่จะตองทาํตามลําดับขัน้ ระดับการใชในแตละระดับ
จะมีความเปนอิสระตอกัน 
 
 ระดับของการใชที่ 3  เครื่องมือในระดับนีผู้บริหารจะแสดงความกระตอืรือรนในการนํา
นวัตกรรมมาใชในโรงเรียน และมีความพยายามที่จะสรางความเปลี่ยนแปลงในการทาํงานใหกับครู 
มีการจัดการตารางเวลา วัสดอุุปกรณและงานอื่นๆ โดยใชในชวงระยะเวลาสั้นๆ ในแตละวัน  
โดยการใหความสําคัญกับการวางแผนในการนํานวัตกรรมมาใชกับงานทั่วๆ และถาหากเปนการนาํ
นวัตกรรมมาใชในหองเรยีน  ครูจะเปนผูทีน่ํานวัตกรรมมาประยุกตใชในหองเรียนเพื่อใหมีการฝก
ปฏิบัติใหมๆ เกิดขึ้น 
 
 ระดับของการใชที่ 4  กิจวัตร ถาผูบริหารมีเวลาและไดรับการชวยเหลือที่เพียงพอแลวนั้น 
สามารถที่จะทําใหการทํางานในระดับนี้ประสบความสําเร็จ  ในระดับนี้ครูจะมีความเชี่ยวชาญใน
การใชนวัตกรรมและนํามาใชในการทํางาน ในระดับนี้ผูบริหารหามมกีารการวางแผนที่จะ
เปล่ียนแปลงการทํางานของครู  เพราะครูจะมีคําถามที่วา ทําไมฉันควรจะเปลี่ยนแปลง งานของฉัน
ก็ดีอยูแลว  ดังนั้น ครูในระดบันี้จะไมมีการเปลี่ยนแปลง  
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 ระดับของการใชที่ 5  การกลัน่กรอง ผูบริหารบางคนเริ่มมีขอสังเกตและสงสัยในการนํา
นวตักรรมมาใชอยางไรในการทํางานใหเกดิประโยชนไปสูนักเรียน จากผลตอบกลับและการประเมนิ 
ผูบริหารจะประยุกตใชนวัตกรรมเพื่อใหนกัเรียนไดรับประโยชนเพิ่มมากขึ้น  
 
 ระดับของการใชที่ 6  การบูรณาการ นอกเหนือจากการทีผู่บริหารจะนํานวัตกรรมมา
ประยกุตใชเพือ่ใหนกัเรยีนไดรับประโยชนมากขึน้แลวนัน้ อีกสิ่งหนึ่งคอื การรวมมือกนัของบุคลากร
ทุกๆ ฝายภายในโรงเรียนที่จะสามารถทําใหการนํานวัตกรรมมาประยกุตใชกับนักเรยีนนัน้ประสบ
ความสําเร็จ 
  
 ระดับของการใชที่ 7  การเริม่ใหม ผูบริหารไดประเมินคณุภาพในการนํานวัตกรรมมาใช
ในการทํางาน และคนหาการปรับปรุงการทํางานและมีทางเลือกที่จะนาํเสนอการนํานวัตกรรม 
มาประยุกตใชในการทํางานเพื่อที่จะเพิ่มผลกระทบทางการเปลี่ยนแปลงไปสูนักเรียน 
 
กรอบนวัตกรรม (innovation configurations) 
  
 Hall and Hord (2001: 39-40) ไดกลาวถึงกรอบนวัตกรรมไววา ใครก็ตามที่ไดเขาไป 
มีสวนเกีย่วของในปรากฏการณการยอมรบัการเปลี่ยนแปลงของกรอบนวัตกรรม แนวโนม 
ในการประยุกต ปรับปรุงและดัดแปลงดานตางๆ ของนวัตกรรมถือไดวาเปนเรื่องปกติธรรมดาของ
กระบวนการเปลี่ยนแปลง คนสวนใหญโดยเฉพาะอยางยิง่ครู ตองการที่จะทําในสิ่งที่ถูกตอง  
ดังนั้น เมื่อครูมีคําถามเกี่ยวกับการใชนวัตกรรม แสดงวาพวกเขาจะมีความพยายามในการเรียนรู 
ปญหาที่จะเกดิขึ้นตามมากต็อเมื่อรายละเอียดในการใชนวัตกรรมไมมีความชัดเจน 
 
 นวัตกรรมเปนเสมือนกับระบบปฏิบัติการซึ่งมีผูใชที่แตกตางกันจะมีความเปลี่ยนแปลง 
ไปอยางตอเนือ่งจากสภาพทีเ่ปนอยู และมคีวามคิดวาอะไรคือส่ิงที่นักพัฒนามีอยูในใจในการพัฒนา
ไปยงัพืน้ที่ซ่ึงหางไกลออกไปและยังไมไดรับการยอมรับ ใหประสบความสําเร็จในการใชนวัตกรรม 
นักพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาไมมีความชัดเจนวาอะไรที่มีสวนเกีย่วของกับการใชเงื่อนไข   
การเปลี่ยนแปลงโดยแทจริง  พวกเขามีความคิดวาอะไรที่ควรจะสนับสนุนการดําเนินการมากกวา 
เชนการฝกฝนและวัสดุอุปกรณ  อีกสิ่งหนึง่นั่นก็คือ เพราะครูมีเวลาเพยีงเล็กนอย มีความพยายาม 
ในการเปลี่ยนแปลงเทาที่สามารถจะทําได และถามีขอจํากัดในการสนบัสนุนและฝกฝนเพื่อ 
การเปลี่ยนแปลง ก็เหมือนกบัวาการดําเนนิการยังมีไมเพียงพอ  ถึงแมวาครูจะมีความเชื่ออยางจริงจัง 
วาพวกเขามีความสามารถในการใชนวัตกรรม ความเชี่ยวชาญในการเฝาสังเกตภายในหองเรียน
อาจจะสิ้นสุดลง แตส่ิงเหลานั้นคือวิถีทางที่ควรจะประสบความสําเร็จใชหรือไม 
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 ความแตกตางของกรอบทางนวัตกรรมทางการศึกษาสามารถเห็นภาพไดอยางงายๆ คอื 
นวัตกรรมของการบูรณาการในการใชเทคโนโลยี อะไรคือส่ิงที่นึกถึงไดภายในหองเรียน มีใชงาน
โดยนักเรียนและครู มีรูปแบบเทคโนโลยีที่หลากหลายไวสําหรับแกไขขอมูลขาวสาร กระบวนการ
ทํางานและการสื่อสาร มีบางสิ่งที่มีความสัมพันธซ่ึงสามารถสังเกตไดอยางงายๆ คือ หองเรียนกับ
คอมพิวเตอรทีม่ีจํานวนเพยีงเล็กนอยและไมมีระบบอินเตอรเน็ตซึ่งเปนการใชเพื่อฝกฝนและปฏบิตัิ
เปนหลัก หองเรียนกับคอมพวิเตอรที่มีการเชื่อมตอภายในโรงเรียน และรวมไปถึงฐานขอมูล  
CD-ROM แตไมมีระบบอินเตอรเน็ต หองเรียนกับคอมพวิเตอร ระบบอนิเตอรเน็ต อุปกรณเครื่อง
ฉายภาพและวดิีโอเปนสถานที่ซ่ึงนักเรียนสามารถทํางานเปนสวนบุคคลและในกลุมการวิจัย  
การวางแผน การพัฒนา และการการติดตอส่ือสารในการนําเสนอเกีย่วกับการเรียนรู และสุดทาย คอื
โรงเรียนที่มีคอมพิวเตอรทั้งหมดอยูในหองปฏิบัติการหรือเปนศูนยส่ือสารและใชในการมอบหมาย
ตารางการทํางานเพื่อกลุมของนักเรียน 
 

การเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 
 ไดมีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําและพฤตกิรรมในศตวรรษที่ 20 และตอมาไดเร่ิมศึกษา
อยางแพรหลายในเรื่องของคุณลักษณะและพฤติกรรมเกิดขึ้นในป 1930 ตอเนื่องมาในป 1938 
Lewin & Lippitt เสนอแนะแนวความคดิของประชาธิปไตย (democratic) เผด็จการและผูนําแบบ
ตามสบายหรือเสรีนิยม (laissez-faire leaders) ในป 1950 มีการเสนอแนะภาวะผูนําสองมิติโดย 
นักทฤษฎีสองคน Getzel and Guba (1957) ไดเสนอแนะผูนําแบบยึดสถาบันมิติ (nomothetic) และ
ยึดบุคคลเปนหลัก (idiographic) และการกําหนดทิศทางของงานและการกําหนดทศิทางของ 
ความ สัมพันธ โดย Blake and Mouton (1964) ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาแนวความคิดของ
แบบแผน กลุมจิตวิทยาสวนรวม (gestalt) หรือรูปแบบแนวความคิดเกี่ยวกับองครวม (holistic)  
ไปยังการกระทําของผูนําซึ่งมีวิธีดําเนนิการที่แตกตางกนั  แนวความคิดของการเปนผูเอื้ออํานวยให
เกิดการเปลีย่นแปลงนั้นมาจากความสนใจที่เห็นไดชัดวาทั้งนักวิชาการ นักบริหารการศึกษา และ
นักวจิัยไมสามารถเขาใจขอเท็จจรงิที่วาผูบริหารแตละคนจะมีความแตกตางกัน ผูบริหารจะมองเหน็
ภาพบทบาทหนาที่ในการทํางานของตนเองแตกตางกัน และจะกําหนดบทบาทหนาที่ของตนเอง
เกี่ยวกับงานทีจ่ะตองทําในแตละวันใหมีความแตกตางกนัอีกดวย นัยหนึ่งของขอเท็จจริงนี้คือ
การศึกษาเกี่ยวกับผูบริหารวาเปนเชนเดียวกบัการเปนผูเอือ้อํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 
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 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในแตละวิธีจะมีความแตกตางกันมากระหวาง
แนวความคิดและพฤติกรรมของผูนํา และจะแสดงใหเหน็รูปแบบวิธีการการทํางานของผูนํา  ผูนํา 
แตละคนจะแสดงพฤติกรรมการทํางานในแตละวัน เชน การพูดคยุกบัครู แลกเปลี่ยนประสบการณ
กับทีมงาน เขยีนบันทกึประจําวัน และการพูดคุยทางโทรศัพท  รูปแบบและการแสดงพฤติกรรม
เหลานี้จะมาจากวิธีการแสดงออกของแตละบุคคลที่ประกอบไปดวย 3 วิธี คือ ผูริเร่ิม (initiator) 
ผูจัดการ (manager) และผูตอบสนอง (responder) (Hall and Hord, 2001: 130-131) 
 
 ผูริเร่ิม (initiator)  Schiller (2003) ไดกลาวสรุปเกี่ยวกับผูริเร่ิมไวในงานวิจยัเร่ืองผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาเสมือนกับผูอํานวยความสะดวกในการบูรณาการขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี
ทางการสื่อสารไววา ผูบริหารมีการแสดงบทบาทที่มีความสําคัญในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางการศึกษา เมื่อมีการบูรณาการขอมูลขาวสารและเทคโนโลยีทางการสื่อสารไปสูในชั้นเรียน 
เปนเสมือนกับการเรียนรูเกี่ยวกับอุปกรณการเรียนการสอน และเมื่อครูมีคําถามเกี่ยวกับการใช
เทคโนโลยีในกระบวน การเรียนการสอน  ผูบริหารเปนผูซ่ึงแสดงการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงแบบผูริเร่ิมจะสามารถทําใหโรงเรียนประสบความสําเร็จ ผูริเร่ิมจะมวีิสัยทัศนและ
มีการกําหนดทิศทางของโรงเรียนที่ชัดเจน และรูวาโรงเรียนควรจะเปนอยางไร ผูริเร่ิมคือคนที่คอย
ควบคุมการทํางานอยางตอเนือ่งภายในโรงเรียน มีการตัดสินใจอยางรอบคอบและรวดเร็ว ซ่ึงมาจาก
การใหความสําคัญวิสัยทัศนของโรงเรียนกบันักเรียนเปนสําคัญ ผูริเร่ิมมีความคาดหวงัสูงในตัวครู
เกี่ยวกับการสอน การสนับสนุนนักเรียน และทําใหเกิดความพยายามในการพัฒนาอยางตอเนื่องให
เกิดขึ้นทัว่ทั้งโรงเรียน ผูริเร่ิมผลักดันใหครู นักเรียน ผูปกครอง สนับสนุนในสิ่งทีจ่ะชวยใหนกัเรียน
มีการเรียนรู ครูทําการสอนและใหโรงเรยีนกาวไปขางหนา แตในบางครัง้จะเปนการสรางความกดดนั
และความเครงเครียด  ผูริเร่ิมจะรับฟงปญหาจากครูและนกัเรียนพรอมทั้งวิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้นจาก
การทํางานวาสิ่งไหนที่ควรจะแกไขเปนสิ่งแรก และส่ิงไหนที่จะประสบความสําเร็จ ผูริเร่ิมไมได 
ทําหนาที่เพยีงแคตัดสินใจเทานั้น  แตยังใชสติปญญาในการทํางานเพื่อสรางความมั่นใจวาใน 
การตัดสินใจนั้นจะนําพาโรงเรียนไปสูทิศทางตามที่ตองการ ใหความสําคัญกับการประเมิน  
การเรียนการสอน และหลักสูตร รวมทั้งนักเรียน ครูและโรงเรียน พรอมทั้งผลักดัน ควบคมุ 
สนับสนุนการทํางานของครูทุกๆ คนอยางดีที่สุด  ผูริเร่ิมไมลืมที่จะมองภาพรวมของโรงเรียน 
ในขณะที่ทํากจิกรรมในแตละวนั มีความคาดหวังในสิ่งทีจ่ะเกิดขึ้น และมองเห็นทางเลอืกวาจะตอง
ใชเวลาในการดําเนินงาน 
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 ผูจัดการ (manager)  สนธยา  เซ็นตนันท (2002) ไดขอคนพบจากการทําวิทยานิพนธใน
ระดับดษุฎีบัณฑิตเรื่อง ความสัมพันธระหวางการเปนผูเอือ้อํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาและบรรยากาศโรงเรียนตามการรับรูของครูในโรงเรียนสังกัดของ 
สภาคริสตจักรในประเทศไทย พบวา ครูสวนใหญมีการรับรูวาผูบริหารแสดงการเปนผูเอื้ออํานวย
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงแบบผูจัดการ การรบัรูดังกลาวอาจจะมีผลมาจากเวลาของการศึกษา   
ซ่ึงผูวิจัยไดเร่ิมเก็บขอมูลในขณะที่การปฏิรูปการศึกษาในประเทศไทยกําลังอยูในขัน้ตอนของ 
การเริ่มตนการดําเนินงาน และผูบริหารในประเทศไทยนัน้ก็มีความตองการเวลา  รวมทัง้ความพยายาม
อยางมากทีจ่ะตองทําความเขาใจกระบวนการทํางาน  การเปลี่ยนแปลงอยางมากมายที่เกดิขึ้นในครั้งนี้
จะมีการขับเคลื่อนผูบริหารเขาไปในแบบผูจัดการ Hall and Hord (2001) มี การเสนอแนวความคิดวา 
การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจะไมเปล่ียนแปลงอยางรวดเรว็  ผูจัดการจะแสดง
พฤติกรรมตอบสนองตอสถานการณและครู  รวมทั้งมีความพยายามทีจ่ะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
ส่ิงแรกที่จะใหความสําคัญคือการทําใหโรงเรียนใหมีโครงสรางที่ดีและดําเนินงานไดอยางราบรื่น 
ดังนั้นจึงใชเวลาหมดไปในเรื่องของการศึกษาและการเรยีนรูมากกวาทีจ่ะมีการริเร่ิมเปลี่ยนแปลง   
มีการริเร่ิมพฤติกรรมที่จะสนับสนุนความพยายามในการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมที่มีความแตกตาง
กันนั้น จะเชื่อมโยงไปสูความสัมพันธที่เกดิขึ้นกับครูและทีมงานและทําใหครูเกดิการยอมรับ   
ความพยายามในการเปลี่ยนแปลง  Hall and George (2001) กลาววา เมือ่การเปลี่ยนแปลงไดมี 
การเสนอเปนสิ่งแรกนั้น  ผูบริหารแบบผูจัดการจะกลาวถึงการเรียนรูมากกวาการเปลี่ยนแปลง  
และมีความคดิวาอะไรคือส่ิงที่คาดหวังไว  หรืออะไรที่จะมีความหมายสําหรับโรงเรียน  โรงเรียน 
จะดําเนินการเปลี่ยนแปลงเมือ่ทุกๆ คนมีความพรอมและมีการเตรียมการ ผูจัดการจะไมกาวกาย 
ในการทํางานที่เกี่ยวของกับการจัดหาการสนับสนุนเบื้องตนเพื่ออํานวยความสะดวกใหกับคร ู
ในการใชนวัตกรรม แตผูจัดการจะคอยดูแลใหรายละเอยีดเกีย่วกับการตัดสินใจและเขาใจถึง 
ความตองการของครู เมื่อผูจัดการรูวาสํานกังานเขตพืน้ทีม่ีความตองการใหบางสิ่งบางอยางเกดิขึ้น
ในโรงเรียน ผูจัดการจะเขาไปมีสวนรวมในการทํางานกบัครูเพื่อทําใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น
ภายในโรงเรียน 
 
 ผูตอบสนอง (responder) ผูริเร่ิมจะยนิยอมใหครูและคนอื่นๆ มีโอกาสในการเปนผูนาํ  
มีความเชื่อในบทบาทการบริหารงานแบบเดิมที่จะทําใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น มีการดูแล
ครูและนักเรยีนเปนอยางดี ผูตอบสนองจะมองวาครูคือผูที่มีเชี่ยวชาญ มีความสามารถในการสอน
โดยใหคําแนะนําเพียงเล็กนอย ผูตอบสนองใหความสําคญักับบุคคลที่อยูรอบขาง เชน ครูและ 
คนอื่นๆ กอนหนาที่จะทําการตัดสินใจ  คณุลักษณะนี้ทาํใหการตดัสินใจในการทํางานจะมาจาก 
สภาพแวดลอมมากกวาการมองไปที่เปาหมายของโรงเรียน  รวมทั้งมีขอจํากัดมากมายในการกําหนด
วิสัยทัศนทีจ่ะทําใหครูและโรงเรียนเกดิการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (Hall and Hord, 2001: 132) 
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 ความมุงหมายสามประการที่สามารถระบุคุณคาของขอเท็จจริงที่มี คือ 
 
 1.   บรรยากาศของหองเรียนจะอยูภายใตบรรยากาศของโรงเรียน 
 
 2.   การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธกัน 
ในระดบัสูงกบัความสําเร็จของครูในการนํานวัตกรรมมาใชในหองเรียน 
 
 3.   การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจะอยูใน 3 มิติ และ 6 แนวความคิด         
ซ่ึงสามารถวัดไดและมีความนาเชื่อถือ (Hall and George, 2001: 180)  
 
 แบบสอบถามการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (change facilitator style questionaire: 
CFSQ) ที่ถูกพฒันาขึน้โดย Hall and George ในป 1988 และป 1999 รวมทั้ง Vandenberghe ในป 1988  
แบบสอบถามในป ค.ศ. 1987 จะมีความเปนมาจากการบรรยายทีจ่ะอธิบายกระบวนการเปลี่ยนแปลง   
ที่เกี่ยวกับพฤตกิรรมการแทรกแซงของผูบริหารโรงเรียน จํานวน 77 ขอ และไดมกีารศึกษาทบทวน
วรรณกรรมจากขอมูลที่มีอยูมาอยางตอเนือ่ง โดยไดตัง้สมมติฐานออกเปนหก แนวความคิด มีการให 
คําจํากดัความและนํามาทดสอบในแตละมติิ พบวา มีความชัดเจนและสามารถวัดได โดยแบงออกเปน
สามกลุมๆ ละสองมิติ ประกอบไปดวย  
 
 กลุมที่ 1  การตระหนกัในบคุคล (concern for people) 
 
 พฤติกรรมของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในกลุมนี้ มคีวามเกีย่วของกับ
ผูบริหารที่เปนเหมือนกับการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มบีุคลิกลักษณะใน 
การเปลี่ยนแปลง มีความรูสึกและเจตคติเกีย่วกับงานรูวากระบวนการเปลี่ยนแปลงจะดําเนินไป
อยางไร  พรอมทั้งมีความตองการที่จะเปลีย่นแปลงดวยเชนเดี่ยวกัน ในแตละวันการเปนผูเอื้ออํานวย
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงจะคอยควบคุม ใหความสนใจและสะทอนใหเห็นถึงการตระหนักในบุคคล 
ในกลุมนีจ้ะประกอบไปดวย 2 มิติ เปนการใหความ สําคญักับกิจกรรมที่ทําและพฤตกิรรมที่เกิดขึ้น
ในแตละวนัของการเปนผูเอือ้อํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงที่เปนทางการและไมเปนทางการใน
การพบปะพดูคุยกับครูในโรงเรียน 
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 - มิติไมเปนทางการ (social/informal)  
 
 มิตินี้ไดกลาวถึงการพบปะพูดคุยกับครแูละทีมงานแบบไมเปนทางการ เปนการพูดคุย 
ที่ไมเกี่ยวของกับการทํางานและการใชนวตักรรมโดยตรง แตจะเนนไปที่การมีปฏิสัมพันธกับครู 
รับฟง พรอมทั้งทําความเขาใจ มีความเปนมิตร และเมื่อใดก็ตามที่จะตองมีการตระหนักในเรื่อง 
การเปลี่ยนแปลงจะมีความสาํเร็จมากกวามกีารตอตานจากครู 
 
 - มิติเปนทางการ (formal/meaningful) 
 
 มิตนิี้จะกลาวถึงการกําหนดทศิทางในการทาํงาน เร่ิมตนทีก่ารมีปฏิสัมพันธกับครูใหมี
ความเขาในภาระหนาทีใ่นโรงเรียน ใหการสนับสนุนการนํานวัตกรรมมาใชในการทํางานโดยม ี
การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเปนศูนยกลางภายในโรงเรียน มีการพบปะพูดคยุกับครู
และใหความสาํคัญในเรื่องกจิกรรมการเรียนการสอนโดยมุงเนนไปที่การนํานวัตกรรมมาใชใน 
การทํางาน  
 
 กลุมที่ 2 ประสิทธิภาพองคกร (organizational efficiency) 
 
 การทํางานในโรงเรียนสามารถจะชวยใหไดรับขอมูลที่หลากหลาย มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
มีความมั่นคงสามารถแบงปนความรับผิดชอบในอํานาจหนาที่ ผูบริหารสามารถที่จะทําทุกส่ิงทุกอยาง
ตัวเองหรือสามารถมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหกับครู การจัดระบบในการทํางาน บทบาท 
ภาระ หนาที่ทีม่ีความชัดเจนและงานพเิศษอื่นๆ ในโรงเรียน สามารถทําใหมองเห็นภาพไดอยาง
ชัดเจนไมมากก็นอย สามารถจัดระบบของขอมูลขาวสารเพื่อนํามาใชใหเกดิประสิทธภิาพไดมากที่สุด  
ในกลุมนี้ผูบริหารมุงประเดน็ไปที่การทดสอบใน 2 มิติ คือ การไววางใจผูอ่ืนและประสิทธิภาพ
ทางการบริหาร 
 
 - มิติการไววางใจผูอ่ืน (trust in others) 
 
 ในมิตินีจ้ะกลาวถึงการมอบหมายงานของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
มีการริเร่ิมกระบวนการทํางานและจดัตารางเวลาในการทาํงาน เมื่อมีการตัดสินใจมีความลาชา 
ระบบการบริหารและกระบวนการทํางานจะยนิยอมใหครูแสดงความคิดเห็นกลับมายังผูบริหาร  
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มีการตั้งขอสันนิฐานวาครสูามารถรูไดวาทําอยางไรจึงจะประสบความสําเร็จในการทํางาน และ
ตองการใหมกีารควบคุมจากผูบริหารเพียงเล็กนอย มีความตองการเปลี่ยนแปลงโครงสราง 
กฎระเบยีบ และกระบวนการทํางาน ครูจะคอยใหคําเสนอแนะและชีแ้นะแนวทางในการทํางาน
มากกวาที่จะริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 
 
 - มิติประสิทธิภาพทางการบริหาร (administrative efficiency ) 
 
 ในมิตินี้เปนการกลาวถึงการริเร่ิมกระบวนการทํางานที่สามารถทําใหการดําเนินงานเปนไป
อยางราบรื่นและมีความชัดเจน ระบบทรัพยากรจะชวยใหครูและคนอืน่ๆ ทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการบริหารงาน จัดทําตารางการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายขั้นตอนการทํางานได
อยางชัดเจน และทําใหครูเกดิความเขาใจและสามารถนําไปปฏิบัติได 
  
 กลุมที่ 3  ความรูสึกในเชิงยทุธศาสตร (strategic sense) 
 
 ผูบริหารจะตระหนกัในความสัมพันธที่เกดิขึ้นระหวางเปาหมายของโรงเรียนในระยะยาว
และทุกๆ กจิกรรมที่ไดมีการปฏิบัติ  ผูบริหารบางคนมกีารกําหนดทิศทางการทํางานในขณะปจจุบนั
แยกออกจากภาพรวมของของโรงเรียน ขณะที่บางคนมองวาการทํากจิกรรมในขณะปจจุบันอยางไร
ใหเกิดความสาํเร็จในระยะยาว ผลที่สะทอนออกมาใหเหน็ในการทํางานบางอยางจะสามารถจะเหน็ 
ไดจากสิ่งที่ผูบริหารกําลังปฏิบัติและมีสวนที่คอยเสริมในการทํากิจกรรมอยางไร แตในขณะที่
ผูบริหารบางคนใหความสําคัญแคชั่วขณะหนึ่งเทานั้น  ผูบริหารแตละคนจะมีความแตกตางกัน 
ในการที่จะสนับสนุนหรือไมสนับสนุนการมีสวนรวมจากผูเชื่อมประสานการเปลี่ยนแปลงจาก
ภายนอกโรงเรียนและการกําหนดบทบาทของตนเองอยางไรในโรงเรียน ในกลุมนี้เปนการทดสอบ
ความรูสึกยุทธศาสตรของผูบริหารในสองมติิ คือ วันตอวนัและวิสัยทัศนและการวางแผน 
 
 - มิติวันตอวัน (day to day)  
 
 ในมิตินี้ตอนสุดทายที่มีความสําคัญ คือ ผูบริหารมีความคาดหวังเกิดขึน้เพียงเล็กนอย 
ในการที่จะพฒันาโรงเรียนในอนาคต  และมีความตองการหรือมีความเปนไปไดในการประสบ
ความสําเร็จ และอาจจะลมเหลว พฤติกรรมการแทรกแซงของผูบริหารจะมาจากการตอบผล 
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ที่เกิดขึ้นและความตองการทีพ่วกเขาอยากจะใหเกิดขึน้  ผูบริหารมีขอจํากัดในการตอบคําถามและ
ปลอยใหการทาํงานดําเนนิไปตามขั้นตอนของกิจวัตรประจําวัน การมองภาพของโรงเรียนวาควรที่
จะพัฒนาสวนไหนใหดีขึน้จะไมประสบความสําเร็จ  เนือ่งจากการมีขอจํากัดในขอบเขตการทํางาน 
และการขาดซึง่จินตนาการ มีความคาดหวงัเพียงเล็กนอยกับแบบแผน แนวความคิดและผลที่จะ
ตามมาในระยะยาว การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกมีความตองการและ    
มีความพยายามอยางมากที่จะคอยใหคําแนะนํากับผูบริหาร 
 
 - มิติวิสัยทัศนและการวางแผน (vision and planning)  
 
 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกดิการเปลีย่นแปลงจะใหความสําคัญอยางสูงไวกับมิตินีแ้ละจะเหน็ 
ไดวาผูบริหารจะมีวิสัยทัศนในระยะยาวที่จะมกีารบูรณาการกับความเขาใจกจิกรรมที่ทาํในแตละวนั
ซ่ึงจะสื่อความหมายถึงสิ่งที่จะไดรับในตอนสุดทาย  การสนับสนุนการทํากิจกรรมที่อยูในภาวะ
ความตึงเครียดนั้นจะมีผลกระทบอยางสูงตองานในหนาที่ที่กําลังทําอยู ส่ิงนี้คือความซับซอนของ
ความรูเกี่ยวกบัการเรียนการสอน ครูจะรวมกันผลักดันไปสูความสําเร็จอยางเต็มความสามารถ    
การแสดงภาวะผูนํา การควบคุมการทํางานอยางตอเนื่อง การสนับสนุนการทํางาน และการตีความ
นโยบายในเชงิสรางสรรค และการใชแหลงขอมูลเพื่อใหประสบความสําเร็จในระยะยาว  รวมทั้ง
นําเสนอขดีความสามารถทีจ่ะทําใหเกดิผลเกี่ยวกับระบบที่มีความเปนไดในการแทรกแซงการทาํงาน
และผลที่ตามมาในระยะยาวจากกิจกรรมที่ทําวันตอวัน ผลที่ไดรับ คือ การทํานายไดอยางแมนยํา
และมีการแทรกแซงมาจากความคาดหวังของผูบริหารซึ่งสามารถที่จะเกิดขึ้นได การมีปฏิสัมพันธ
กับครูและการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกโรงเรียนมีความสาํคัญตองาน      
ที่กําลังปฏิบัติในบริบทของความตองการที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การใหความสําคัญในงานบรรลุ 
วัตถุประสงคของโรงเรียน และสรางความสําเร็จ  ผูเชื่อมประสานใหเกดิการเปลีย่นแปลงจากภายนอก
โรงเรียน คือ ส่ิงที่ชวยสนับสนุนใหมีสวนเกี่ยวของภายในโรงเรียน และจะขึน้อยูกับการรับรู การมี
ความความเชีย่วชาญและคณุคาที่มีอยูของตัวผูบริหารนั่นเอง (Hall and George, 2001: 170-173)  
 
 จากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎีของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการศึกษา
คร้ังนี้ผูวิจัยไดจัดกลุมตวัแปรออกปน 3 ตัวแปร ดังตอนี ้
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 ตัวแปรที่ 1  การตระหนักในบุคคล (concern for people) 
 
 ในตัวแปรนี้ Hall and George (2001: 239-240) ไดกลาวถึงในดานความเปนสวนบุคคลของ
การเปลี่ยนแปลง บุคคลจะมีความรูสึกและเจตคติเกีย่วกับงานที่ทําและตองการรูวากระบวนการ
เปลี่ยนแปลงจะดาํเนินไปอยางไร พวกเขามคีวามตองการสวนบคุคล ในแตละวนั การเปนผูเอื้ออํานวย
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงสามารถเปนพี่เล้ียง ใหความสนใจ และสงผลตอการตระหนักและความตองการ
ในวิธีทีแ่ตกตางกัน และพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนในตัวแปรนี้จะมีความรูสึกและเจตคติ
เกี่ยวกับงานรูวากระบวนการเปลี่ยนแปลงจะดําเนินไปอยางไร  พรอมทั้งมีความตองการที่จะ
เปล่ียนแปลงดวยเชนเดยีวกนั ในแตละวันจะคอยควบคมุ ใหความสนใจและสะทอนใหเห็นถึง    
การตระหนกัในตวับุคคล เปนการใหความสําคัญกับกจิกรรมที่ทําและพฤติกรรมทีเ่กดิขึ้นในแตละวนั
ของผูบริหารที่เปนทางการและไมเปนทางการในการพบปะพูดคยุกับครูในโรงเรียน เปนการพูดคยุ
ที่ไมเกี่ยวของกับการทํางานและการใชนวตักรรมโดยตรง แตจะเนนไปที่การมีปฏิสัมพันธกับครู 
รับฟงพรอมทั้งทําความเขาใจ มีความเปนมิตร และจะกลาวถึงการกําหนดทิศทางในการทํางาน  
โดยเริ่มตนทีก่ารมีปฏิสัมพันธกับครูใหมีความเขาในภาระหนาทีใ่นโรงเรียน ใหการสนับสนุน    
การนํานวตักรรมมาใชในการทํางานโดยมผูีบริหารเปนศนูยกลางภายในโรงเรียน มีการพบปะพดูคุย
กับครูและใหความสําคัญในเรื่องกิจกรรมการเรียนการสอนโดยมุงเนนไปที่การนํานวัตกรรมมาใช
ในการทํางาน  
 
 จากการอางองิและจากการคนพบจากงานวจิัยของทีมงาน (Van den Berg and Vandenberghe 
1981; Persichitte and Bauer, 1996; Shieh, 1996) การตระหนักประเภทเดียวกันยังคงมอียูเมื่อบุคคล
เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงใดๆ  นอกจากนี้ แนวความคิดสวนบุคคลเกี่ยวกับอะไรคือส่ิงที่ผูนํา
ตองการพดูและการกระทํานัน้คือส่ิงเดยีวกนั การแทรกแซงทําใหเกดิการเปลีย่นแปลงมีความตองการ
เขารวมกับการตระหนกัของคนที่มีความเกีย่วของกับการเปลี่ยนแปลง ตัวอยางเชน เมื่อครูอยูในชวง
ปแรกของการดําเนินการนํานวัตกรรมมาใชงาน เชน หลักสูตรที่มีความแตกตางกันระหวางสถาบัน 
การศึกษา และเมื่อครูมีการตระหนกัในงานเปนอยางมาก ส่ิงที่มีคุณคามากที่สุดและผูเชื่อมประสาน
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงทางความรูสึก คือ ครูหรือที่ปรึกษาผูซ่ึงมีประสบการณสูงกับรายละเอียด
และเครื่องมือในการใชนวัตกรรมและสามารถสนับสนุนเทคนิควิธีการตางๆ ในการใชงาน  ครูกับ
การตระหนกัในการทํางานอยางเอาจริงเอาจัง ไมตองการที่จะไดยนิเกีย่วกบัหลักการ พวกเขาตองการ
ชวยในการใหความสําคัญกับการทํางานเกีย่วกับนวัตกรรมใหเปนไปอยางราบรื่น 
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 ตัวแปรที่ 2  ประสิทธิภาพองคกร (organizational efficiency) 
 
 ในตัวแปรนี้ Hall and George (2001: 239-240) ไดกลาวถึงการทํางานในโรงเรียนสามารถ
จะชวยใหไดรับขอมูลที่หลากหลาย มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น มีความมั่นคงสามารถแบงปน 
ความรับผิดชอบในอํานาจหนาที่  ผูบริหารสามารถที่จะทําทุกส่ิงทุกอยางตัวเองหรือสามารถมอบหมาย
หนาที่ความรบัผิดชอบใหกบัครู การจัดระบบในการทํางาน บทบาทภาระหนาที่ที่มีความชัดเจน
และงานพเิศษอื่นๆ ในโรงเรียน สามารถทําใหมองเห็นภาพไดอยางชดัเจนไมมากก็นอย สามารถ
จัดระบบของขอมูลขาวสารเพื่อนํามาใชใหเกิดประสิทธิภาพไดมากทีสุ่ด และการมอบหมายงาน
ของผูบริหารโรงเรียน มีการริเร่ิมกระบวนการทํางานและจัดตารางเวลาในการทํางาน เมื่อม ี
การตัดสินใจมคีวามลาชา ระบบการบริหารและกระบวนการทํางานจะยินยอมใหครูแสดง 
ความคิดเหน็กลับมายังผูบริหาร มีความตองการเปลี่ยนแปลงโครงสรางกฎระเบยีบ และ
กระบวนการทาํงาน  ครูจะคอยใหคําเสนอแนะและชีแ้นะแนวทางในการทํางานมากกวาที่จะริเร่ิม
การเปลี่ยนแปลง มีการริเร่ิมกระบวนการทาํงานที่สามารถทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบรื่น
และมีความชดัเจน ระบบทรพัยากรจะชวยใหครูและคนอื่นๆ ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
มีการบริหารงาน จัดทําตารางการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายขั้นตอนการทํางานไดอยางชัดเจน  
และทําใหครูเกิดความเขาใจและสามารถนําไปปฏิบัติได 
  
 ตัวแปรที่ 3  ความรูสึกในเชงิยุทธศาสตร (strategic sense) 
 
 ในตัวแปรนี้ Hall and George (2001: 239-240) ไดกลาวถึงผูบริหารวาจะตระหนกัใน
ความสัมพนัธที่เกดิขึ้นระหวางเปาหมายของโรงเรยีนในระยะยาวและทกุๆกจิกรรมทีไ่ดมีการปฏิบัติ 
ผูบริหารบางคนมีการกําหนดทิศทางการทาํงานในขณะปจจุบันแยกออกจากภาพรวมของของ
โรงเรยีน ขณะที่บางคนมองวาการทํากจิกรรมในขณะปจจบุันอยางไรใหเกิดความสําเร็จในระยะยาว 
ผลที่สะทอนออกมาใหเหน็ในการทํางานบางอยางจะสามารถจะเหน็ไดจากสิ่งที่ผูบริหารกําลังปฏิบัติ
และมีสวนที่คอยเสริมในการทํากิจกรรมอยางไร แตในขณะที่ผูบริหารบางคนใหความสําคัญ 
แคชั่วขณะหนึง่เทานั้น ผูบริหารแตละคนจะมีความแตกตางกันในการที่จะสนับสนุนหรือไมสนับสนุน
การมีสวนรวมจากภายนอกโรงเรียนและการกําหนดบทบาทของตนเองอยางไรในโรงเรียน  

มีความสําคัญ คือ ผูบริหารมคีวามคาดหวังเกิดขึน้เพยีงเล็กนอยในการทีจ่ะพฒันาโรงเรียนในอนาคต  
และมีความตองการหรือมีความเปนไปไดในการประสบความสําเร็จ และอาจจะลมเหลว พฤติกรรม
การแทรกแซงของผูบริหารจะมาจากการตอบผลที่เกิดขึ้นและความตองการที่พวกเขาอยากจะให
เกิดขึ้น  ผูบริหารมีขอจํากัดในการตอบคําถามและปลอยใหการทํางานดาํเนินไปตามขัน้ตอนของ
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กิจวัตรประจําวัน การมองภาพของโรงเรียนวาควรทีจ่ะพฒันาสวนไหนใหดีขึ้นจะไมประสบ
ความสําเรจ็ เนือ่งจากการมีขอจํากดัในขอบเขตการทาํงาน และการขาดซึง่จินตนาการ มคีวามคาดหวัง
เพียงเล็กนอยกับแบบแผน แนวความคิดและผลที่จะตามมาในระยะยาว และจะเห็นไดวาผูบริหาร 
จะมวีิสัยทัศนในระยะยาวทีจ่ะมีการบูรณาการกับความเขาใจกิจกรรมที่ทําในแตละวนัซึ่งจะสื่อ
ความหมายถึงสิ่งที่จะไดรับในตอนสุดทาย การสนับสนนุการทาํกจิกรรมที่อยูในภาวะความตึงเครยีด
นั้นจะมีผลกระทบอยางสูงตองานในหนาที่ที่กําลังทําอยู  ส่ิงนี้คือความซับซอนของความรูเกีย่วกับ
การเรียนการสอน ครูจะรวมกันผลักดันไปสูความสําเร็จอยางเต็มความสามารถ การแสดงภาวะผูนํา 
การควบคุมการทํางานอยางตอเนื่อง การสนับสนุนการทาํงาน และการตีความนโยบายในเชิง
สรางสรรค และการใชแหลงขอมูลเพื่อใหประสบความสําเร็จในระยะยาว รวมทั้งนําเสนอขีด
ความสามารถที่จะทําใหเกดิผลเกี่ยวกับระบบที่มีความเปนไดในการแทรกแซงการทาํงานและ 
ผลที่ตามมาในระยะยาวจากกจิกรรมที่ทําวนัตอวัน  ผลทีไ่ดรับคือการทํานายไดอยางแมนยําและ 
มีการแทรกแซงมาจากความคาดหวังของผูบริหารซึ่งสามารถที่จะเกิดขึน้ได  โรงเรียนมีความสําคญั
ตองานที่กําลังปฏิบัติในบริบทของความตองการที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การใหความสําคัญในงาน 
บรรลุวัตถุประสงคของโรงเรียน และสรางความสําเร็จ  
 

เงื่อนไขภายในโรงเรียน 
 
 จากการศึกษาที่เกี่ยวกับผลกระทบโดยตรงของภาวะผูนําโรงเรียนที่มีผลตอนักเรียน  
มีแนวโนมในการรายงานจากผลลัพธที่ไมมีขอพิสูจน ขณะทีก่ารศึกษานั้นประกอบไปดวยการเปน 
ตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรที่เหมาะสม ในการออกแบบมีแนวโนมการรายงานผลกระทบที่มี
นัยสําคัญ (Hallinger and Heck, 1996) มีการายงานผลที่เหมือนกนักับความคาดหวังที่มีผลกระทบ
กับภาวะผูนําในความผูกพนัของครู ซ่ึงอาจจะทําหนาที่เปนสื่อผานบางอยางของในองคการ 
ที่เหมือนกนั ตวัแปรแสดงผลกระทบนักเรยีนเปนตัวแปรคั่นกลาง (Donnetta, 1999)  
 
 มีการศึกษาโดยตรงในงานวจิัยของ Hallinger and Heck (1998) มีความสําคัญกวางานของ 
Leithwood (1994) และ Ogawa and Bossert (1995) ตัวแปรเปนคั่นกลางประกอบดวยในการศึกษา
ของประเทศแคนาดา คือ วัฒนธรรมโรงเรียน ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง โครงสรางโรงเรียน
และส่ิงแวดลอม การสนับสนุนที่สําคัญสําหรับความสําคัญของตัวแปรทั้งหมดในการอธิบาย
โรงเรียนและผลกระทบภาวะผูนํา สามารถพบไดในรายงานที่เปนปจจบุันของผลกระทบโรงเรียน
ผลความสําคัญของผลกระทบภาวะผูนํา สําหรับจุดประสงคการวัดไดใหคําจํากัดความตัวแปรดังนี้ 
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วัฒนธรรมโรงเรียน (school culture) 
 
 วัฒนธรรม ตามพจนานกุรมฉบับราชบัณฑิตสถานใหความหมายของคําวา วัฒนธรรม
ในทางวิทยาการไววา หมายถึง พฤติกรรมและสิ่งที่คนในหมูผลิตสรางขึ้นดวยการเรยีนรูจากกัน
และกัน 
 
 การตระหนกัในเรื่องวัฒนธรรมไมไดเปนสิง่ใหม ในป 1930 และป 1940 Mayo (1945) 
และ Barnard (1938) ทั้งสองคนไดใหความสําคัญของปทัสถาน การทํางานเปนกลุม ทศันคติ คุณคา
และปฏิกิริยาทีป่รากฏในสถานที่ทํางาน  ดังที่พวกเขาไดอธิบายธรรมชาติและหนาที่ขององคการ 
ที่เปนทางการ Selznick (1957) ไดดําเนินการวิจัยตอในเรือ่งชีวิตองคการ โดยการมององคการ 
ที่หนวยงานมากกวองคกรที่มีเหตุผลเทานัน้ หนวยงานตามที่ปรากฏอางถึงใน Selznick (1957: 14) 
คือการปลุกเราความรูสึกนึกคิดที่ดีกับสิ่งทีอ่ยูนอกเหนือคุณคาเทคนิคความตองการที่มีการปรบมือ
เพื่อแสดงความชื่นชมการผสมผสานของคุณคากอใหเกดิอัตลักษณที่มลัีกษณะพิเศษสําหรับองคการ 
มันอธิบายคุณลักษณะองคการ เขายังกลาวตอไปวา ไมวาเมื่อไหรก็ตามแตละบุคคลกลายเปนการเชื่อม
ไปยงัองคการหรือทิศทางของการกําลังทาํสิ่งที่บุคคลคอนขางจะมากกวาชางเทคนิค ผลคือการรายงาน
ของปณิธานสําหรับวัตถุประสงคของตัวมนัเอง  จากจุดยนืของความผูกพันบุคคล องคการคือ 
การเปลี่ยนแปลงจากอุปกรณที่ใชหมดไดเขาไปในแหลงกําเนิดคณุคาของความพอใจสวนบุคคล 
การเปนระบบสถาบันทีไ่หนคือความกาวหนาที่ดี ทศันะทีแ่ตกตาง ธรรมเนยีมปฏบิัตแิละความผูกพนั
อ่ืนๆ คือ ทําใหเปนหนวยเดยีวกัน ลักษณะภายนอกทั้งหมดในดานของชีวิตองคกรและใหมันเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกันของสังคมที่ดีตอไป 
 
 วัฒนธรรมองคกร คือ การพยายามทีจ่ะเขาใจความรูสึก จติวิญญาณ บรรยากาศ คุณลักษณะ
หรือจินตนาการขององคการ มันรวมกันเปนจํานวนมากของความคิดเห็นกอนขององคการที่เปน
ทางการ ปทัสถาน คุณคา ความเชื่อ และระบบที่ปรากฏแพรหลายของคําวา” วัฒนธรรมองคกร”   
อยูในสวนหนึง่ของจํานวนหนังสือที่มีชื่อเสียงในบริษัทธุรกิจที่ประสบความสําเร็จในป 1980 
(Peters and Waterman, 1982; Deal and Kennedy, 1982; Ouchi, 1981) สาระสําคัญพื้นฐานของ
ทั้งหมดนี้ คือ การวิเคราะหประสิทธิภาพขององคการใหมีความเขมแข็งและวัฒนธรรมซึ่งมี 
ความแตกตาง หนาที่พื้นฐานของภาวะผูนําของผูบริหาร คือ รูปแบบวฒันธรรมองคกร (Hoy and 
Miskel, 2008: 177) 
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 Ouchi (1981: 41) ไดใหคําจาํกัดความวัฒนธรรมองคกรคือ สัญลักษณ พิธีการและตาํนาน
การสื่อสารที่อยูภายใตคณุคาและความเชื่อขององคกรไปยังพนกังาน 
 
 Mintzberg (1989: 98) กลาวถึงวัฒนธรรมเปนความเชื่อทีช้ี่นําบุคคลในองคการหรือ
ประเพณแีละความเชื่อขององคกรนั้น รูขอแตกตางมาจากองคการอื่นและสอดแทรกความคิด 
เขาไปในโครงรางของโครงสราง 
 
 Schein (1992) อยางไรก็ตามการอางถึงวัฒนธรรมนั้นวาควรจะเปนการรักษาไวเพื่อระดับ
ลึกซึ้งกวาของสมมติฐานขั้นพื้นฐาน คณุคาและความเชื่อนั้นกลายเปนการแบงปนและทําใหองคกร
ดําเนินตอไปใหประสบความสําเร็จ 
 
หนาท่ีของวัฒนธรรม 
 
 ถึงแมวาจะไมมีหนึง่ในวัฒนธรรมที่ดี วัฒนธรรมที่เขมแขง็ ความจงรักภกัดแีละความผูกพนั 
ซ่ึงในแนวโนมการลดนอยลงสําหรับสมาชิกที่อยูในองคกร (Mowday, Porter and Steers, 1982) 
นอกจากนั้น Robbins (1983) ไดสรุปจาํนวนของการกระทําตามหนาที่ที่มคีวามสําคัญโดยวฒันธรรม
ขององคกรคือ 
 
 1. วัฒนธรรมมีการอธิบายหนาที่ อธิบายขอบเขต มันความคิดที่แตกตางทามกลางองคกร 
 
 2. วัฒนธรรมจัดหาองคการกับความหมายของอัตลักษณ 
 
 3. วัฒนธรรมกอใหเกิดการพัฒนาความผูกพนัในกลุม 
 
 4. วัฒนธรรมเกี่ยวของกับความมั่นคงในระบบสังคม 
 
 5. วัฒนธรรมคือสังคมที่เชื่อมโยงองคการไวดวยกัน มกีารจัดหามาตรฐานที่เหมาะสม
สําหรับพฤติกรรม 
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 วัฒนธรรมสนับสนุนการเสนอแนะลักษณะทัศนคติ และพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร  
มีความสําคัญที่ควรจะจดจํา  อยางไรก็ตามความเขมแข็งของวัฒนธรรมนั้นสามารถที่จะมีหนาที่
หรือการทํางานที่ผิดปกติ นัน่คือสามารถสนับสนุนหรอืขัดขวางความมีประสิทธิภาพ 
 
สวนประกอบรวมของวัฒนธรรม 
 
  หลักสําคัญของทุกๆวัฒนธรรมองคกรคือ สวนประกอบของคุณคาการแบงปน มีการศึกษา
ของ O’Reilly, Chatman, and Caldwell (1991) Chatman and Jehn (1994) ของบริษัทธุรกิจนั้น 
ไดเสนอแนะสวนประกอบพื้นฐาน 7 รูปแบบวัฒนธรรมขององคกรสวนใหญ 
 
 1.   นวตักรรม ระดับที่พนักงานคือ ความหวังใหมีความสรางสรรคและพบกับความเสี่ยง 
 
 2.   ความมั่นคง ระดับที่มุงสูการปฏิบัติ ซ่ึงใหความสําคัญกับสถานภาพทีแ่นนอนมากกวา
การเปลี่ยนแปลง 
 
 3.   ความใสใจไปยังรายละเอยีด ระดับที่เนนการจัดการซึ่งกค็ือการตระหนักสําหรับ    
ความแมนยําและรายละเอียด 
 
 4.   การกําหนดทศิทางผลลัพธ ระดับที่เนนผลของการจัดการ 
 
 5.   การกําหนดทศิทางของกลุม ระดับที่ตัดสนิใจในการจดัการคือการกระตุนไปยังบุคคล 
 
 6. การกําหนดทศิทางทีมงาน ระดับที่เนนความรวมมือและทีมงาน 
 
 7. ความเด็ดขาด ระดับซึ่งไปยังพนักงานคือการกําหนดเปนการแขงขันมากกวาปลอย 
ตามสบาย 
 
 วัฒนธรรมโรงเรียนเปนสิ่งทีช่วยใหบุคลากรในสถานศึกษาเขาใจถึงลักษณะการทํางานและ
การเลือกแนวทางที่ถูกตองในการแกปญหาและการปฏิบตัิงานรวมกนั  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
จึงจําเปนตองทําความเขาใจเกี่ยวกับความสําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียนที่เกีย่วของกบัความคิด  
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ความเชื่อ การประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในสถานศึกษา   ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอระบบการบริหารงาน
และการพัฒนาสถานศึกษา ถาสามารถเขาใจวัฒนธรรมสถานศึกษาและนํามาใชใหเขากับสภาพ 
แวดลอมและเทคโนโลยีในสังคมปจจุบันไดแลว จะสงผลใหการบริหารงานของสถานศึกษา
ประสบผลสําเร็จ จึงขอนําเสนอขอมูลที่ไดจากการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมโรงเรียน (school culture) 
ในเรื่องตอไปนี้ คือ ความหมายของวัฒนธรรมโรงเรียน คุณลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียน 
ขอกําหนด และองคประกอบหลักที่มีอิทธิพลตอวัฒนธรรมโรงเรียน 
 
 Owens (1987: 17) กลาววา วัฒนธรรมโรงเรียนเปนแนวปฏิบัติที่เกิดขึน้ทีละเล็กทีละนอย
สม่ําเสมอและกลายเปนสิ่งหลอหลอมพฤติกรรมของบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ  
 
 Sergiovanni (1998: 103) กลาววา วัฒนธรรมโรงเรียนเปนตัวกําหนดสัญลักษณกฎเกณฑ
ของพฤติกรรม พิธีการ เร่ืองราวที่เลาสูกันมานานซึ่งเนนถึงคานิยม ความเชื่อวาสมาชกิขององคกร
จะตองมีสวนรวมดวย 
 
 วัฒนธรรมโรงเรียน คือ การมีปทัสถานรวมกัน คุณคา ความเชื่อ และคาํจํากัดความนัน้
กําหนดรูปแบบสมาชิกและวิธีปฏิบัติ ปทัสถานของความรวมไมรวมมอืภายในวฒันธรรมองคกร 
เปนการเชื่อมโยงความเชื่อในขีดความสามารถของครู ตั้งแตความรับผิดชอบสําหรับเปาหมาย
ความสําเร็จขององคการ คือ การแขงขัน ความเชื่อในการแขงขันมีอยางกวางขวางเกีย่วกับอะไร      
ที่เปนสิ่งสําคัญในโรงเรียนที่จะเชื่อมโยงความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสําคัญของเปาหมายองคกร 
(Yu, Leithwood and Jantzi, 2002: 371) 
 
 สรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียน หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ส่ิงที่คาดหมายตางๆ สัญลักษณ 
ที่อยูรวมกนัพฒันาจนกลายเปนบรรทัดฐานใหสมาชิกทกุคนปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุจุดประสงค 
ที่เปนเปาหมายใหโรงเรยีนประสบความสําเร็จ 
 
 จากคํากลาวของ Cusick (1987) และ Marion (2002) ถึงแมวาวัฒนธรรมองคกรมีความเจริญ 
เติบโต และเปนที่นยิมสําหรับวิเคราะหในการศกึษา ในปจจุบนัมีขอโตแยงที่สําคัญเกีย่วกบัวฒันธรรม
โรงเรียน คือ การวิเคราะหเกีย่วกับปรัชญาและสุนทรียศาสตรทางภาษามากกวาการขึ้นอยูกับ
ประสบการณ Ouchi (1981); Deal and Kenedy (1982); Peters and Waterman (1982) กลาววา 
มันไมใชเปนเรื่องยาก  ยกตวัอยางเชน ใชผลของการวิจยัในวฒันธรรมซึง่ประกอบขึน้ดวยหลายบุคคล  
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และผลกระทบจากงานวิจยัโรงเรียนที่ Brookover (1978) Rutter et al. (1979) Clark, Lotto and 
Astuto (1984) ไดพัฒนาคําจาํกัดความแนวความคิดของวฒันธรรมโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ 
ยกตวัอยาง Deal (1985) ไดเสนอแนะประสิทธิภาพโรงเรียนมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งกบัคุณลักษณะ
ดังตอไปนี ้
 
 1. การแบงปนคณุคาและการตกลงรวมกันที่เราจะทําสิ่งตางๆ รอบตัวเราเหลานี้ใหเสร็จ
ไดอยางไร  
 
 2. ผูบริหารคือวีรบุรุษหรือวีรสตรีผูซ่ึงแสดงออกถึงคุณคาหลัก 
 
 3. พิธีกรรมที่มีความแตกตางนัน้แสดงออกอยางมากในการแบงปนความเชื่อ 
 
 4. สถานการณสรางลูกจางที่เปนวีรบุรุษและวีรสตรี 
 
 5. พิธีกรรมของการผสมผสานวัฒนธรรมเดิมกับวัฒนธรรมอื่นและการเริ่มใหมที่เกี่ยวกับ
วัฒนธรรม 
 
 6. พิธีกรรมมีนัยสําคัญในการเฉลิมฉลองและเปลี่ยนแปลงคุณคาหลัก 
 
 7. มีความสมดุลระหวางนวตักรรมและประเพณีและระหวางความเปนอสิระใน            
การปกครองตนเองและการควบคุม 
 
 8. การมีสวนรวมขยายออกไปอยางกวางขวางในพิธีกรรมวฒันธรรม 
 
ลักษณะของวฒันธรรมโรงเรียน 
 
 ในการปฏิบัติงานบริหารโรงเรยีนนั้น ลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียนแตละโรงเรียนเปน
อีกประการหนึ่งที่ผูบริหารโรงเรียนควรศกึษาใหเขาใจดวยเพราะเปนสิ่งที่เกี่ยวของกบัคานิยม  
ความเชื่อและบรรทัดฐานของครูแตละคน ไดมีผูกลาวถึงวัฒนธรรมโรงเรียนไวดังนี ้
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 Sergiovanni (1998: 104-105)ไดใหแนวคดิเกีย่วกับลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียนวา
ประกอบดวยลักษณะสี่ประการ ดังนี ้
 
 1.   สามารถสัมผัสและสังเกตไดไดแก คําพูด วิธีการประพฤติปฏิบัติ และสิ่งที่ปรากฏ      
แกสายตา เชน ระเบียบแบบแผน พิธีการ เปนตน 
 
 2.   ทัศนะของบุคลากร เปนสวนของวัฒนธรรมที่เกี่ยวของกับระเบยีบปฏิบัติงานรวมกนั
และบรรทัดฐานที่บุคลากรยอมรับ 
 
 3.   คานิยม เปนสิ่งที่แสดงใหเหน็ขอตกลงรวมของครูปรากฏใหเหน็อยูในลักษณะที่เปน 
นโยบายหรือปรัชญาของโรงเรียน 
 
 4.   สมมติฐานมีลักษณะเปนนามธรรมมากกวาระดับอื่นๆ  เพราะเปนลักษณะเฉพาะ         
ที่แอบแฝงหรอืปรากฏใหเหน็ก็ได 
 
ขอกําหนดวัฒนธรรมโรงเรียน 
 
 มีหลักเกณฑสําคัญหลายประการ ที่เปนขอกําหนดวัฒนธรรมโรงเรียน  ดังที่ Sergiovanni 
(1998: 103) ไดกลาววา วัฒนธรรมโรงเรียนไดกอตวัมาจากสิ่งตอไปนี ้
 
 1.   ประวัติความเปนมาของสถานศึกษาไดแก อดีตของสถานศึกษาที่สืบทอดมาจนถึง
ปจจุบัน เชน รูปแบบของพฤติกรรมที่ปฏิบัติตอๆ กันมา การกลาวถึงพฤติกรรมของผูที่เปนวีรบุรุษ
และวีรสตรีของครูและนักเรยีนในสถานศึกษา 
 
 2.   ความเชื่อ เปนสมมติฐานและความเขาใจทีค่รูและบุคลากรอื่นๆ ไดกระทํารวมกัน 
จะมีสวนเกีย่วของกับโครงสรางของสถานศึกษา การเรยีนการสอน บทบาทของครูและนักเรียน 
ระเบียบวินยั ความสัมพนัธกบัผูปกครอง บางทีสมมติฐานและความตั้งใจอยูในรูปของปรัชญา    
และขอกําหนดอื่นๆ 
 
 3.   คานิยม คือ ส่ิงที่สถานศึกษาใหความสําคญัเกี่ยวกับการประเมินคาสิ่งตางๆ ที่ปรากฏ 
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 4.   ปทัสถานและมาตรฐานไดแก ส่ิงที่ควรปฏิบัติและไมควรปฏิบัติ สําหรับควบคุม 
พฤติกรรมของครูหรืออาจารยในสถานศึกษา จะกอใหเกดิพฤติกรรมที่ควรชมเชย ยกยองหรือ
ลงโทษ 
 
 5.   รูปแบบของพฤติกรรม คือ ส่ิงที่ยอมรับและเปนแนวทางในการปฏิบัตงิานที่สม่ําเสมอ 
ภายในสถานศกึษาการกอตัวของวัฒนธรรมของสถานศึกษา จึงเกิดขึ้นจากประวัติความเปนมาของ
สถานศึกษา  ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอความเชื่อ ความเชื่อมีอิทธิพลตอคานิยม คานิยมมีผลตอปทัสถาน
และมาตรฐาน ปทัสถานและมาตรฐานมีอิทธิพลตอรูปแบบของพฤติกรรมใหถือปฏิบัติกันภายใน
สถานศึกษา 
 
องคประกอบหลักท่ีมีอิทธิพลตอวัฒนธรรมโรงเรียน 
 
 Sergiovanni (1998: 107-109) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมโรงเรียนวามีสวนเกี่ยวของกับ
พฤติกรรมของบุคลากรในสถานศึกษาสิบประการไดแก  
 
  1. ความมุงประสงคของโรงเรียน (school purposes)  
 
  สถานศึกษาควรประชาสัมพันธชี้แจงใหบุคลากรภายในสถานศึกษา เขาใจ เห็นคุณคา 
และความสําคญัเกี่ยวกับความมุงประสงคของสถานศึกษา  เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการและ
ประเมินผลรวมกัน รวมทั้งเปนสิ่งชวยจูงใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และเสมือนกระจายอํานาจใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบไดอยางเต็มที ่
 
 2.   การมอบอํานาจ (empowerment)  
 
  ผูบริหารมอบหมายงานและการตัดสินใจใหครูนําไปปฏิบัติ  ซ่ึงผูบริหารควรเห็น   
ความสําคัญและไววางใจในการมอบอํานาจแกครูผูนั้นดวย  นอกจากนี ้ผูบริหารควรดูแลชวยเหลือ 
รับรูขาวสารและการสงเสริมปจจัยตางๆ ในการปฏิบัติงานแกบุคลากรในสถานศึกษาอยางเทาเทยีม
กัน  
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 3.   การตัดสินใจ (decision making) 
 
  ในการตัดสนิใจผูบริหารควรคํานึงถึงความเปนไปไดและผลกระทบที่เกดิขึ้นแก 
สถานศึกษา  พรอมทั้งมีขอมูลที่เปนองคประกอบในการตัดสินใจมากที่สุด 
 
 4.   ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา (sense of community) 
 
  สถานศกึษามหีนาที่ใหความชวยเหลือ และพัฒนาบุคลากร  พรอมทั้งกระตุนใหบุคลากร
ทุกคนเปนเจาของ มีความผูกพัน รูจกัรับผิดชอบ ชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษารวมกัน  
 
 5.   ความไววางใจ (trust) 
 
  ผูบริหารควรใหโอกาสครูเลือกทํางานตามความตองการ และใหความไววางใจวาครู  
จะสามารถตัดสินใจไดเปนอยางดี เมื่อคนเรามีความไววางใจซึ่งกันและกัน การปฏิบัติงานตางๆ 
ภายในสถานศกึษาจะดําเนินไปไดอยางสะดวกราบรื่นยิ่งขึ้น  
 
 6.   ความมีคุณภาพ (quality) 
 
  เกี่ยวของกับคณุคา และการคาดหวังใหครูปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพและมาตรฐาน 
เชื่อมั่นในประสิทธิภาพการทํางานของครูและความสามารถของผูเรียน  รวมทั้งใหความสําคัญ 
ในการสรางบรรยากาศของความเหน็อกเห็นใจและความรวมมือของทุกคนในสถานศึกษา 
 
 7.   การยอมรับ (recognition) 
 
       เปนการที่สถานศึกษาเปดโอกาสและใหการยอมรับความคิดเห็นทีด่ีของครู  รวมทั้ง 
ยอมรับในความสําเร็จและผลงานของครูและผูเรียน  กลาวไดวา บุคลากรทุกฝายในสถานศึกษา   
ตางตองการไดรับการยกยอง ยอมรับจากผูอ่ืน เมื่อไดรับการยกยองยอมรับนับถือแลว จะทําให
บุคลากรเหลานี้มีความภูมิใจในตนเอง มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที ่
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 8.   ความเอื้ออาทร (caring) 
 
  ผูบริหารเปนบุคคลสําคัญตอครู จะตองใชเวลาวางอยูใกลชิด ใหความเอาใจใสดแูล 
ความเปนอยู การปฏิบัติงานของครูและความกาวหนาในอาชีพของครูผูสอน  เพื่อเปนการสราง
ความพึงพอใจ ผูบริหารควรสนใจ เอาใจใสดูแลและจดัสวัสดิการที่เหมาะสมแกบุคลากรเพื่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  ซ่ึงการแสดงความเอื้ออาทร 
ที่มีตอกันนี้ จะกอใหเกดิความรัก ความผูกพันหวงใยซึง่กันและกัน ยนิดีที่จะเสียสละเพื่องาน     
ของสถานศึกษา 
 
 9.   ความซื่อสัตยสุจริต (integrity) 
 
   เปนการที่สถานศึกษาเห็นคณุคาของความซื่อสัตย ความมานะพยายามของครูที่
ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ และกําหนดแนวทางใหครูทุกคนปฏิบัติตามโดยยดึมั่นจริยธรรมเปนหลัก
โดยที่ผูบริหารใหการชมเชยและใหผลตอบแทนกับบุคลากรที่ปฏิบัติเปนแบบอยาง 
 
 10. ความหลากหลายของบุคลากร (diversity) 
 
  เปนการที่สถานศึกษาใหความสําคัญในความแตกตางเกี่ยวกับปรัชญา ความเชื่อ  
บุคลิกภาพ  วธีิสอนที่แตกตางของครูแตละคน และการรูจักยืดหยุนในการจัดการเรยีนการสอน   
โดยคํานึง ถึงความแตกตางของนักเรียน  ดงันั้น การจดัใหครู/อาจารยรวมมือกันทํากจิกรรมตางๆ  
ในลักษณะของกลุมและมีปฏิสัมพันธตอกัน จะกอใหเกดิความผูกพนั รักใครอาทร ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน  ซ่ึงจะชวยหลอหลอมใหความแตกตางระหวางบคุคล กลายเปนความรูสึก ความคิด 
ทัศนคติ และคานิยมของกลุมขึ้นมาได 
 
 การศึกษาเงื่อนไขภายในโรงเรียนจากงานวิจัยของ Hallinger and Heck (1998) อางถึง      
ตัวแปรสําคัญจากงานวิจยัของ Leithwood (1994) และ Ogawa and Bossert (1995) มีตวัแปรคั่นกลาง 
ในการศึกษาตามบริบทของแคนาดาคือ วฒันธรรมโรงเรียน ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
โครงสรางโรงเรียนและสิ่งแวดลอม  การสนับสนุนที่สําคัญของตัวแปรทั้งหมดในการอธิบายผล 
ของโรงเรียนและผลของภาวะผูนํา  สําหรับจุดประสงคการวัดไดใหคําจาํกัดความตวัแปรดังนี ้
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 1.   วัฒนธรรมโรงเรียน (school culture)  วัฒนธรรมโรงเรียนเปนสิ่งที่ทําใหบุคลากร       
ในโรงเรียนเขาใจถึงลักษณะของการทํางาน  การเลือกแนวทางที่ถูกตองในการแกปญหาและ      
การปฏิบัติงานรวมกัน จึงมีความจําเปนจะตองทําความเขาใจความสําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียน   
ที่เกี่ยวของกับความคิด ความเชื่อ การประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในโรงเรียน  ซ่ึงอาจมีผลกระทบ
ตอการบริหารงานและการพฒันาโรงเรียน เมื่อสามารถเขาใจถึงวัฒนธรรมโรงเรียน และปรับใชให
เขากับสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีในสังคมปจจุบันแลว จะสงผลใหการบริหารโรงเรียนประสบ
ผลสําเร็จ 
 
 2.   ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง (strategies for change) มีการประยกุตมาจากเปาหมาย
ของโรงเรียน ใหการสนับสนุนครูเกีย่วกับการพัฒนาและปรับปรุงแผนการทํางาน  พรอมทั้งพัฒนา
ใหครูมีความเชี่ยวชาญในวชิาชีพ  
 
 3.   โครงสรางโรงเรียน (school structure) คือ การใหโอกาสครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ทั้งในหองเรยีนและนอกหองเรียน รวมถึงการกระจายภาวะผูนําไปสูครู ครูจะมีความเชื่อวา
ส่ิงแวดลอมภายในโรงเรยีนจะยอมใหครูมีอํานาจหนาที่ในการกําหนดแนวทางการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง 
ไปในทิศทางที่เชื่อวามีทั้งความสําคัญและเกิดความเหมาะสม 
 
 4.   ส่ิงแวดลอม (environment) คือ การรับรูของครูเกี่ยวกับความพยายามของโรงเรียน    
ในการจดัการกระบวนการเปลี่ยนแปลง ใหความสําคัญกับการแสดงความคิดเห็นของครู  ทําใหเกดิ
ความสําคัญกับความเชื่อของครูที่วา ส่ิงแวดลอมที่ทํางานอยูนัน้ จะคอยสนับสนุนความพยายามของ
ครู และทําใหการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ 
 

เจตคติของครตูอการเปล่ียนแปลงโรงเรียน  
 
 ในการศึกษาเจตคติของครูตอการเปลีย่นแปลงโรงเรยีนไดมีการกลาวถึงการยอมรับนวตักรรม
ที่ไดเกดิขึ้นทั้งในระบบการทํางานและระดับสวนบุคคล (Ellsworth, 2000) กลาววาครูจะมีชวงระยะ 
เวลาที่แตกตางกันในการดําเนินการเปลี่ยนแปลง ครูบางคนมีความผูกพันอยางมากในกระบวนการ
เปล่ียนแปลงโรงเรียน  ครูบางคนทําใหโรงเรียนเกดิการเปลี่ยนแปลงเพยีงเล็กนอย และบางคน 
มีการแสดงการตอตานการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน 
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 การวางแผนในการทํางานนัน้มีความจําเปนและเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได  ครูผูซ่ึงเปนบุคคล
ทายสุดที่เปนผูดําเนินการเปลี่ยนแปลง ควรจะเห็นดวยและยอมรับการเปลี่ยนแปลง  อยางไรก็ตาม 
มีการใหความสนใจในการยอมรับการขับเคลื่อนของรัฐบาลในการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา        
ที่ผานมานั้นผลจากการทํางานแสดงใหเหน็วาทําใหเกิดผลที่แยลงทั้งๆ ที่มีความตองการอยางมาก
ในการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา  Stasz. (1992) พบวาครูไมเต็มใจในการสรางการเปลี่ยนแปลง  
เพราะพวกเขาเห็นวา การบูรณาการหลักสตูรนั้นมาจากระบวนการที่ขบัเคลื่อนโดยนกัการเมือง  
และผูสรางนโยบาย 
  
 การเปลี่ยนแปลงโรงเรียนจะตองใชระยะเวลานานและความผูกพันจากครูผูสอน Evans 
(1996) กลาววา ถาการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเจริญเติบโตหรือการเริ่มตนใหม  ซ่ึงทําใหเกิด
ความสับสน ความขัดแยงและความรูสึกลมเหลว การทําความเขาใจความรูสึกที่ผสมผสานกัน         
ที่ติดแนนอยูในการดาํเนินการเปลีย่นแปลงเปนสิ่งสําคัญทีจ่ะประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง
ทางการศึกษา  การดําเนนิการการเปลี่ยนแปลงโดยเปนปกติแลวนั้น  ส่ิงที่เกิดขึ้นตามมาดวย คือ
ความรูสึกที่ไมสะดวกสบาย เชน ความเครียดและรวมไปถึงความผิดหวัง ในความรูสึกโดยทั่วๆ ไป
แลว การเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นอยางรวดเร็วในสถานที่ทํางานมัน คือ ทกัษะที่มแีนวโนมที่ทําใหเกิด
ความตองการใหครูอาชีวศกึษาพัฒนาความรูและทักษะของพวกเขา  การขาดความสามารถใน    
การปรับปรุงการเปลี่ยนแปลงมีสาเหตุที่ทําใหครูเกดิความรูสึกไมสะดวกสบายและเกิดความเครียด
ในการทํางาน (Adams, 1999; Terry, 1997) Adams (1999) ยืนยันวาการสูญเสียบทบาทการเตรียม
ความพรอม (ขีดความสามารถการปฏิบัติที่กอให เกิดงาน) เปนสาเหตทุี่ทําใหครูอาชวีศึกษาพบกับ
ความเครียด  ในการศึกษานี้เขาไดยืนยันวา ครูอาชีวศึกษานั้น มีความพรอมในเรื่องความรูและ  
ความตองการดานทักษะความชํานาญในแตละสาขาวิชากับครูในโปรแกรมการศึกษา  ในการศึกษา
เร่ือง ความเครียดของครูอาชีวศึกษาและระบบการศึกษา โดย (Adams, 1999) แสดงใหเห็นวา 
ความเครียดในการทาํงาน ภาระงานทีม่ากเกนิไป ความเครียดในโรงเรยีน บทบาทที่มีความไมชัดเจน 
ความขัดแยง และการขาดความมีสวนรวมของครูนั้นเชื่อมโยงไปสูระดบัความเครียดของครู 
ความเครียดของครูจะเพิ่มขึน้ เมื่อผูบริหารแสดงวิธีการมีสวนรวมนอยแบบผูจัดการ การตอตานของ
ครูตอการเปลีย่นแปลงมีความเขมงวดมากขึน้  เพราะเมือ่แผนการทํางานเปลี่ยนไปจะเปนสาเหตทุําให
สูญเสียการทํางาน ในกรณีนี ้หนึ่งในปญหาในการดําเนนิการเปลี่ยนแปลงนี้คือการไมมีเวลาที่จะ
เรียนรูเกีย่วกับการทําความเขาใจวิธีการใหมๆ และรูสึกเสียใจที่จะตองสูญเสียวิธีการทํางาน
แบบเดิมๆ (Hall and Hord, 2001) Poppleton (2000) พบวาครูในประเทศอังกฤษแสดงความรูสึก  
ในแงบวกเกี่ยวกับการเปลีย่นแปลง ในการเปรียบเทียบกับการศึกษาในประเทศออสเตรเลียและ
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ประเทศแคนาดา ส่ิงหนึ่งที่เกิดการตระหนักอยางมากจากครูที่มีประสบการณในการเปลี่ยนแปลง
กับการทํางานที่มากเกินกําลัง เชน ภาระงานในการเปนผูบริหารและการพบปะพูดคยุ 
 
 Hall and Smith (1999) ไดศกึษาคนพบการมองโลกในแงดีและการมองโลกในแงราย      
ซ่ึงเปนการอธิบายรูปแบบครูในโรงเรียนอาชีวศึกษา ประชากร จํานวน 219 คน ในมลรัฐจอรเจีย 
ประกอบดวยโปรแกรมการเกษตร การบรหิารธุรกิจ วิทยาศาสตรการบริโภคและครอบครัว การตลาด 
เทคโนโลยี และการคาและอตุสาหกรรม  การศึกษาพบวา ครูอาชวีศึกษาของโปรแกรมทั้งหมด
แสดงปฏิกิริยาโตตอบการมองโลกในแงดีกบังานในแงบวก และในงานทั่วๆ ไป แตมคีวามหลากหลาย
กับงานในแงลบ ปฏิกิริยาในแงบวกสวนใหญมาจากครทูี่สอนในโปรแกรมบริหารธุรกิจ พวกเขา
สรุปวาครูอาชีวศึกษาจะมีความรูสึกเจตคตมิองโลกในแงดีตอการเปลี่ยนแปลงบริบททางการศึกษา
โดยทั่วๆไป และเปนการศึกษาโรงเรียนอาชีวศึกษาโดยเฉพาะ และไดมีการศึกษาในเจตคติของครู
อาชีวศึกษาเกีย่วกับการปรับปรุงโปรแกรมการเรียนการสอนพบวา เจตคติครูในแงลบเปนหนึ่งใน
อุปสรรคหลักๆในการดําเนนิการทํากิจกรรมในการปรับปรุงโปรแกรม (Greenan et al., 1998) 
Thomas and Nelson (2002) ไดศึกษาเจตคติของครูอาชีวศึกษาที่มีตอการเปลี่ยนแปลงในมลรัฐ
ฟลอริดา การคนพบจากการศึกษาพบวา ครูอาชีวศึกษามเีจตคติในแงบวกตอการเปลีย่นแปลง และ
ครูอาชีวศึกษาเพศหญิงมีเจตคติที่ชื่นชอบนวัตกรรมมากกวาเพศชาย ในการศึกษาภายหลังโดย 
Thomas (2003) ประสบความลมเหลวในการระบุความสัมพันธระหวางเจตคติทั่วๆ ไปของครู
อาชีวศึกษาที่มตีอการเปลี่ยนแปลง และการยอมรับยุทธศาสตรการสอนแบบใหมๆ  รวมทั้ง 
การเปลี่ยนแปลงโปรแกรม อยางไรก็ตามเขายืนกรานวาเจตคติในแงบวกของครูอาชีวศึกษาที่ม ี
ตอการเปลี่ยนแปลงโดยทั่วๆ ไปจะเปนสิง่บงบอกที่ดีในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 
  เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน (teachers’ attitudes toward school change) 
พัฒนาจากงานวิจัยของ Kim (2004) ที่ไดศกึษาเกีย่วกับเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงภายใน
โรงเรียนที่ไดนํามาปรับใชนั้น ประกอบดวย 1) การตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง 
(affective reaction to change)  2) การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (cognitive reaction 
to change) และ 3) การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง (behavioral reaction to 
change)  
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 การพัฒนาเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนไดมกีารศึกษาจากงานวิจยัของ 
Dunham (1989) เกีย่วกับการพัฒนาแบบสอบถามเจตคติตอการเปลี่ยนแปลง และไดมีการใหคํา
จํากดัความเกี่ยวกบัเจตคติตอการเปลีย่นแปลงวา เจตคติทีม่ีความซับซอนนัน้สามารถจะทําความเขาใจ
ไดดีกวาโดยการยอมรับวาทุกๆ เจตคติ มีสามองคประกอบที่แตกตางอยางชัดเจน ซ่ึงประกอบดวย 
อารมณ ปญญา และพฤติกรรม ในแตละชนิดของเจตคตติอการเปลี่ยนแปลงอาจจะชกัชวนใหบุคคล
สนับสนุนหรอืไมเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นภายในการจดัตั้งองคกร และไดอธิบายเจตคติของครูตอ
การเปลี่ยนแปลงไววา เปนเหมือนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการเปลีย่นแปลง  พรอมทั้งไดให
ความหมายของการตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง (affective reaction to change)   
วาเปนเหมือนแนวโนมสวนบุคคลที่ไดรับความพึงพอใจตอการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีน การตอบสนอง
ทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (cognitive reaction to change) เปนเหมอืน การยอมรบัสวนบุคลวา
การเปลี่ยนแปลงกําลังเกิดขึน้และทําใหเกดิประโยชนกบัโรงเรียนและเพื่อนรวมงาน และ 
การตอบสนองทางพฤตกิรรมตอการเปลี่ยนแปลง (behavioral reaction to change)  ซ่ึงเปนเหมือน 
กับระดับในการแสดงออกของแตละบุคคลที่จะแสดงการการสนับสนุนหรือริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง 
อยางไรก็ตาม  เพื่อการเปลี่ยนแปลงใดๆ ทีเ่ปนผลดี ส่ิงเหลานั้นจะชีใ้หเห็นถึงความทาทายและ   
เปนความเชื่อของแตละบุคคลที่สามารถเห็นไดชัดเจน การสันนิฐาน และเจตคติ  เพราะเห็นไดชัดวา
อิทธิพลที่มีอํานาจมากที่สุดตอการมีนัยสําคัญและการเปลี่ยนแปลงที่มคีวามยั่งยืนนัน้มีอยูภายในตัว
ของมนุษยนั่นเอง 
 

ความผูกพนัของครูตอการเปล่ียนแปลง 
 
 ความผูกพันเปนหนึ่งในปจจยัที่มีความสําคญัมากที่สุดที่แสดงใหเห็นวามีสวนชวยในการ
สนับสนุนการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง จาก Herscovitch and Meyer (2002) ที่กลาววาความผูกพันนัน้
ไดรับการยอมรับวาเปนเสมือนกาวที่เปนเครื่องพันธนาการที่สําคัญอยางยิ่งระหวางคนและเปาหมาย
การเปลี่ยนแปลง ทั้งที่การตระหนกัรูในความสําคัญของสิ่งนั้น ไดมีการใหความสนใจเพียงเล็กนอย
เกี่ยวกับการใหคําจํากดัความและการวัดความผูกพันในบริบทการเปลี่ยนแปลง  ส่ิงเหลานี้ คือ 
การไมมีขออางอิงจากประสบการณตามความเปนจริงจากการแสดงหลักฐานการกลาวอางมาจาก
ผลกระทบที่เกดิขึ้น นอกจากนั้น ความผกูพนัตอการเปลีย่นแปลงมีมมุมองที่หลากหลายดงัโครงสราง
มิติที่รวมเปนหนึ่งเดยีว  ซ่ึงแตกตางกันในทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วของกับความผูกพันในสถานที่
อ่ืนๆ  
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 สวนประกอบหลักที่สําคัญของความผูกพนัควรจะเปนความสนใจทีเ่หมือนกันของกลุม 
เปาหมายในความผูกพัน ตามที่ปรากฏในงานวิจยัของ Meyer and Herscovitch (2001) กลาววา 
ความผูกพันโดยทัว่ไปนัน้สามารถใหคําจํากัดความกรอบแนวคดิวาเปนภาวะความผูกพันสวนบุคคล
ตอวิธีการแสดงการกระทําทีต่รงประเด็นหนึ่งหรือกลุมเปาหมายที่มีมากกวานัน้ (Meyer and 
Herscovitch, 2001: 302) และจากงานวิจยักอนหนานี้โดย Meyer and Allen (1997) พวกเขาไดกลาวถึง
กรอบแนวคิดที่ทําใหเกิดความแตกตาง ความปรารถนา (ความผูกพันที่เกี่ยวกับอารมณ) การไดรับ
คุณคา (ความผูกพันในสภาวะที่เกิดตอเนือ่งเปนเวลานาน) หรือความรับผิดชอบ (ความผูกพันทีเ่ปน
แบบอยาง) ส่ิงเหลานี้คือผลที่ไดรับ  พวกเขาไดใหคําจํากดัความความผกูพันในการเปลี่ยนแปลงวา
เปนกรอบแนวคิดที่เปนภาวะผูกพันสวนบคุคลไปสูการกระทําที่เชื่อวามีความจําเปนสําหรับ 
การดําเนนิการที่ประสบความสําเร็จของการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง กรอบแนวคดิที่เปนภาวะผูกพนั
สวนบุคคลสามารถจะสะทอนใหเห็นความปรารถนาในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง โดยมีฐาน
การคดิมาจากความเชื่อในสวนดีที่มีมาตั้งแตแรกเริ่ม (ความผูกพนัเกีย่วกบัอารมณตอการเปลีย่นแปลง) 
การยอมรับนัน้เปนสิ่งที่เกีย่วของกับความลมเหลวในการเตรียมการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
(ความผูกพนัตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง) และความรูสึกของหนาที่ความรับผิดชอบ
ในการเตรยีมการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (ความผูกพนัที่เปนแบบอยางตอการเปลีย่นแปลง)    
อีกนยัหนึ่ง คือ ความเปนสวนบุคคลสามารถรูสึกวามภีาระในการสนับสนุนการรเิร่ิมการเปลีย่นแปลง 
เพราะพวกเขามีความตองการและควรจะทาํ  Meyer and Herscovitch (2001) ไดอางถึงวากรอบ
แนวคดินีว้าสามารถทีจ่ะวดัและแสดงการวิเคราะหจากสิ่งหนึ่ง และจากกรอบแนวคิดที่มีความสัมพนัธ
กับความผูกพนัในสถานที่อ่ืนๆ ความผูกพนัที่มีความเดนชัดมากที่สุดคอืในตัวขององคกรนั่นเอง  
 
 การศึกษาความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงภายที่เกิดขึ้นในโรงเรียนและไดมีการเห็น
ความสําคัญของผูนํา วาแกนแทของความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนการทดสอบและ
การดําเนนิการภาวะผูนาํ เพื่อที่จะชวยในการสนับสนนุภาวะผูนําวาเปนกุญแจในดานขีดความสามารถ
ของโรงเรียนเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และมีการใหความสําคัญในกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่มี
ตอความผูกพนัไววา กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงมีการเผชิญหนา หมายความวา โปรแกรม
การทํางาน ยุทธศาสตรการเรียนการสอน หรือวัสดุอุปกรณหลักสูตรใหม  ๆไมทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางดานการศกึษา แตสามารถประสบความสําเร็จไดโดยการใหความสําคัญไปที่ความผูกพันของ
บุคคล (Shahan,1976)  
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 การศึกษาความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ไดศึกษาในบริบทที่เกิดขึน้
ภายในโรงเรียน ซ่ึงมีบทบาทหนาที่และความหมายที่เหมือนกับแรงจูงใจ  ซ่ึงใชทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Bandura (1986) และทฤษฎรีะบบแรงจูงใจ (Motivational System Theory: MST) ของ Ford (1992) 
มาเปนฐานความผูกพันของครูที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลง  
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Bandura (1986) เปนทฤษฎีการเรียนรูทางจิตวิทยาที่เรียกวาทฤษฎี
ปญญาสังคม (Social Cognitive Theory) 
 
 ทฤษฎีปญญาสังคม เปนทฤษฎีการเรียนรูทางจิตวิทยาทีไ่ดรับการพัฒนาขึ้นโดย Bandura 
เมื่อป ค.ศ. 1986  ซ่ึงแตเดิมไดใชช่ือวา ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Theory) 
เนื่องมาจากมกีารคนพบจากการทดลองวาสาเหตุสําคัญในการเรียนรูดวยการสังเกต คือ ผูเรียนตอง
เลือกสังเกตสิ่งที่ตนเองตองการเรียนรูโดยเฉพาะ และตองมีการเขารหสั (encoding) ในความทรงจาํ
ระยะยาวไดอยางถูกตอง นอกจากนี้ผูเรียนตองสามารถประเมินไดวาตนเลียนแบบไดดีหรือไม 
อยางไร และจะตองควบคุมพฤติกรรมของตนเองไดดวย (metacognitive) (Hill, 2002) หลักการของ
ทฤษฎีนี้เนนการเรียนรูโดยการสังเกต (Observational Learning) หรือการเลียนแบบจากตัวแบบ 
(Modeling) เกดิจากการที่บุคคลสังเกตการกระทําของคนอื่นแลวพยายามเลียนแบบพฤติกรรมนั้น 
ซ่ึงการเรียนรูดงักลาวสามารถมาจากสภาพแวดลอมทางสงัคมที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวนั  นอกจากนี้
ยังมีความเชื่อวาการเรียนรูของมนุษยเกิดจากปฏิสัมพันธ (Interact) ที่เกดิขึ้นระหวางผูเรียนและ
ส่ิงแวดลอมทีต่างก็มีอิทธิพลซ่ึงกันและกนัซึ่งประกอบไปองคประกอบดงัตอไปนี ้(Woolfolk, 2007) 
 
 1.   กระบวนการใสใจ (Attention process)  การเรียนรูโดยการสังเกตหรือการเลียนแบบ   
จะไมสามารถเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อผูเรียนมีความใสใจหรือเอาใจใส  ผูเรียนจะตองรับรูสวนประกอบ   
ที่สําคัญของพฤติกรรมของผูที่เปนตัวแบบ องคประกอบที่สําคัญของตัวแบบที่มีอิทธพิลตอ      
ความสนใจของผูเรียนมีหลายอยาง เชน เปนผูที่มีเกียรติสูง (high status) มีความสามารถสูง (high 
competence) หนาตาดี  รวมทั้งการแตงตวั การมีอํานาจทีจ่ะใหรางวัลหรือลงโทษ เปนตน 
นอกจากนี้คุณลักษณะของผูเรียนก็มีความสัมพันธกับความใสใจ เชน วยัของผูเรียน ความสามารถ
ทางปญญา ทักษะในการใชสวนตางๆ ของรางกาย  รวมทั้งตัวแปรทางบุคลิกภาพของผูเรียน เชน 
ความรูสึกวาตนมีคา (self-esteem) ความตองการและทัศนคติของผูเรียน 
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 2.   กระบวนการเกบ็รักษา (retention process) การที่ผูเรียนจะเลยีนแบบหรือแสดงพฤติกรรม
เหมือนตวัแบบไดนั้น ผูเรียนตองบันทึกในสิ่งที่ตนสังเกตจากตวัแบบไวในความจาํระยะยาว ผูเรียน
จะสามารถระลึกถึงสิ่งที่สังเกตเปนภาพในใจ (visual imagery) และสามารถเขารหัสดวยคําพดูหรือคํา 
(verbal coding) ได  จะเปนผูที่สามารถแสดงพฤติกรรมเลียนแบบตัวแบบได แมเวลาจะผานไปนาน
แลว นอกจากนี้ผูเรียนมีโอกาสที่จะไดเห็นตัวแบบแสดงถึงสิ่งที่จะเรียนรูซํ้าๆ หรือใหฝกบอยๆ         
กจ็ะเปนการชวยใหจําไดดยีิง่ขึ้น 
 
 3.   กระบวนการการแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบ (reproduction process) เปนกระบวนการ
ที่ผูเรียนแปลง (transform) ภาพพจน (visual image) หรือส่ิงที่จําไวเปนการเขารหัสเปนถอยคํา 
(verbal coding) ออกมาเปนการกระทําหรือพฤติกรรมที่เหมือนกับตวัแบบ ปจจัยที่สําคัญของ
กระบวนการนี้คือ ความพรอมทางดานรางกายและทักษะที่จําเปนจะตองใชในการเลียนแบบของ
ผูเรียน ถาหากผูเรียนไมมีความพรอมก็จะไมสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมเลียนแบบได   เนื่องจาก   
การเรียนรูในขั้นนี้ เปนกระบวนการทางปญญาและจะขึน้อยูกับความพรอมทางดานรางกายของ
ผูเรียน  ดังนัน้การแสดงพฤตกิรรมเลียนแบบนี้จึงไมใชพฤติกรรมที่ลอกเลียนแบบอยางตรงไปตรงมา 
การแสดงพฤตกิรรมของผูเรียนแตละคนจงึแตกตางกันไป  ดังนั้น การใหผลยอนกลับหลังจาก         
ที่ตรวจสอบแกไขแลว (correcting feedback) จะเปนการชวยใหผูเรียนมีโอกาสทบทวนในใจวา
พฤติกรรมของตัวแบบมีอะไรบาง และพยายามแกไขใหถูกตอง 
 
 4.   กระบวนการจงูใจและเสริมแรง (Motivation and Reinforcement process)  พฤติกรรม
ที่ผูเรียนจะทําตามตองเปนพฤติกรรมที่มคีวามนาสนใจ  ดงันั้น การจงูใจและการเสรมิแรงจึงมีอิทธพิล
ตอการเรียนรูมาก Bandura ไดแบงการเสริมแรงออกเปนสามลักษณะ คือ 1) การเสริมแรงโดยตรง 
(direct reinforcement) เชน การชมเชยเมื่อทําพฤติกรรมที่ถูกตอง 2) การเสริมแรงที่ไดรับอิทธิพล
จากผูอ่ืน (vicarious reinforcement) เชน เมือ่ไดฟงครูพูดชื่นชมลักษณะที่เพื่อนทํารายงานไดดี 
ผูเรียนคนอืน่ๆ ก็จะพยายามทาํตามคําชื่นชมนั้นเมื่อตองทํารายงานในครัง้ตอไป และ3) การเสริมแรง
ตนเอง (self- reinforcement)  ซ่ึงเปนการเสริมแรงที่สําคัญ เพราะจะเปนตัวควบคุมการแสดง
พฤติกรรมที่ดี การเสริมแรงในลักษณะนี้คือการสรางความสําเร็จใหกับตนเองเพื่อใชเปนแรงจูงใจ
ในการทําพฤตกิรรมตางๆ 
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 จากการศึกษาความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงจากแนวความคิดของ Bandura (1986) ที่ได
กลาวถึงทฤษฎีปญญาสังคม (Social Cognitive Theory)  ซ่ึงเปนการเรียนรูพฤติกรรมที่มีความสําคัญ
ตางๆ จากการสังเกตหรือเลียนแบบจากตัวแบบที่เปนตวับุคคลจริงๆ หรือจากการอาน  เพราะฉะนัน้
การเรียนรูที่เกิดขึ้นนั้นจะแสดงออกผานทางพฤติกรรมของผูเรียน  เพื่อใหผูเรียนประสบความสําเร็จ
มีความพอใจประกอบกับการเกดิแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง (self-efficacy) 
เพื่อที่จะทําใหเกิดความเชื่อวาตนเองมีความสามารถ และแสดงความสามารถนั้นออกมา คนที่เชื่อวา
ตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอยงาย และจะประสบความสําเร็จในที่สุด 
(Evans, 1989)  
 
 การรับรูความสามารถของตนเอง (self-efficacy) เปนแนวความคิดทีพ่ัฒนาขึน้โดย Bandura 
ซ่ึงในระยะแรกไดเสนอแนวความคิด ความคาดหวังความสามารถของตนเอง (efficacy expectation) 
โดยใหความหมายวาเปน ความคาดหวงัที่เกีย่วของกับความสามารถของตนในลักษณะเฉพาะเจาะจง 
และความคาดหวังนีเ้ปนตวักาํหนดการแสดงออกของพฤติกรรม (Bandura, 1997) แตตอมาไดใช  
คําวา การรับรูความสามารถของตนเอง (perceived self-efficacy) โดยใหคําจํากัดความวาเปนการที่
บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกบัความสามารถของตนเองที่จะจัดการและดําเนนิการทําพฤตกิรรมใหบรรลุ
เปาหมายทีก่ําหนดไว โดยท่ีไมไดกลาวถึงความคาดหวังอีกเลย 
 
 การรับรูความสามารถของตนเอง เปนการตัดสินความสามารถของตนเองวาจะสามารถ
ทํางานไดในระดับใด ในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองนั้นมีส่ีวิธี คือ (Evans, 1989) 
 
 1.   ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ (mastery experiences)  ซ่ึงมีความเชื่อวาเปนวิธีการ
ที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ในการพฒันาการรับรูความสามารถของตนเอง บุคคลจะเชื่อวาเขาสามารถ
ที่จะทําได  ดังนั้น ในการที่จะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองนั้น จําเปนที่จะตองฝกใหมี
ทักษะเพียงพอที่จะประสบความสําเร็จไดพรอมๆ กับการทําใหรับรูวาบุคคลนั้นมีความสามารถจะ
ทําเชนนั้น และทําใหมีการใชทักษะทีไ่ดรับการฝกไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด บุคคลที่รับรูวา
ตนเองมีความสามารถนั้นจะไมยอมแพอะไรงายๆ แตจะพยายามทํางานตางๆ  เพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายที่ตองการ 
 
 2.   โดยการใชตวัแบบ (modeling)  การที่ไดสังเกตตัวแบบแสดงพฤตกิรรมทีม่ีความซับซอน 
และไดรับผลการกระทําที่พึงพอใจกจ็ะทําใหผูที่สังเกตฝกความรูสึกวาเขาก็สามารถที่จะประสบ
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ความสําเร็จได ถามีความพยายามจริงและไมยอทอ ลักษณะของการใชตัวแบบที่สงผลตอความรูสึก
วาบุคคลนั้นมคีวามสามารถที่จะทํานัน้ไดแก การแกปญหาของบุคคลที่มีความกลัวตอส่ิงตางๆ   
โดยที่ใหดูตวัแบบที่มีลักษณะคลายกับตวัเองก็สามารถทําใหลดความกลัวตางๆ เหลานั้นได 
 
 3.   การใชคําพูดชกัจูง (verbal persuasion)  เปนการบอกวาบคุคลนั้นมีความสามารถที่จะ
ประสบความสําเร็จได วิธีการดังกลาวนัน้คอนขางใชงายและใชกันทัว่ๆไป  ซ่ึงการใชคําพูดชักจูง
นั้นไมคอยจะไดผลนัก ในการที่จะทําใหคนเราสามารถพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง 
(Evans, 1989) และถาจะใหไดผล ควรใชรวมกับการทําใหบุคคลมีประสบการณของความสําเร็จ  
ซ่ึงอาจจะตองคอยๆ สรางความสามารถใหกับบุคคลอยางคอยเปนคอยไปและใหเกดิความสําเร็จ
ตามลําดับขั้นตอน  พรอมทั้งการใชคําพูดชักจูงรวมกัน ก็ยอมที่จะไดผลดีในการพฒันาการรับรู
ความสามารถของตน 
 
 4.   การกระตุนทางอารมณ (emotional arousal)  การกระตุนทางอารมณมีผลตอการรับรู
ความสามารถของตนเองในสภาพที่ถูกกดดัน ในการตัดสินถึงความวิตกกังวล และความเครียดของ
คนเรานั้นบางสวนจะขึ้นอยูกับการกระตุนทางสรีระ  การกระตุนที่รุนแรงทําใหการกระทําไมคอย
ไดผลดี บุคคลจะคาดหวังความสําเร็จเมื่อไมไดอยูในสภาพการณทีก่ระตุนดวยส่ิงที่ไมพึงพอใจ 
ความกลัวก็จะกระตุนใหเกิดความกลัวมากขึ้น  บุคคลก็จะเกดิประสบการณของความลมเหลว       
อันจะทําใหการรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตนต่ําลง 
 
 ทฤษฎีระบบแรงจูงใจ (Motivational System Theory: MST)  
 
 ทฤษฎีระบบแรงจูงใจ (Motivational System Theory) หรือเรียกยอๆ วา MST นั้น 
มีตนกําเนดิมาจาก D. Ford’s Living Systems Framework (Ford 1987; Ford and Ford, 1987) ทฤษฎี
ครอบคลุมถึงการปฏิบัติงานของมนษุยและการพัฒนาทีเ่ปนการออกแบบทีแ่สดงใหเหน็สวนประกอบ
ของกระบวนการทั้งหมดในบุคคล และสามารถดําเนินงานไดอยางไรในรูปแบบที่มีความซับซอน
ของการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไมสามารถแยกออกจากกนัไดในสิ่งแวดลอมที่มีความเปลี่ยนแปลง 
หลักการของทฤษฎีระบบแรงจูงใจในกรอบนี้สามารถทําใหเกิดขึ้นไดในการอธิบายวากระบวนการ
แรงจูงใจมีปฏิกริยาอยางไรกบัชีววิทยา  ส่ิงแวดลอม และจิตวิทยาการขาดแรงจูงใจ กระบวนการ
ทางพฤติกรรมในการสรางประสิทธิภาพหรือการปฏิบัติงานที่ไรประสิทธิภาพในตวับุคคล การนํา
ทฤษฎี D. Ford’ s Living Systems Framework: LSF มาใชจงึเปนการเตรียมพื้นฐานเพื่อเปนโครงสราง 



 

 

60 

แนวความคดิของแรงจงูใจวามีแนวความคดิที่ไดรับจากประสบการณและการปฏิบัติที่เปนประโยชน 
ทฤษฎีระบบแรงจูงใจเปนการออกแบบที่แสดงใหเห็นการจัดกลุมออกเปนสามกลุมของขอเท็จจริง
ที่สืบทอดมาของการตระหนกัในขอบเขตของแรงจูงใจของมนุษย เกี่ยวกับการเลือกทศิทางของ
รูปแบบพฤติกรรม เกี่ยวกับการเลือกการกระตุนของรูปแบบพฤติกรรม และเกีย่วกับการเลือก      
การควบคุมของรูปแบบพฤติกรรม 
 
 พื้นฐานของเหตุผลของทฤษฎีระบบแรงจูงใจ 
 
 Ford (1992:3) กลาววา แรงจงูใจคือการใหคําจํากัดความวาเปนเหมือนการทําใหเปนระบบ
แบบแผนของการปฏิบัติงานเกี่ยวกับจิตวิทยา 3 แบบแผนที่สนับสนุนโดยตรง กระตุน และควบคุม
การดําเนนิการไปสูเปาหมาย คือ เปาหมายสวนบุคคล กระบวนการกระตุนความรูสึก และความเชื่อ
ในตัวแทนสวนบุคคล 
 
 การเริ่มตนแนวความคิดพื้นฐานของทฤษฎีระบบแรงจูงใจ (Motivational System Theory: 
MST) ไดกลาววา เปนการขาดการแสดงความคิดเห็นของคนสวนใหญ ความรวมมือ และ 
การผสมผสานกันในการศกึษาแรงจงูใจ  ทฤษฎีนี้มีความพยายามทีจ่ะนําการเชื่อมโยงไปสูขอบเขต
การศึกษาโดยการจัดเตรยีมความชัดเจน ความถูกตอง และแนวความคดิที่ครอบคลุมความสําคัญ
เบื้องตน  รวมถึงองคกรของรูปแบบการจูงใจ และแสดงใหเห็นวาการแสดงทฤษฎีอ่ืนๆ สามารถ
เขาใจไดอยางไรภายในการตรวจสอบกรอบแนวคดินี้ การประยกุตใชพื้นฐานของเหตุผลเบื้องตน
สําหรับ MST เปนการสรุปสมมมติฐานวา แรงจูงใจเปนหัวใจของสังคมที่บิดเบือนมากที่สุดและ
ความอดทนตอปญหาทั้งสองอยางเหมือนการพัฒนาผลลัพธของการลดแรงจูงใจสิ่งแวดลอมทาง
สังคม และเหมือนการพัฒนามีอิทธิพลในพฤติกรรมและบุคลิกภาพ เชื่อมตอกับการสรุปสมมติฐาน
เปนขอเสนอพืน้ฐานวา แรงจงูใจจัดหาพืน้ฐานทางจิตวทิยาเพื่อการพัฒนาความสามารถของมนุษย
ในในทุกๆ วนัของการดําเนนิชีวิต 
 
 แหลงท่ีมาของความผูกพนัของครูตอการเปล่ียนแปลง 
 
 ความผูกพันและการเชื่อมโยงอาจจะเปนแนวความคิดเหมือนองคประกอบของแรงจูงใจ 
มากกวาการกลาวถึงพื้นฐานทางจิตวิทยา ทฤษฎีครอบคลุมแรงจูงใจ โดยเฉพาะอยางยิ่งในทฤษฎี
ของ Bandura (1986) และ Ford (1992) ไดทํานายในแตละกรณไีวมากที่สุด และผลที่ตามมาของ 
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ความผูกพันของครู และระบุการเชื่อมโยงจากประสบการณในงานวจิยัเมื่อไมนานมานี้ และ 
จากงานวิจยัอ่ืนๆ กระบวนการการจูงใจที่ไดกลาวถึง Ford (1992) คือ คณุภาพของบุคคลที่มีแนวทาง
ในอนาคต และความมุงหมายที่จะชวยบุคคลในการประเมินความตองการเพื่อการเปลี่ยนแปลงหรอื
แสดงการกระทํา กระบวนการเหลานี้เปนหนาที่ของหนึง่ในเปาหมายสวนบุคคล ความเชื่อในขีด
ความสามารถ เชื่อในบริบท และกระบวนการกระตุนความรูสึก  
 
 ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้ไดพัฒนามาจากกรอบแนวคิด
ของ Yu, Leithwood and Jantzi (2002) มาใชในการอธิบายองคประกอบในการศึกษาครั้งนี้ไดแก 
 
 1.   เปาหมายสวนบุคคล (personal goals) คือ ความตองการในอนาคตที่มีอยูภายใน 
ตัวบุคคลแตละคน  ยกตัวอยางเชน ครูมีความปรารถนาที่จะบริหารจดัการหองเรียน การเรียนรูของ
นักเรียน และระเบยีบวนิัยของโรงเรยีน เปาหมายสวนบุคคลไดเสนอความปรารถนาถึงสิ่งที่จะเกดิขึน้
ในอนาคต ไมวาจะเปนแรงบันดาลใจ ความจําเปน และความตองการที่มาจากความตองการภายใน
จิตใจของครูแตละคน ในขณะที่เปาหมายสวนบุคคลมีความสําคัญในการทําใหเกิดแรงจงูใจที่ตระหนัก
ไดโดยครู ดลใจใหครูไดแสดงออกถึงพลังอยางแทจริง (Bandura, 1986; Locke et al., 1988) 
เปาหมายสวนบุคคลสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติ เมื่อการประเมินไดแสดงใหเห็นสถานการณจาก
การวัดวามีความแตกตางกันจากความตองการ เมื่อครูไดเกิดความตระหนักวาเปนสิ่งทีย่าก 
แตก็สามารถบรรลุผลได ผลของแรงจูงใจ เปาหมายจะตองมีความชัดเจน เปนรูปธรรม และรวมทั้ง
เปาหมายในชวงระยะเวลาสั้นๆ  ซ่ึงเปนการทาํความเขาใจไดภายในในบริบทของชวงระยะเวลา    
ที่นานกวา และบางครั้งการใหความสําคัญมากขึ้นจะทําใหเปาหมายมีคาเพิ่มมากขึ้นดวย  ในขณะที่
เปาหมายสวนบุคคลมีความสําคัญในการเริ่มปฏิบัติการสําหรับแรงจูงใจ จะตองรับรูโดยครูตอ     
การควบคุมคณุภาพสี่คณุภาพในการสั่งการกิจกรรมที่มพีลังที่เกิดขึ้นจริง ส่ิงแรกกิจกรรมที่มีพลังตอ
เปาหมายเทานัน้ เมื่อการประเมินบุคคลของสภาวะทีเ่ปนปจจุบันแสดงใหเห็นวา มคีวามแตกตาง
จากความปรารถนา เชน ครูผูซ่ึงมีการตัดสินใจภายในหองเรียนเปนการไดรับจัดการที่ดี ไมตองการ
แสดงหรือเปล่ียนแปลงประเด็นเปาหมาย เห็นไดชดัวาการกระทําในวิธีการที่งายที่สุดที่จะหลีกเลี่ยง
การเปลี่ยนแปลง จะเปนการตั้งเปาหมายวาประสบความสําเร็จเรียบรอยแลว ลําดับทีส่อง เปาหมาย
สวนบุคคลมีความเปนไปไดมากในการแสดงใหเห็นพลังในการทํางาน ถาสิ่งที่พวกเขาไดรับเปน 
ส่ิงที่ยากแตสามารถทําไดสําเร็จ ส่ิงที่เปนมากกวาการจัดการในหองเรียนถาครูของหองเรียนใน
ปจจุบันอยูนอกเหนือการควบคุมเปนปกติเพื่อหาเหตุผล ครูมีความเชื่อวาจะมีความเขาใจเพยีง
บางสวนนอยที่สุด Louis and Miles (1990) มีรายงานความเปนไปไดเพิ่มขึ้นของการเปลี่ยนแปลง
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ในโรงเรียนทีซ่ึ่งนวัตกรรมไดรับการตระหนักวาเปนความทาทายแตสามารถทําได ลําดับที่สาม  
การมีพลังในการทํางานจะชวยเหลือถาเปาหมายไดรับการตระหนักวามคีวามชัดเจนและแข็งแกรง 
การพัฒนาเปนมากกวาการจดัการหองเรียน มีความเปนไปได ไมเหมอืนเปนการจูงใจเปนเหมือน
การลดเวลาทีสู่ญเสียไปในการสงผานจากกิจกรรมหนึง่ไปสูอ่ืนๆ  ส่ิงนี้เปนขอเท็จจริงเพราะอะไร
คือส่ิงที่ครูตองการทําใหมีความชัดเจน เปาหมายเกือบทัง้หมดชี้ใหเหน็การกระทําวาไดรับเลือก 
ทายที่สุด  เปาหมายมีความเปนไปไดมากที่จะเปนการสรางพลัง เมื่อพวกเขามีชวงระยะเวลาที่ส้ัน 
แตสามารถเขาใจไดภายในบริบทของระยะเวลานาน และบางครั้งมีความสําคัญมากในเปาหมาย
กอนหนานี ้
 
 2.   ความเชื่อในบริบท (context beliefs) เปนองคประกอบทีส่องของความเชื่อในตวัแทน
สวนบุคคล เปนแนวคิดทีว่าครูที่มีประสบการณสูงในการทํางานไดพฒันาความเชื่อในดานลบหรือ
มีขอสงสัยเกี่ยวกับหลักเกณฑของบริบทในที่ทํางานมากกวาในอาชีพของเขา ความเชือ่นี้มีมากขึ้น
ซ่ึงเปนผลมาจากความผิดพลาดในการบริหารจัดการ การไมไดรับการตระหนกัที่ดี หรือการใชชวง
ระยะเวลาสั้นๆในการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง (Fullan, 1991; Huberman, 1988) ความเชื่อในบริบท   
ที่เปนดานลบสรางมาจากประสบการณที่เกิดขึ้นในอดีต เมื่อส่ิงเหลานี้เกิดขึ้น แรงจูงใจของครูใน
การดําเนนิการริเร่ิมจะลดลงอยางมีนัยสําคญั 
 
 ความเชื่อในบริบทในดานลบเพิ่มสูงขึ้นจากประสบการณในการทาํงานของครู กบัการทํางาน
ที่ผิดพลาดกอนหนานี้ เขาใจความเจ็บปวย หรือการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงในชวงระยะเวลาสั้นๆ 
เชน อาจจะเปนสิ่งที่งายที่จะถายทอดใหครูเกิดความเขาใจในการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงในปจจบุัน
ในโรงเรียน เมือ่ส่ิงนี้เกิดขึ้น แรงจูงใจของครูในการดําเนินการริเร่ิมจะลดลงอยางมนีัยสําคัญ  
เงื่อนไขที่จะทาํใหความเชื่อในบริบทเปนแงบวกเพิม่มากขึ้นประกอบดวย 
 
 1.   ความเขาใจของครูเกี่ยวกับวฒันธรรมของโรงเรียนทั้งหมด และทิศทางที่เขากันไดกบั
เปาหมายสวนบุคคลของครูและไมถูกควบคุมมากจนเกนิไปวาจะทําอะไรและเมื่อไหรที่ทํา การมี
สวนชวยใหครูดูแลตนเอง และการมีอิสระในการคิดตอความผูกพนัของครูมีความชัดเจนในการศกึษา
โดย Louis and Smith (1991) และโดย Shedd and Bacharach (1991) รูปแบบการมีสวนรวมของ  
การตัดสินใจโดยเฉพาะอยางยิ่งเปนทิศทางที่เต็มไปดวยพลังของการกระทําในการมีอิสระใน       
การคิดนี้  
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 2.   ความเขาใจของครูวาเงื่อนไขการทํางานของพวกเขายินยอมใหพวกเขาไดรับการริเร่ิม
การเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนของพวกเขาและขอมูลขาวสารที่พวกเขาสามารถนํามาใชไดเกี่ยวกับ
ส่ิงที่คาดหวังไวในอนาคตของสิ่งสําคัญอื่น (ผูบริหาร ผูจดัการ) การถูกบบีบังคับในอะไรที่เปนไปได 
นโยบาย หรือกฎขอบงัคับวาจะตองเปนการพิจารณาและเห็นชอบ  Rosenholtz (1989) จากการพิสูจน
ชี้ใหเห็นวา ความแนนอนของครู เหมือนกบัผูที่ทําใหเกดิความสําคัญตอความผูกพัน 
 
 3.   ความเขาใจของครูวามนุษยและแหลงทรัพยากรนั้นพวกเขาจะตองการไดรับเปาหมาย
เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่สามารถนํามาใชได (Louis and Smith, 1991; Leithwood, 1992)  
 
 4.   ความเขาใจของครูวา บรรยากาศการเปนสวนบุคคลซึ่งกันและกันของโรงเรียนที่จดัเตรยีม
โดยผูนําและทมีงานในการสอนเปนสวนสนับสนุน ความหวงใยและความเชื่อมั่น  Chase (1992) 
ตัวอยางเชน พบวาขอผูกมัดของครูเปนการสนับสนุนในแงบวกกับทีมงานและความสัมพันธ
เชนเดยีวกันกบัความเขาใจของผูบริหารเหมือนกับการหวงใยและตระหนักเพื่อสวัสดิภาพของ
ทีมงาน 
 
 ในการสรางความผูกพนัตอการเปลีย่นแปลงใหเกดิขึ้นกับครูไดนัน้ไมไดมีเพยีงแคเปาหมาย
สวนบคุคล  ครูจะตองมีทั้งความเชื่อวาพวกเขาสามารถไดรับเปาหมายและสิ่งแวดลอมภายในโรงเรียน
จะสนับสนุนเมื่อพวกเขารองขอ  ผูนําโรงเรียนมีโอกาสมากมายที่จะทาํใหครูเกดิความเชื่อ เชน    
โดยสนับสนุนครูใหมีสวนรวมในการตัดสนิใจภายในโรงเรียน ยนิยอมใหมีการปกครองตนเอง      
ในการดําเนินการตัดสินใจภายในโรงเรียน รับประกันวาแหลงของเครื่องมือที่ครูมีความตองการ
สามารถนํามาใชไดในการสนับสนุนครูได 
 
 3.   ความเชื่อในขดีความสามารถ (capacity beliefs) ประกอบดวยการกลาวถึงจิตวิทยาใน
แตละดาน คือ ความมีประสิทธิภาพในตนเอง ความเชื่อมัน่ในตนเอง แนวความคดิของตนเองใน
งานวิชาการ และมีความเคารพในตนเอง แตยังไมเพยีงพอใหครูมีการกระตุนเปาหมายที่มีอยูในใจ 
และจะตองมีความเชื่อทั้งในขีดความสามารถของตนเองเพื่อประสบความสําเร็จในเปาหมายนีด้วย 
(Bandura, 1986: 395) ไดเสนอวา บุคคลผูซ่ึงเห็นวาตนเองมีประสิทธิภาพในการเตรียมการกับ 
ความทาทายนัน้จะทําใหความสนใจของตนเองไดเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม และมีความพยายาม
มากขึ้น เมื่อสมรรถนะลดนอยลงจะเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความลมเหลวท่ีคอยจะสนับสนุน         
การกําหนดทศิทางไปสูความสําเร็จ  วิธีการปฏิบัติที่มีความเปนไปไดซ่ึงไมมีความกังวลใจใน       
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การทํางาน และประสบการณเพยีงเล็กนอยในวิธีการของการใหความสําคัญกับผลการตอบสนอง
ในการประเมนิสถานการณ การมีความมั่นใจในตนเองนัน้จะทําใหประสบความสําเร็จ การรับรู      
ที่เพิ่มขึ้นของขีดความสามารถหรือความมีประสิทธิภาพในตนเองอาจจะมีผลมาจากครูพิจารณา
ขอมูลขาวสารจากแหลงขอมูล ดังนี้ คือ 1) สมรรถนะของตนเองในสภาพปจจุบัน โดยเฉพาะ    
อยางยิ่ง การรบัรูถึงความสําเร็จที่มีผลตอบกลับมาจากคนอื่นๆ 2)ประสบการณจากคนอื่นๆ ที่บอยครัง้
มักจะมาจากคนที่เปนแบบอยาง และ 3) การจงูใจจากคําพูดที่มีการแสดงความคิดเหน็ของคนอื่นๆ
เกี่ยวกับขีดความสามารถ การดําเนินการภาวะผูนํารวมกับการกระตุนทางปญญามีความเปนไปได
มากที่สุดในทฤษฎีที่จะมีอิทธิพลตอแหลงขอมูลของแรงจูงใจหรือความผูกพันของครู  เงื่อนไขที่มี
ความเปนไปไดวาทําใหความเชื่อในขีดความสามารถในแงดีเพิ่มขึน้ในสวนของครูในการตระหนกั
การเปลี่ยนแปลงที่เปนอยูไดริเร่ิมขึ้นในโรงเรียนประกอบดวย 
 
 1.   ความรูสึกวาประสบความสําเร็จในความพยายามขั้นตนตอการดําเนินการปรับปรุง
โครงสรางการริเร่ิม  ความรูสึกนี้จะเปนการเพิ่มคุณคาโดยการสนับสนนุยอนกลับจากผูบริหาร 
เพื่อนรวมงาน และนักเรียน (Smylie, 1990)  
 
 2.   ตัวแบบที่เหมาะสมเพื่อการฝกปฏิบัติใหมๆ ที่เปนการดําเนินการ 
 
 3.   การสนับสนุนอยางเขมแข็งจากทีมงานที่นาเชื่อถือเกี่ยวกบัขีดความสามารถของ      
พวกเขาตอการเปนผูเชี่ยวชาญในการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง นี่คือสวนหนึ่งของคุณภาพของชีวิต   
การทํางาน อิทธิพลมีความสําคัญในระดับของความผูกพนัของครูตอเปาหมายการเปลี่ยนแปลง 
ดังนั้นสิ่งนี้คอืความเขาใจของครูวาพวกเขาสามารถไดรับความสําเร็จในเปาหมายได ในบทบาท
ภาวะผูนําโรงเรียนมีสวนทําใหเกิดความรูสึกหรือความเชื่อ 
 
 4.   กระบวนการกระตุนความรูสึก (emotional arousal process) เปนการที่อารมณมี
ความสัมพันธกันอยางมากกบัความรูสึกซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดบอยครัง้โดยการตอบสนองบางอยาง
ทางรางกาย เหมือนกับระดับของอารมณที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว เชน ความพึงพอใจ ความสุข      
ความรัก และความกลัว ยกตัวอยางเชน ความรูสึกนี้มคีณุคาทางแรงจงูใจเมื่อพวกเขาเกี่ยวเนื่องกับ
เปาหมายสวนบุคคลนั้นคือการกระทําของบุคคลที่มีอิทธิพลในปจจุบนั (Ozcan, 1996) ความรูสึกใน
แงบวกเพิ่มขึ้นเมื่องานเปนเครื่องบอกในการชวยใหพบกบัเปาหมายสวนบุคคล ความรูสึกในแงลบ
เมื่อโอกาสของการไดรับมาซึ่งเปาหมายนัน้เกิดความเสียหายหรือไดรับการคุกคาม (Firestone et al., 
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1998)  อยางไรก็ตามความเชื่อในขีดความ สามารถและความเชื่อในบริบทมีการใชประโยชนเฉพาะ
ทางในการตัดสินใจที่มีความสําคัญ ความรูสึกจะมีความเหมาะสมกวาเมื่อนํามาใชในระยะเวลาสั้นๆ  
หนาที่หลักในการริเร่ิมการเตรียมความพรอมในการกระทํา การกระตุนอยางทันทีทนัใดหรือ      
การกระทําที่มพีลัง ทําไดโดยการลดประเด็นการแขงขนัอื่นๆ หรือการตระหนกั ความรูสึกอาจจะ
สนับสนุนรูปแบบของการปฏิบัติ 
 
 อารมณจะสนบัสนุนรูปแบบของการกระทํา อยางแทจรงิวาสิ่งนี้อาจจะเปนหนาที่ทีม่ี
ความสําคัญมากที่สุดของพวกเขาในความสัมพันธตอการริเร่ิมการเปลี่ยนโครงสรางใหม ครูมี  
ความเกีย่วของในแตละวนัในความพยายามเปลี่ยนโครงสรางใหม ความพยายามจะเปนความยั่งยืน
โดย บรรยากาศเกี่ยวกับอารมณในแงบวก  เงื่อนไขที่สนบัสนุนในแตละบรรยากาศทีม่ีความเปนไป
ไดประกอบดวย 
   
 1. ความถี่ของผลตอบรับในแงบวกจากครอบครัวและนกัเรยีนเกีย่วกับประสบการณของ
พวกเขากับการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน 
 
 2.   ความถี่ของผลตอบรับในแงบวกจากทีมงานการสอนและคนผูนําโรงเรียนคนอื่นๆ 
เกีย่วกับความสําเร็จในการไดรับเปาหมายในชวงเวลาสั้นๆ ที่สนับสนนุกับการริเร่ิมการเปลีย่นแปลง
ส่ิงเหลานี้จะเปนการทําใหโรงเรียนประสบความสําเร็จ และสนับสนนุความพยายามของโรงเรียน 
และอาจจะเปนหนาที่ของความรวมมือกับทีมงานคนอื่นๆ ในเรื่องของหลักสูตรและการเรียน     
การสอน 
 
 กระบวนการกระตุนความรูสึกจะชวยใหครูยังคงอยูในความพยายามไปสูความสําเร็จกับ
เปาหมายในระยะยาว  เมื่อพสูิจนความกาวหนาวายังไมเพียงพอ  กระบวนการเหลานี้จะชวยรักษา 
การดําเนนิการที่มีประสิทธิผลภายใตนอยกวาเงื่อนไขทีเ่ปนที่ชื่นชอบ บทบาทภาวะผูนําในโรงเรียน
สามารถมีสวนทําใหเกิดการกระตุนความรูสึกในดานบวก ผูนําโรงเรยีนสามารถสรางโอกาสใหกบั
ครูในการทํางานโครงการเกีย่วกับการเรียนการสอนหรอืในงานที่ครูมคีวามสนใจ 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 Hall (1984) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง ผลของผูบริหารสามรูปแบบในการปรบัปรุงโรงเรียน พบวา 
ความสัมพันธในโครงการวจิัยสองโครงการและการรายงานในการจัดหาตัวแบบการบรรยาย 
เพื่อสามรูปแบบของพฤติกรรมผูบริหารในบทบาทที่เปรียบเสมือนการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง คือ แบบผูตอบสนอง แบบผูจัดการ และแบบผูริเร่ิม  ส่ิงที่เกี่ยวของนี้ไดมาจาก  
การตระหนกัในความสัมพันธระหวางการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และความสําเร็จ
ในการดําเนินการ วัฒนธรรมโรงเรียน และความเปนไปไดเพื่อการปรบัปรุงใหดีขึ้น 
 
 Schiller (1991) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การนําคอมพิวเตอรมาใชในการศึกษา: บทบาทของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ทฤษฎีรูปแบบ CBAM มาใชในการดําเนินการนํานวัตกรรม
เขามาใชในการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา ที่ประกอบไปดวยวิธีการคือ ขั้นตอนของการตระหนัก 
ระดบัของการใชและ กรอบนวตักรรม การแทรกแซงเกดิขึ้นโดยที่ผูอํานวยการใชการเปนผูเอือ้อํานวย
ใหเกิดการเปลีย่นแปลง (CFS) มีการควบคมุ และประเมนิที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจในการนํา
คอมพิวเตอรมาใชในการศึกษา การดําเนินการจะประสบความสําเร็จอยางมากเมื่อผูอํานวยการ
สถานศึกษาแสดงความเปนแบบผูริเร่ิม (initiator) รองลงมาคือแบบผูจัดการ (manager) และแบบ
ผูตอบสนอง (responder) จะประสบความสําเร็จในการนําคอมพิวเตอรมาใชในการศึกษานอยที่สุด 
การศึกษายังแสดงการแทรกแซงจากการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลีย่นแปลงโดยใชโรงเรียน
เปนฐานดวยเหมือนกนัที่มอิีทธิพลในการดําเนินการ การกอรูปของทีมการเปนผูเอือ้อํานวยใหเกดิ
การเปลี่ยนแปลงมีความสําคัญในการดําเนนิการนําคอมพิวเตอรมาใชในการศึกษาใหประสบ
ความสําเร็จ  
 
 Chauvin (1992) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ขาราชการ
ครู และการกําหนดตําแหนงผูเชี่ยวชาญ และความเขาใจครูในการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน
ประถมศึกษาและมัธยมศึกษาหลุยเซียนา สหรัฐอเมริกา พบวา การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารเปนปจจยัที่มคีวามหมายมากที่สุด สําหรับการทําความเขาใจเจตคติ
ของครูตอการเปลี่ยนแปลง เมื่อตัวแปรอื่นๆ ทั้งหมดไดรวมกัน  การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารเปนตัวแปรที่มีประโยชนมากที่สุดในการทําความเขาใจแบบแผนและ
คุณคาหรือหลักการความเชือ่ของความเขาใจครูในการเปลี่ยนแปลง เขาไมไดหาความสัมพันธอ่ืนๆ
ระหวางเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลง และเลือกคุณลักษณะของครู (เพศ ตําแหนงปจจุบัน  
วุฒิการศึกษา การเปนสมาชกิสหภาพ และจํานวนปที่เปนสมาชิกขององคกรผูเชี่ยวชาญในวิชาชพี 
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 Rahimian (1992) ไดศึกษาวจิัยเร่ือง ความสัมพันธของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร และบรรยากาศโรงเรียนซ่ึงรับรูโดยครูในโรงเรียนประถมศึกษาดีเลิศ
ในเตหราน ประเทศอิหราน พบวา ผูบริหารกับวิธีแบบผูริเร่ิมมีความสัมพันธในทางบวกกับ
บรรยากาศโรงเรียน ในขณะที่ผูบริหารกับแบบผูรับผิดชอบสูงทําใหเกดิความสัมพันธในทางลบกบั
บรรยากาศโรงเรียน ในการศกึษา การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกอนการมีอิทธิพล
ของผูบริหารในอิหรานเปนแบบผูริเร่ิม ในขณะทีก่ารเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่รับรู
ไดนอยที่สุดคือ แบบผูตอบสนอง  Shieh (1996) ไดนําการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ไปปรับใชกับโรงเรียนประถมศึกษาในประเทศไตหวัน และไดรับผลจากการศึกษาที่เหมือนกนัของ
คุณลักษณะการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการแทรกแซง 
 
 Leithwood (1993) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา: การสนับสนุนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา จากการคนพบในการศึกษานั้น 
ไดทดสอบขอบเขตของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สนับสนุนใหเกดิความผูกพนัตอการเปลีย่นแปลง
ของครู ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงเปนการแสดงออกที่เหน็ไดชัดวาเปนหนาที่ของ
เปาหมายสวนบุคคล ความเชื่อในบริบท ความเชื่อในขีดความสามารถ และกระบวนการกระตุน
ความรูสึก ศึกษารวมกับ เงื่อนไขภายในโรงเรียน เงื่อนไขภายนอกโรงเรียน และการดําเนินการ
ภาวะผูนําเจด็มิติ เก็บขอมูลจากการสอบถามครูจํานวน 168 คน ในโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดใหญ
จํานวน 9 โรงเรียน เปนการวเิคราะหเสนโยงสามตัวแบบ จากการคนพบแสดงใหเห็นวาในแตละ 
ตัวแปรมีนยัสําคัญในความผกูพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง การสรางวิสัยทัศนและการสราง
เปาหมายขอตกลงรวมกันของผูนําโรงเรียน โดยเฉพาะอยางยิ่งมีคาอิทธิพลสูงในเงื่อนไขแรงจูงใจ
รวมกับเปาหมายสวนบุคคลของครู ซ่ึงมีนัยสําคัญเกี่ยวของกับบริบทของครูและความเชื่อในขีด
ความสามารถ  ในบทสรุปมิตขิองการดําเนินการภาวะผูนํานั้นสนับสนุนใหเกดิความผูกพันตอ     
การเปลี่ยนแปลงของครูมากที่สุด  ซ่ึงเปนการชวยใหเกดิทิศทางในการทํางาน ประโยชนที่จะไดรับ 
และหมายถึงการทํางานของครูดวยเชนเดยีวกัน 
 
 Leithwood, Jantzi and Fernandez (1994) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง พบวา ไดมกีารพัฒนาตัวแบบและทํางานวิจยัในความผูกพนั
ของครูตอการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนมัธยมศึกษา ตวัแบบไดระบุโครงสราง ตัวแปร และความสัมพันธ
ที่ใชในการอธิบายความผูกพนัของครู (หรือแรงจูงใจ) ตอการเปลี่ยนแปลง กระบวนการแรงจูงใจ
เปนหนาที่ของเปาหมายสวนบุคคล ความเชื่อในบริบท ความเชื่อในขดีความสามารถ และกระบวน 
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การกระตุนความรูสึก ทั้งสี่ลักษณะ คือ องคประกอบของความผูกพันของครู  นักวิจยัไดทดสอบ    
ตัวแบบเสนโยงสามตัวแบบ จากการคนพบตัวแบบเสนโยงแรกชี้ใหเหน็วา เงื่อนไขภายในโรงเรียน
และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนมีนัยสําคัญในอทิธิพลทางตรงตอความผูกพนัของครู 
ในทางตรงกนัขามเงื่อนไขภายนอกโรงเรียนไมมีสวนเกี่ยวของดวย จากการคนพบตัวแบบเสนโยง
ตัวแบบที่สอง พบวา ความเชือ่ในขีดความสามารถไมมีอิทธิพลทางตรงโดยเงื่อนไขภายในโรงเรียน 
และเงื่อนไขภายนอกโรงเรยีนหรือภาวะผูนําโรงเรียน เปาหมายสวนบุคคลมีอิทธิพลทางตรงโดย
ภาวะผูนาํโรงเรียน และเงื่อนไขภายในโรงเรียน แตยังคงมคีอนขางมากทีไ่มไดอธิบายความแปรปรวน 
ความเชือ่ในบริบทมีอิทธิพลทางตรงและมคีาสูงโดยเปาหมายสวนบุคคล แตคามีอิทธิพลพอประมาณ
โดยเงื่อนไขภายในโรงเรียน เปาหมายสวนบุคคลมีคาอิทธิพลพอประมาณ และความเชื่อในบริบท  
มีคาอิทธิพลทางตรงสูงในความเชื่อในขีดความสามารถ  จากการคนพบในตัวแบบทีส่ามพบวา   
การมีนัยสําคญัทางตรงของภาวะผูนําในความผกูพันของครูแสดงใหเห็นเปนรายงานโดย  
การดําเนนิการภาวะผูนาํที่ตะหนกักบัวิสัยทศัน จากขอสรปุที่มีเหตุผลคือ กจิกรรมการสรางวิสัยทัศน
มีอิทธิพลทางตรงในเปาหมายสวนบุคคลของครู อิทธิพลทางตรงของเงื่อนไขภายในโรงเรียนใน
ความผูกพันของครูมีความเหมาะสมแคสองตัวแปรในเงื่อนไขภายในโรงเรียน คือ การรับรูเปาหมาย
โรงเรียนของครู และวัฒนธรรมโรงเรียน  
 
 Anderson (1997) ไดศึกษาวจิัยความเขาใจการเปลี่ยนแปลงของครู รูปแบบการเตรียม    
การตระหนกัพบวา รูปแบบเปนการประยกุตทฤษฎีและวิธีปฏิบัติสําหรับการเรียนกระบวนการของ
การนําไปใชเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาโดยครูและโดยบุคคลที่อยูในแบบอยางของการอํานวย 
ความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง การรายงานสิ้นสุดการวิจัยในประเทศสหรัฐอเมริกาแคนนาดาและ
ที่อ่ืนๆในโลกไดมีการมุงประเด็นที่เกีย่วของสัมพันธกับการวิจารณงานเขียนและการพัฒนาของ
รูปแบบนับตั้งแตป 1980 บทความระบุทิศทางที่เปนไปไดสําหรับการดาํเนินการวิจยัและพัฒนา
ทฤษฎีรูปแบบการเตรียมการตระหนกั ผูเขียนไดอภิปรายเพิ่มเติมทฤษฎแีรงจงูใจ และตองการให
รูปแบบการเตรียมการตระหนักมีความสมบูรณ และเพิ่มความสัมพันธกับการเขาใจครูและระดับ
ของโรงเรียนการตอบกลับถึงความทันสมัยและมุงประเดน็ของการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา 
 
 Jasmin and Dimitrois (2009)  ไดศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนําโรงเรียนและเจตคติของครูตอ
การเปลี่ยนแปลงโรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาในประเทศกรีซ พบวา บทบาทของ
ผูบริหารเปรียบเหมือนผูเอื้ออํานวยการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน ซ่ึงศึกษารวมกับ บรรยากาศโรงเรียน 
ประสบการณของครูในการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน และเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน  
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ผูที่มีสวนรวมในการศึกษาวจิัยในครั้งนี้เปนครูมัธยมศึกษาจํานวน 318 คน ที่สอนในเขตชนบทและ
ในเขตเมืองจากทั่วประเทศกรีซ แบบสอบถามประกอบดวย 1) แบบสอบถามการเปนผูเอื้ออํานวย
ใหเกดิการเปลีย่นแปลง (Hall and George, 1999)  2) แบบสอบถามเจตคตขิองครูตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียน จํานวน 2 มาตรวัดมีจํานวน 18 ขอ พัฒนามาจาก (Dunham et al.,1989) และจํานวน 13 ขอ
จากการตอบกลับในหลายมติิตอการวางแผนการเปลี่ยนแปลง (Szable, 2007) รวมกนักับจาก 
การตระหนกัในสามมาตรวัดยอย คือ ทางปญญา ทางพฤติกรรม และทางอารมณ 3) แบบสอบถาม
ประเมนิบรรยากาศโรงเรียนเพื่อการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมมจีํานวน 29 ขอ  4) มาตรวัดประเมิน
ความแตกตางทางอารมณเกาดานจากประสบการณที่ผานมาของการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน การรบัรู
ของผูบริหารเปนเหมือนกับ ผูตอบสนอง (ระดับต่ําสุดของงการเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง) 
มีจํานวน 33 เปอรเซ็นตของครูและมีเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนในแงบวกนอย 
จํานวนครึ่งหนึ่งของครูรับรูวาผูบริหารเปนเหมือนผูจดัการ (ระดับกลางของการเอื้ออํานวยใหเกิด
การเปลี่ยนแปลง) และมีเพยีง 17 เปอรเซ็นตที่เปนเหมือน ผูริเร่ิม ทั้งสามองคประกอบของเจตคติ
ของครูตอการเปลี่ยนแปลงมนีัยสําคัญเกี่ยวของกับระดับการรับรูของการเอื้ออํานวยใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงในโรงเรียนโดยผูนําโรงเรียน การพยากรณการถดถอยแสดงใหเห็นวาจากผลการแสดง
อารมณในแงลบจากประสบการณในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกอนหนานี้ในโรงเรียนมีอิทธิพลทาง
ลบในเจตคติของครูภายหลังจากการควบคุมสําหรับผลของรูปแบบภาวะผูนํา 
 
 Schiller (2000) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การดําเนนิการนําคอมพิวเตอรมาใชในโรงเรียนโดย
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา: การศึกษาในระยะยาว พบวา คอมพิวเตอรไดรับการยอมรับในยุค
ปจจุบนัและเปนเหมือนกบัสวนหนึ่งของการสอน การเรยีนรู และการบรหิารในโรงเรยีนประถมศกึษา 
ในการนําเสนอนโยบายการศึกษาเกี่ยวกับคอมพิวเตอรกอนป ค.ศ. 1980 ผูบริหารในโรงเรียน
ประถมศึกษาไดพบกับการตดัสินใจที่มีความซับซอนเกี่ยวกับการดําเนนิการในการนาํเทคโนโลยี
ใหมๆมาใชในโรงเรียน ความทาทายในครัง้นี้ประกอบไปดวย งบประมาณเกีย่วกับฮารทแวรและ
ซอฟทแวร ความตองการในการฝกอบรมและทีมงาน แหลงขอมูล การเขาถึงของนกัเรยีนและทมีงาน 
และวิธีการบณุณาการคอมพวิเตอรเขาไปสูชีวิตประจําวันในโรงเรียน การคนควาหาวิธีการใหผูบริหาร
ในโรงเรียนประถมศึกษาไดเรียนรูการใชคอมพิวเตอรนัน้ไดเตรยีมขอมูลสองกลุมในการทดสอบ 
ขอมูลจากการสัมภาษณ แจกแบบสอบถามและจากการจดบันทึกการมีสวนรวมจากการศึกษาใน
ระยะยาวจนถึงกลางป ค.ศ.1980 จากโรงเรยีนประถมศึกษาในเมืองจํานวน 7 โรงเรียน และเก็บขอมูล
จากการสัมภาษณเปนระยะกบักลุมตวัอยางขนาดเลก็ที่เปนผูบริหารมานานกวา 15 ป  โรงเรยีนทัง้หมด
จะไดรับการพจิารณาเปนโรงเรียนนํารองในการดําเนินการนําคอมพิวเตอรมาใชในโรงเรียน จาก
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การคนพบจะเห็นเดนชัดวาบทบาทที่สําคัญของผูบริหารในการดําเนนิการนําคอมพิวเตอรมาใชใน
โรงเรียนประถมศึกษา นัยสําคัญของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ธรรมชาติของ  
การแทรกแซง และความเหมาะสมของยุทธศาสตรในการดําเนินการ 
 
 Yu (2000) ไดศึกษาวจิัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพนัของครูตอ 
การเปลี่ยนแปลงในฮองกง พบวา จากการศึกษานี้ชีใ้หเหน็วา การรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารที่ทําใหความผกูพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงปรากฏขึ้น เปาหมายและวสัิยทัศนทําให
เกิดผลมากขึ้นในความผูกพนัในความเชี่ยวชาญของครูมากกวามติิภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงอื่นๆ 
อิทธิพลของเงื่อนไขภายในโรงเรียนเปนสิ่งที่สําคัญกวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรทั้งสาม
ตัวที่ไมสามารถเปลี่ยนแปลงได คือ องคกร คุณลักษณะของผูบริหาร และครู พบวามผีลกระทบที่มี
นัยสําคัญในการรับรูของครูในภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ตัวแปรทํานายทั้งหกตัวแปร
ที่มีนัยสําคัญ กลาวคือ คุณวุฒิทางวิชาการของผูนํา เพศของผูนํา ขนาดโรงเรียน ผูสนับสนุนโรงเรียน 
อายุและตําแหนงของครูไดถูกคนพบ การเปรียบเทียบระหวางการคนพบในการศึกษาครั้งนี้ และ
การศึกษาของ Leithwood และคณะ ไดมีการรายงานไว มีการอางถึงงานวิจัยที่มีการศึกษาเมื่อไมนาน
มานี้ตรงกับการคนพบในครัง้นี้ และเพื่อเปนการศึกษาทีจ่ะมีขึ้นในอนาคตในบริบทนีเ้ปนสิ่งที่มี
ความคาดหวังวาการศึกษาในครั้งนี้สามารถสนับสนุนใหเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ความผูกพนัของครู การรับรูภาวะผูนําและการดําเนนิการเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
 
 Hall and Hord (2001) จากการคนพบทั้งหมดระหวางการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและครูประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง เปนผูบริหารที่ใชแบบ
ผูริเร่ิมแสดงใหเห็นความสมัพันธที่มีคาในระดับสูงกับความสําเร็จของครู  ในขณะที่ผูบริหารที่ใช
แบบผูตอบสนองแสดงความสัมพันธที่มีคาในระดบัต่ํากบัความสําเร็จของครู  ผูบริหารที่ใชวิธีแบบ
ผูจัดการมีระดบัซึ่งอยูในระหวางแบบผผูริเร่ิมและวิธีแบบผูตอบสนองในเงื่อนไขของความสําเร็จ
ของครูในการนํามาใชในการเปลี่ยนแปลง 
 
 Yu, Leithwood and Jantzi (2002) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ
ความผูกพันของครูในฮองกง พบวา ตวัแปรที่ทําหนาทีเ่ปนตวัแปรคัน่กลางในการศกึษาประกอบดวย 
วัฒนธรรมโรงเรียน ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง โครงสรางโรงเรียนและสภาพแวดลอมของ
โรงเรียน ผลจากการวจิัยเสนอความมีนัยสําคัญอยางมากกบัผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน
การเปนตวัแปรคั่นกลางและออนลง แตผลของการมีนัยสําคัญในความผกูพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง  
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ในการเปรยีบเทียบกับหลักฐานตรงกับประเด็นอื่นๆ เปนการเสนอแนะรูปแบบของภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยมีความคลายคลึงกันทั้งในอเมริกาเหนือและฮองกง แตความสําคัญของ
ผลเหลานี้มีความกวางไกลนอยกวาในฮองกง 
 
 Sontaya (2002) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาและบรรยากาศโรงเรียนตามการรบัรูของครู
โรงเรียนในสังกัดของสภาครสิตจักรในประเทศไทย พบวา ครูรับรูการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกดิ 
การเปลี่ยนแปลงในแบบผูจดัการ ผลจากการวิเคราะหทางสถิติที่พิสูจนไดนั้นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญระหวางการรับรูของครูในการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเพศ และไมมี
นัยสําคัญระหวางการรับรูของครูผานอายุการศึกษา และประสบการณ 
 
 Geijsel (2003) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอความผูกพันของครู
และความพยายามที่มีตอการปฏิรูปโรงเรยีน เปนการทดสอบผลของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงที่มี   
ผลตอความผูกพันของครูในการปฏิรูปโรงเรียนและความพยายามทีจ่ะยินดใีนการอุทศิตนเอง     
เพื่อการปฎิรูปโรงเรียน โดยการสรางองคความรูจากทั้งการวิจยัทางการศึกษาและไรการศึกษา 
ในแตละผลกระทบ  ตัวแบบของแตละผลกระทบนั้นเปนการทดสอบการเปรียบเทียบของกลุมที่มี
ความใกลเคยีงกันเปนจํานวน 2 กลุมของการเก็บรวบรวมขอมูลจากตัวอยางที่เปนครใูนประเทศ
แคนนาดาและประเทศเนเธอรแลนด ตัวแบบสมการโครงสรางเปนการประยุกตเพื่อทดสอบตัวแบบ
ภายในแตละกลุมของการเกบ็ขอมูล ผลของการศึกษาในประเทศแคนนาดาและประเทศเนเธอรแลนด 
เปนการนํามาเปรียบเทยีบกัน จากขอคนพบแสดงใหเหน็วา มิตภิาวะผูนําการเปลีย่นแปลงมีผลกระทบ
ทั้งในความผูกพันของครูและมีความพยายามอยางมากเปนพิเศษ ผลกระทบของการสรางวิสัยทัศน
ของมิตแิละการกระตุนทางปญญาปรากฏใหเหน็ความมีนยัสําคัญ กลาวโดยสรุป การคนพบในงาน 
วิจัยมีการวดัทีม่ีความชัดเจนเกี่ยวกับความสําคัญของการวิเคราะหมิติของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
เพื่อการแบงแยกผลของความผูกพันของครูและความพยายามอยางมากเปนพิเศษภายในบริบทของ
การปฏิรูปการศึกษา 
 
 John and Peter (2004) ไดศกึษาวจิัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพนัของ
ครูตอคุณคาขององคกร: ผลจากการเปนตวัแปรคั่นกลางของการรวบรวมประสิทธิภาพของครู 
พบวา นกัวจิัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดมีการใหความสนใจเพยีงเลก็นอยตอความคาดหวังของ
ครูวาเปนสื่อกลางระหวางเปาหมายและการกระทํา ส่ิงที่สําคัญที่สุดของการคาดหวงันี้ ประสิทธิภาพ
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ของครู ไดอางถึงความเชือ่ของครูวาพวกเขาเปนคนที่สามารถนําการเรียนรูมาสูนักเรียนได การศึกษา
ในครั้งนี้เปนการทดสอบผลของการเปนตวัแปรคั่นกลางของประสิทธิภาพของครู โดยเปรียบเทียบ
สองตัวแบบซึง่มีที่มาจากทฤษฎีปญญาสังคมของ Bandura ตัวแบบ A มีสมมติฐานวา ภาวะผูนํา  
การเปลีย่นแปลงจะสนบัสนนุความผูกพนัของครูตอคณุคาขององคกรเพียงอยางเดยีวผานการรวบรวม
ประสิทธิภาพของครู ตัวแบบ B มีสมมติฐานวา ภาวะผูนาํจะมีอิทธิพลทางตรงในความผูกพันของ
ครู และอิทธิพลทางออมผานประสิทธิภาพของครู  การศึกษาในครั้งนี้เก็บรวบรวมขอมูลจากครูใน
ระดับประถมศึกษา จํานวน 3,074 คน จาก 218 โรงเรียน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมผีลตอ 
การรวบรวมประสิทธภิาพของครูในโรงเรยีน ประสิทธิภาพของครูเพยีงอยางเดยีวทาํนายความผกูพัน
ของครูตอการมีสวนรวมของสังคม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางออมในความผูกพันของครูตอภาระหนาที่โรงเรียนและความผูกพนัตอสังคมการเรียนรูที่ม ี
ความเชี่ยวชาญ 
 
 Kim (2004) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง ปจจัยพยากรณทัศนคติของครูที่มีตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียนอาชีวศึกษาในประเทศเกาหลี การศึกษาเปนการออกแบบใหตรวจหาเหตุผลการเปน 
ผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (change facilitator style) มีแบบผูริเร่ิม (initiator) แบบผูจัดการ 
(manager) และแบบผูตอบสนอง (responder) ตระหนักรูโดยครู นอกจากนี้ความสัมพันธระหวาง
เจตคติของครูและการตระหนักในการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและ
ปจจัยอ่ืนๆ ใชเปนประโยชนในการอธิบายเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน ผลตอเนื่อง
จากงานวิจยัคอืการออกแบบประชากรในการศึกษาประกอบไปดวยครูที่สอนเต็มเวลาในโรงเรียน
อาชีวศึกษา จํานวน 2,188 คน จากการสุมตัวอยางจาก 40 โรงเรียนมีจาํนวน 227 คน แบบสอบถาม
ประกอบไปดวย 3 สวน คือ แบบประเมินเจตคติตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนโดย Dunham et al. 
(1989)  แบบสอบถามการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลีย่นแปลง (CFSQ) พัฒนาโดย Hall and 
George (1999) และแบบสอบถามสําหรับตวัแปรทีเ่กีย่วกบัขอมูลจํานวนประชากร พบวาครูมเีจตคติ
ในทางบวกตอการเปลีย่นแปลงโดยทัว่ไป แตพวกเขาแสดงความสัมพันธในระดับต่ําของความเต็มใจ 
ที่จะแสดงการกระทําในการปฏิบัติตามการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน  ครูวิชาการรในโรงเรียน         
มีเจตคติตอการเปลีย่นแปลงโรงเรยีนมากกวาอยางเดนชดัของผูบริหาร 40 คน ผูบริหารไมใชส่ิงเดยีว 
ที่ตระหนกัรูโดยครูที่เปนแบบผูริเร่ิม จํานวนที่มากกวาครึง่ของผูบริหารเปนการตกลงใจ คือ แบบ
ผูตอบสนอง และส่ิงที่เตือนความจํา คือ แบบผูจัดการ  การศึกษาครั้งนี้แสดงใหเห็นการเปน 
ผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยที่มีความหมายสําหรับการพยากรณเจตคติตอ          
การเปลี่ยนแปลงโรงเรียน  
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 Fox and  Henri (2005) ไดศกึษาวิจยัเรือ่ง ความเขาใจทิศทางที่กําหนดไวของคร:ู เทคโนโลยี
สารสนเทศและการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนของประเทศฮองกง ไดใชการวิเคราะหขอมูลโดยใช
กรอบของ Fullan (2001)  เพือ่ทําความเขาใจภาวะผูนําภายในวัฒนธรรมของการเปลี่ยนแปลง  
กรอบแนวคิดนี้กอใหเกดิความเขาใจที่ดีของปญหาที่เกดิขึ้นกับครูในหองเรียน การวิเคราะหแสดง
ใหเห็นวา ขณะที่ครูในการศกึษาครั้งนี้มีนําความทาทายมาใชในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช
ในการสอนอยางแนนอน และพบวาการขาดความชัดเจนและการสนับสนุนภาวะผูนาํที่เปนระบบ 
ลักษณะที่เปล่ียนแปลงไดของหลักสูตรและกระบวนการประเมิน การกําหนดเวลาและการพัฒนา
ความเชี่ยวชาญที่เหมาะสมกับขอจํากัด เปนเหตุผลหลักสําหรับผลกระทบที่ถูกจํากัดของเทคโนโลยี
สารสนเทศในการฝกปฏิบัติของครูในหองเรียน 
 
 Alannah and Mark (2006) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง การรับรูของการเปลี่ยนแปลงองคกร: การให
ความสําคัญและครอบคลุมทัศนวิสัย พบวา การเปลี่ยนแปลงองคกรเพียงเล็กนอยไดศึกษาการระบุ
ในดานของการเปลี่ยนแปลงวา เปนลักษณะเฉพาะสวนบคุคลและมีอิทธพิลที่ดีขึ้น ผูเขียนไดระบุ
คุณลักษณะการเปลี่ยนแปลงที่มีความแตกตางกันสามดานคือ ความถี่ ผลกระทบ และการวางแผน 
การเปลีย่นแปลง ตวัแบบการศึกษาเรยีนรูปรากฏการณทางปญญาของ Lazarus and Folkman (1984) 
ไดใหความสําคัญและครอบคลุมวาเปนการใชเสนอแนะแนวทางวา คณุลักษณะการเปลี่ยนแปลงนี้
มีอิทธิพลในการประเมินคาสวนบุคคลของความไมเดนชัดกับการเปลีย่นแปลง และหลักการ 
ขั้นพื้นฐาน ความพึงพอใจในงานและจดุมุงหมายการรับพนักงานใหม  ผลจากการศึกษาพบวา  
การรวบรวมการรับรูการเปลี่ยนแปลงสวนบุคคลในเวลาหนึ่งเดือนกอนตอเจตคติของลูกจาง
ตามลําดับขั้นตอนชี้ใหเห็นวา ขณะที่การรับรูการเปลี่ยนแปลงทั้งสามลักษณะมีความเหมาะสมตอ
ความสัมพันธอยางมาก การรับรูการเปลี่ยนแปลงแสดงใหเห็นความสมัพันธที่มีความแตกตางกับ 
ผลที่ไดรับ ขอวิจารณใหความสําคัญในประสบการณการเปลี่ยนแปลงของการพิจารณาสวนบุคคล
อยางมีระบบ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดศึกษา คนควาแนวความคิด ทฤษฎแีละผลงานวิจยัทางการบริหาร 
มาประยุกตเปนกรอบความคิดสําหรับการวิจัย  เพื่อใชวิเคราะหศึกษาปจจัยเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน คือ กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (change facilitator 
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style) ของ Hall and George (1999) ที่ไดพัฒนาแบบแผนการวัดภาวะผูนําในโรงเรียนซึ่งจากการวิจัย
สามารถแบงออกไดเปนสามลักษณะ คือ แบบผูริเร่ิม (initiator) แบบผูจดัการ (manager) และแบบ
ผูตอบสนอง (responder) ในแตละวิธีจะเปนการวดัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการนํานวัตกรรม
มาใชในโรงเรยีนประกอบไปดวยสามกลุมหกมิติ คือ กลุมที่ 1 การตระหนกัในบุคคล (concern for 
people) ประกอบดวย 2  มิติ คือ มิติไมเปนทางการ (social/informal) และมิติเปนทางการ (formal/ 
meaningful) กลุมที่ 2 ประสิทธิภาพองคกร (organizational efficiency) ประกอบดวย 2 มิติ คือ มิติ
การไววางใจผูอ่ืน (trust in others) และมิตปิระสิทธิภาพทางการบริหาร (administrative efficiency) 
และกลุมที่ 3 ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร (strategic sense) ประกอบดวย 2  มิติ คือ มิติวันตอวัน 
(day-to day) และมิติวิสัยทัศนและการวางแผน (vision and planning) 
 
 กรอบแนวคิดเกี่ยวกับเงื่อนไขภายในโรงเรียน (in-school conditions) พัฒนามาจากงานวิจยั
ของ Yu, Leithwood and Jantzi (2002) ที่ไดเห็นความสําคัญในการอธิบายผลกระทบทีม่ีตอภาวะ
ผูนําและตอโรงเรียนประกอบไปดวย  1) วฒันธรรมโรงเรียน (school culture)  2) ยุทธศาสตรเพื่อ 
การเปลี่ยนแปลง (strategies for change)  3) โครงสรางโรงเรียน (school structure) และ  
4)ส่ิงแวดลอม (environment)  
 
  กรอบแนวคิดเกี่ยวกับเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน (teachers’ attitudes toward 
school change) พัฒนาจากงานวิจยัของ Kim (2004) ที่ไดศึกษาเจตคติของครูที่มีตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียนประกอบไปดวย 1) การตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง (affective reaction to 
change)  2) การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (cognitive reaction to change) และ         
3) การตอบสนองทางพฤตกิรรมตอการเปลี่ยนแปลง (behavioral reaction to change)  ตวัแปรตาม คือ 
ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง (teachers’ commitment to change) พัฒนามาจากงานวิจยั
ของ Yu, Leithwood and Jantzi (2002) ที่ไดศึกษาความผกูพันตอการเปลีย่นแปลงเปนกรอบแนวคิด
ซ่ึงมีบทบาทหนาที่และความหมายที่เหมือนกับแรงจูงใจ  ซ่ึงใชทฤษฎีจงูใจของ Bandura (1986) 
และทฤษฎีระบบแรงจูงใจ (Motivational Systems Theory: MST) ของ Ford (1992) มาเปนฐาน
ความผูกพันของครูที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงมาจาก 4 แหลงไดแก 1) เปาหมายสวนบุคคล 
(personal goals)  2) ความเชือ่ในขีดความสามารถ (capacity beliefs) 3) ความเชื่อในบริบท (context 
beliefs) และ 4) กระบวนการกระตุนความรูสึก (emotional arousal process) 
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 ผูวิจัยสรุปความสัมพันธของกรอบแนวคิดการวิจยัดังกลาวขางตน ดังแผนภาพตอไปนี้ 
 
                                                                                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                
 
                                                                                                      
ภาพที่ 1  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 
  1.   การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่มีตอความผูกพันตอ         
การเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน           
มีสามกลุม หกมิติ ตามแนวความคิดของ Hall and George (1999) 
 
  2.   การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เงื่อนไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครู
ตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนในระดับมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัคณะกรรมการการศึกษา    
ขั้นพื้นฐานมีความสัมพันธกบัความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง  

การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
(change facilitator style) 

 เงื่อนไขภายในโรงเรียน (in-school conditions) 
- วัฒนธรรมโรงเรียน 
- ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
- โครงสรางโรงเรียน 
- สิ่งแวดลอม 

เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน
(teachers’attitude toward school change) 
- การตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง 
- การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง  
- การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง 

ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง   
(teachers’commitment to change) 
- เปาหมายสวนบุคคล  
- ความเชื่อในขีดความสามารถ 
- ความเชื่อในบริบท  
- กระบวนการกระตุนความรูสึก 
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 3.   ความแปรปรวนในความผูกพันตอการเปลีย่นแปลงของครูมัธยมศึกษา สามารถอธิบาย
ไดดวยคาอิทธิพลทางตรง และทางออมขององคประกอบการเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการโรงเรียน เงือ่นไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน 



 
 

บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอที่มีตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษา  
ในสถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานเปนการวิจยัเปรียบเทียบผลเพื่อสืบหาเหต ุ
(causal comparative studies หรือ expost facto research) โดยมุงศึกษาการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามการรับรูของครู  เงื่อนไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครูตอ 
การเปลีย่นแปลงโรงเรยีน ที่สงผลตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 
วิธีดําเนนิการวิจัย เปนไปตามขั้นตอนตอไปนี้ 
  
 1.   การกําหนดจดุมุงหมายของการวิจัย 
 
 2.   การสรางตัวแบบเชิงสาเหต ุ
 
 3.   ประชากรและการเลือกตัวอยาง  
 
 4.   การสรางเครื่องมือและการวิเคราะหคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 5.   การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 6.   การวิเคราะหขอมูลและประมวลผล 
 
 7.   การสรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
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การกําหนดจุดมุงหมายของการวิจัย 
 
 ศึกษาและวิเคราะหทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัที่เกีย่วของเกี่ยวกับการเปนผูเอื้ออํานวยให
เกิดการเปลีย่นแปลง เงื่อนไขภายในโรงเรียน เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนและ   
ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง เพื่อเปนแนวคดิในการกําหนดจุดมุงหมายในการวจิัย 
 

การสรางตัวแบบเชิงสาเหต ุ
  
 ในการสรางตวัแบบเชิงสาเหตุ ผูวิจยัเขียนพรรณาความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลระหวาง
ตัวแปร จากฐานความคิดเชิงทฤษฎีหรือผลการวิจยัที่ยนืยนัแนชัดมากอนแลว ใหเขาอยูภายใต 
กรอบแนวคิดที่กําหนดไวในบทที่ 2 ตัวแบบเชิงสาเหตทุี่สรางขึ้นจะนําไปทดสอบทางสถิติเพื่อดูวา 
ตัวแบบที่สรางขึ้นนั้น สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษที่เก็บรวบรวมจากตัวอยางหรือไม เพียงใด 
โดยทั่วไปนิยมเสนอตัวแบบเชิงสาเหตุในรูปแผนภาพที่เรียกวา แผนภาพเสนโยง (วินัย  ดําสุวรรณ, 
2552: 3)  
 
 การสรางตัวแบบเชิงสาเหตใุนการวิจัยคร้ังนี้ดําเนนิตามขั้นตอน 4 ขั้นที่เสนอโดย Whetten 
(อางถึงใน วนิยั  ดําสุวรรณ, 2552) ไดแก 1) ระบุตัวแปรทั้งหมด 2) กําหนดความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร 3) ใหเหตุผลความสัมพันธระหวางตัวแปร และ 4) ขอสันนษิฐานทางทฤษฎ ี ผูวจิัยดําเนนิการ 
ตามลําดับขั้นดังนี ้
 
 1.   ระบุตัวแปรทั้งหมด ในขั้นนี้ผูวิจยันําเคาโครงความคิดรวบยอด (constructs) ของ      
ตัวแปรทั้งหมดมาเขียนแยกใหเห็นทีละโครงสราง (single constructs)  เพื่ออธิบายวาแตละตวัแปร
ประกอบดวยปจจัยอะไรบาง การเขียนปจจัยและโครงสรางเดี่ยวจะบรรจุไวในกรอบ ดังนี ้
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การเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  เงื่อนไขภายในโรงเรียน 
1.  การตระหนักในบุคคล 
2.  ประสิทธิภาพองคกร 
3.  ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร      

Hall and George (1999) 

 1.  วัฒนธรรมโรงเรียน 
2.  ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
3.  โครงสรางโรงเรียน 
4.  ส่ิงแวดลอม                                  

Yu, Leithwood and Jantzi (2002) 

 
ภาพที่ 2  การเขียนปจจยัจําแนกตามตวัแปรที่ศึกษา 
 
 2.   กําหนดความสัมพันธระหวางตัวแปร  ในขั้นนี้ผูวิจยัทําโครงสรางเดี่ยวที่เขียนไวใน       
ขั้นที่หนึ่งมาจดัประเภท  ซ่ึงการวิจยันี้จดัเปน 2 ประเภทตามกรอบแนวคิดในการวจิยัไดแก 
 
  2.1   ตัวแปรภายนอก (exogenous variable) มีตัวแปร 3 ตัวแปรไดแก การเปนผูเอื้อ 
อํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เงื่อนไขภายในโรงเรียน และเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียน 
 
  2.2   ตัวแปรภายใน (endogenous variable) มีตัวแปร 1 ตัวแปรไดแก ความผกูพันของ
ครูตอการเปลี่ยนแปลง 
 
  ผูวิจัยกําหนดใหตัวแปรภายนอก และปจจยัทุกตวัมีอิทธิพลตอตัวแปรภายใน 
 

เจตคติของครตูอการเปล่ียนแปลงโรงเรียน  ความผูกพนัของครูตอการเปล่ียนแปลง 
1.  การตอบสนองทางอารมณตอ 
 การเปลี่ยนแปลง 
2.  การตอบสนองทางปญญาตอ 
 การเปลี่ยนแปลง 
3.  การตอบสนองทางพฤติกรรมตอ 
     การเปลี่ยนแปลง                                     

Kim (2004) 

 1.  เปาหมายสวนบุคคล 
2.  ความเชื่อในขีดความสามารถ 
3.  ความเชื่อในบริบท 
4.  กระบวนการกระตุนความรูสึก     

Bandura (1986), Ford (1992) 
Yu, Leithwood and Jantzi (2002) 
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 3.   ใหเหตุผลความสัมพันธระหวางตวัแปร  ในขั้นนี้ผูวิจยัไดศึกษางานวจิยัที่มีความสัมพันธ
กับตัวแปรภายนอกและตวัแปรภายในดังนี ้
 
  3.1 การศึกษาภาวะผูนํากับตวัแปรความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลงจากงาน 
วิจัยของ Leithwood et al. (1993), Yu (2000), Yu, Leithwood and Jantzi (2002), Geijsel et al. 
(2003), John and Peter (2004) 
 
  3.2   การศึกษาตวัแปรการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับตัวแปรเจตคติ
ของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนจากงานวิจยัของ Kim (2004), Jasmin and Dimitrois (2009) 
 
  3.3   การศึกษาตวัแปรเงื่อนไขภายในโรงเรียนมีความสัมพันธกับตัวแปรความผูกพัน
ของครูตอการเปลี่ยนแปลงจากงานวจิัยของ Leithwood et al. (1993), Yu (2000), Yu, Leithwood 
and Jantzi (2002)  
 
 4. ขอสันนิษฐานทางทฤษฎี  ในขั้นนี้มีการสนันิษฐานในการวิจัยดังนี ้
 
  4.1   การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Hall and George 
(1999) แบงออกเปนสามกลุม หกมิต ิสามารถเกิดขึ้นไดในบริบทของประเทศไทย 
  
  4.2   การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับเงื่อนไขภายใน
โรงเรียน เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน และความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลง 
 
  4.3   ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงไดรับอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางออมจากการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 
  4.4 ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงไดรับอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางออมจากเงือ่นไขภายในโรงเรียน 
 
  4.5   ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงไดรับอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางออมจากเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโงเรียน 
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ประชากรและการเลือกตัวอยาง 
 
ประชากร 
  
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนครู มัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ผานการประเมินคณุภาพการศึกษาเปนสถานศกึษาประเภท   
ที่หนึ่ง (รอบแรก) ปการศึกษา 2550 มีจํานวน 461 โรงเรียน และครู จํานวน 39, 970 คน  
ดังรายละเอยีดของประชากรปรากฏดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 จํานวนโรงเรียน ผูบริหารสถานศึกษา และครูมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
  การศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ผานการประเมินคณุภาพการศึกษาเปนสถานศกึษาประเภท 
  ที่หนึ่ง (รอบแรก) ปการศึกษา 2550 
 

เขตตรวจราชการ เขตพื้นท่ีการศึกษา 
โรงเรียน 

(โรง) 
ครู 

(คน) 
กรุงเทพมหานครเขต 1 17 2, 100 
กรุงเทพมหานครเขต 2 17 2, 300 

1. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ
 สวนกลาง กรุงเทพมหานครเขต 3 9 973 

เชียงราย เขต 1 5 285 
เชียงราย เขต 2 3 146 
เชียงราย เขต 3 3 212 
เชียงราย เขต 4 1 64 
เชียงใหม เขต 1 5 363 
เชียงใหม เขต 2 2 171 
เชียงใหม เขต 3 1 44 
เชียงใหม เขต 4 3 214 
เชียงใหม เขต 5 1 69 

2. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 1 
 
 
 
 
 
 
 

นาน เขต 1 5 350 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

เขตตรวจราชการ เขตพื้นท่ีการศึกษา 
โรงเรียน 

(โรง) 
ครู 

(คน) 
นาน เขต 2 3 198 
พะเยา เขต 1 2 154 
พะเยา เขต 2 2 107 
แพร เขต 1 2 214 
แพร เขต 2 1 43 
แมฮองสอน เขต 1 1 31 
แมฮองสอน เขต 2 1 58 
ลําปาง เขต 1 3 466 
ลําปาง เขต 2 2 61 
ลําปาง เขต 3 1 75 
ลําพูน เขต 1 2 286 

 

ลําพูน เขต 2 1 45 
ตาก เขต 1 3 228 
ตาก เขต 2 2 107 
พิษณุโลก เขต 1 3 325 
พิษณุโลก เขต 2 1 44 
พิษณุโลก เขต 3 1 47 
เพชรบูรณ เขต 1 2 53 
เพชรบูรณ เขต 2 1 44 
เพชรบูรณ เขต 3 2 112 
สุโขทัย เขต 1 1 50 
สุโขทัย เขต 2 1 111 
อุตรดิตถ เขต 1 3 369 

3. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ ขต 2 

อุตรดิตถ เขต 2 1 29 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

เขตตรวจราชการ เขตพื้นท่ีการศึกษา 
โรงเรียน 

(โรง) 
ครู 

(คน) 
กําแพงเพชร เขต 1 3 278 
กําแพงเพชร เขต 2 1 52 
นครสวรรค เขต 1 4 470 
นครสวรรค เขต 2 2 108 
นครสวรรค เขต 3 1 105 
พิจิตร เขต 1 1 43 
พิจิตร เขต 2 1 9 

4. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 3 
 
 
 

อุทัยธาน ี 1 82 

นนทบุรี เขต 1 4 443 
นนทบุรี เขต 2 3 343 
ปทุมธานี เขต 1 7 563 
ปทุมธานี เขต 2 4 311 
พระนครศรีอยธุยาเขต 1 2 129 
พระนครศรีอยธุยาเขต 2 3 212 

5. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 4 

อางทอง 3 297 
ชัยนาท 1 33 
ลพบุรี เขต 1 4 316 
ลพบุรี เขต 2 2 141 
สระบุรี เขต 1 1 103 
สระบุรี เขต 2 2 219 
สิงหบุรี 2 220 

6. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 5 
 

ชัยนาท 1 33 
กาญจนบุรี เขต 1 3 129 
กาญจนบุรี เขต 2 3 206 
กาญจนบุรี เขต 3 2 67 

7. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 6 

นครปฐม เขต 1 4 399 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

เขตตรวจราชการ เขตพื้นท่ีการศึกษา 
โรงเรียน 

(โรง) 
ครู 

(คน) 
นครปฐม เขต 2 5 283 
ราชบุรี เขต 1 3 333 
ราชบุรี เขต 2 3 306 
สุพรรณบุรี เขต 1 2 171 
สุพรรณบุรี เขต 2 1 76 

 

สุพรรณบุรี เขต 3 2 141 
ประจวบคีรีขนัธ เขต 2 2 68 
เพชรบุรี เขต 1 3 362 
เพชรบุรี เขต 2 3 121 
สมุทรสงคราม 2 174 
สมุทรสาคร 5 413 
ฉะเชิงเทรา เขต 1 4 449 
ประจวบคีรีขนัธ เขต 2 2 68 
เพชรบุรี เขต 1 3 362 
เพชรบุรี เขต 2 3 121 
สมุทรสงคราม 2 174 

8. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 7 
 

สมุทรสาคร 5 413 
ฉะเชิงเทรา เขต 2 1 108 
นครนายก 1 85 
ปราจีนบุรี 3 282 
สมุทรปราการ เขต 1 5 505 
สมุทรปราการ เขต 2 2 190 
สระแกว เขต 1 1 31 
สระแกว เขต 1 1 24 

9. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 8 

จันทบุรี เขต 1 3 304 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

เขตตรวจราชการ เขตพื้นท่ีการศึกษา 
โรงเรียน 

(โรง) 
ครู 

(คน) 
ชลบุรี เขต 1 5 525 
ชลบุรี เขต 2 2 151 
ชลบุรี เขต 3 3 270 
ตราด 2 132 
ระยอง เขต 1 6 445 

10. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 9 

ระยอง เขต 2 3 199 
หนองคาย เขต 1 3 195 
หนองคาย เขต 2 2 85 
หนองคาย เขต 3 2 86 
หนองบัวลําภู เขต 1 2 184 
หนองบัวลําภู เขต 2 1 38 
เลย เขต 2 1 106 
เลย เขต 1 3 203 
อุดรธานี เขต 1 6 912 
อุดรธานี เขต 2 2 147 
อุดรธานี เขต 3 2 166 

11. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 10 

อุดรธานี เขต 4 3 147 
กาฬสินธุ เขต 1 3 365 
กาฬสินธุ เขต 2 1 78 
กาฬสินธุ เขต 3 2 194 
นครพนม เขต 1 4 291 
นครพนม เขต 2 1 32 
มุกดาหาร 3 205 
สกลนคร เขต 1 2 310 
สกลนคร เขต 2 3 217 

12. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 11 

สกลนคร เขต 3 3 160 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

เขตตรวจราชการ เขตพื้นท่ีการศึกษา 
โรงเรียน 

(โรง) 
ครู 

(คน) 

ขอนแกน เขต 1 5 837 
ขอนแกน เขต 2 2 93 
ขอนแกน เขต 3 1 49 
ขอนแกน เขต 4 3 164 
ขอนแกน เขต 5 1 145 
มหาสารคาม เขต 1 4 561 
มหาสารคาม เขต 2 3 274 
รอยเอ็ด เขต 1 6 692 
รอยเอ็ด เขต 2 2 160 

13. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 12 

รอยเอ็ด เขต 3 3 253 
ชัยภูมิ เขต 1 3 296 
ชัยภูมิ เขต 2 2 128 
ชัยภูมิ เขต 3 2 110 
นครราชสีมา เขต 1 1 208 
นครราชสีมา เขต 2 1 61 
นครราชสีมา เขต 3 1 17 
นครราชสีมา เขต 4 2 146 
นครราชสีมา เขต 5 2 107 
นครราชสีมา เขต 6 1 44 
นครราชสีมา เขต 7 2 208 
บุรีรัมย เขต 1 3 278 
บุรีรัมย เขต 2 1 125 
บุรีรัมย เขต 3 2 185 
บุรีรัมย เขต 4 2 44 
สุรินทร เขต 1 6 546 
สุรินทร เขต 2 1 25 

14. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 13 

สุรินทร เขต 3 2 93 



 

 

87 

ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

เขตตรวจราชการ เขตพื้นท่ีการศึกษา 
โรงเรียน 

(โรง) 
ครู 

(คน) 
ยโสธร เขต 1 4 253 
ยโสธร เขต 2 2 130 
ศรีษะเกษ เขต 1 6 484 
ศรีษะเกษ เขต 2 2 134 
ศรีษะเกษ เขต 3 2 145 
ศรีษะเกษ เขต 4 2 142 
อํานาจเจริญ 3 220 
อุบลราชธานี เขต 1 3 218 
อุบลราชธานี เขต 2 1 49 
อุบลราชธานี เขต 3 2 91 
อุบลราชธานี เขต 4 1 75 

15. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 14 

อุบลราชธานี เขต 5 2 185 
ชุมพร เขต 1 1 109 
ชุมพร เขต 2 3 203 
ระนอง 3 159 
สุราษฏรธานี เขต 1 3 350 
สุราษฏรธานี เขต 2 2 113 

16. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 15 

สุราษฏรธานี เขต 3 2 121 
ตรัง เขต 1 4 355 
ตรัง เขต 2 2 150 
นครศรีธรรมราช เขต 1 6 654 
นครศรีธรรมราช เขต 2 4 355 
นครศรีธรรมราช เขต 3 3 203 
นครศรีธรรมราช เขต 4 2 225 

17. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 16 

พัทลุง 3 406 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

เขตตรวจราชการ เขตพื้นท่ีการศึกษา 
โรงเรียน 

(โรง) 
ครู 

(คน) 
กระบี ่ 5 385 
พังงา 3 174 

18. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 17 

ภูเก็ต 3 288 
ปตตานี เขต 1 2 240 
ปตตานี เขต 2 1 68 
ยะลา เขต 1 1 130 

19. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 18 

ยะลา เขต 3 1 57 
สงขลา เขต 1 3 496 
สงขลา เขต 2 3 411 
สงขลา เขต 3 1 85 

20. เขตตรวจราชการ
 กระทรวงศกึษาธิการ เขต 19 

สตูล 3 163 

รวม  461 39, 970 
 
ตัวอยาง 
 
 ตัวอยางทีใ่ชในการวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใชวิธีการสุมตัวอยาง ดังนี ้
 
 1.  การกําหนดขนาดตัวอยาง ใชสูตรของ Krejcie and Morgan (1970 อางถึงใน บุญชม  
ศรีสะอาด, 2538:187) ไดขนาดของตัวอยาง คือ 380 คน และผูวิจัยตองการทราบวาผูบริหารโรงเรียน
ใชการเปนผูเอือ้อํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงแบบใดในแตละโรงเรยีน  เพื่อนําขอมูลที่ไดมา
วิเคราะหในระดับโรงรียน ดงันั้น ผูวิจยัจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางเปน 740 คน  
 
 2. สุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Samplin) โดยใชการสุมแบงออกเปนในระดับจังหวดั
ได 74 จังหวัด 
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 3. สุมตัวอยางแบบงาย (simple random sampling) โดยใชวิธีการจับสลากรายชื่อโรงเรียน 
ตามเขตพื้นทีก่ารศึกษาในแตละจังหวัดๆ ละ 1 โรงเรียน ไดโรงเรียนทีเ่ปนตัวอยางทัง้สิ้น จํานวน  
74 โรงเรยีน และสงแบบบสอบถามครูโรงเรียนละ 10 ฉบบั รวมผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด จํานวน 
740 คน ดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 จํานวนโรงเรียน และครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการ
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ผานการประเมนิคณุภาพการศึกษาเปนสถานศกึษาประเภท       
 ที่หนึ่ง (รอบแรก) ปการศึกษา 2550 แบงตามเขตพื้นที่การศึกษา 
 
ลําดับ
ท่ี 

เขตตรวจ
ราชการ 

เขตพื้นท่ีการศึกษา โรงเรียน 
ครู 

(คน) 
1 สวนกลาง  กรุงเทพมหานคร เขต 1 สตรีวิทยา 10 
2 1 เชียงราย เขต 2  แมลาววิทยาคม 10 
3 1 เชียงใหม เขต 3 เชียงดาววิทยาคม 10 
4 1 นาน เขต 1 สตรีศรีนาน 10 
5 1 พะเยา เขต 1 พะเยาพิทยาคม 10 
6 1 แพร เขต 1 พิริยาลัย 10 
7 1 แมฮองสอน เขต 1 ปายวิทยาคาร 10 
8 1 ลําปาง เขต 1  เขลางคนคร 10 
9 1 ลําพูน เขต 2  เวียงเจดยีวิทยา 10 

10 2 ตาก เขต 1  ผดุงปญญา 10 
11 2 พิษณุโลก เขต 1  เฉลิมขวัญสตรี 10 
12 2 เพชรบูรณ เขต 2  ผาเมืองวิทยาคม 10 
13 2 สุโขทัย เขต 1 คีรีมาศพิทยาคม 10 
14 2 อุตรดิตถ เขต 1 อุตรดิตถดรุณ ี 10 
15 3 กําแพงเพชร เขต 1 กําแพงเพชรพทิยาคม 10 
16 3 นครสวรรค เขต 2  ลาดยาววิทยาคม 10 
17 3 พิจิตร เขต 1   พิจิตรปญญานุกูล 10 
18 3 อุทัยธาน ี อุทัยธาน ี 10 
19 4 นนทบุรี เขต 1  สตรีนนทบุรี 10 
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ตารางที่ 2  (ตอ)  
 
ลําดับ
ท่ี 

เขตตรวจ
ราชการ 

เขตพื้นท่ีการศึกษา โรงเรียน 
ครู 

(คน) 
20 4 ปทุมธานี เขต 1  ปทุมวิไล 10 
21 4 พระนครศรีอยธุยาเขต 2  เชียงรากนอย 10 
22 4 อางทอง สตรีอางทอง 10 
23 5 ชัยนาท อนุบาลสรรคบุรี 10 
24 5 ลพบุรี เขต 2  ชัยบาดาลวิทยา 10 
25 5 สระบุรี เขต 2 แกงคอย 10 
26 5 สิงหบุรี สิงหบุรี 10 
27 6 กาญจนบุรี เขต 1  เทพมงคลรังษี 10 
28 6 นครปฐม เขต 1  พระปฐมวิทยาลัย 10 
29 6 ราชบุรี เขต 1  เบญจมราชูทิศ ราชบุรี 10 
30 6 สุพรรณบุรี เขต 1   บางปลามา “สูงสุมารผดงุวิทย”  10 
31 7 ประจวบคีรีขนัธ เขต 2  กุยบุรีวิทยา 10 
32 7 เพชรบุรี เขต 2 หนองชุมแสงวิทยา 10 
33 7 สมุทรสงคราม  อัมพวันวิทยาลัย 10 
34 7 สมุทรสาคร  สมุทรสาครวิทยาลัย 10 
35 8 ฉะเชิงเทรา เขต1 เบญจมราชรังสฤษฎิ์ 10 
36 8 ปราจีนบุรี  กบินทรวิทยา 10 
37 8 สมุทรปราการ เขต 1 สตรีสมุทรปราการ 10 
38 8 สระแกว เขต 1 ทาเกษมพิทยา 10 
39 9 จันทบุรี เขต 1 ศรียานุสรณ 10 
40 9 ชลบุรี เขต 2 พนัสพิทยาคาร 10 
41 9 ตราด สตรีประเสริฐศิลป 10 
42 9 ระยอง เขต 2 แกลง “วิทยสถาวร”  10 
43 10 หนองคาย เขต 1 ปทุมเทพวิทยาคาร 10 
44 10 หนองบัวลําภู เขต 1 หนองบัวพิทยาคาร 10 
45 10 เลย เขต 1 จุฬาภรณราชวทิยาลัย เลย 10 
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ตารางที่ 2  (ตอ)  
 
ลําดับ
ท่ี 

เขตตรวจ
ราชการ 

เขตพื้นท่ีการศึกษา โรงเรียน 
ครู 

(คน) 
46 10 อุดรธานี เขต 2 กุมภวาป 10 
47 11 กาฬสินธุ เขต 3 สมเด็จพิทยาคม 10 
48 11 นครพนม เขต 1 นครพนมวิทยาคม 10 
49 11 มุดาหาร มุกดาลัย 10 
50 11 สกลนคร เขต 1 สกลราชวิทยานุกูล 10 
51 12 ขอนแกน เขต 4 น้ําพองศึกษา 10 
52 12 มหาสารคาม เขต 2 วาปปทุม 10 
53 12 รอยเอ็ด เขต 3 โพนทองพัฒนาวิทยา 10 
54 13 ชัยภูมิ เขต 3 จัตุรัสวิทยาคาร 10 
55 13 นครราชสีมา เขต 7 พิมายวิทยา 10 
56 13 บุรีรัมย เขต 3 นางรอง 10 
57 13 สุรินทร เขต 1 สิรินธร 10 
58 14 ยโสธร เขต 1 ยโสธรพิทยาคม 10 
59 14 ศรีสะเกษ เขต 4 กันทรลักษวิทยา 10 
60 14 อํานาจเจริญ หัวตะพานวิทยาคม 10 
61 14 อุบลราชธานี เขต 4 วารินชําราบ 10 
62 15 ชุมพร เขต 2  ละแมวิทยา 10 
63 15 ระนอง สตรีระนอง 10 
64 15 สุราษฏรธานี เขต 3 นาสาร 10 
65 16 ตรัง เขต 2 หวยยอด 10 
66 16 นครศรีธรรมราช เขต 1 เบญจมราชูทิศ 10 
67 16 พัทลุง ควนขนุน 10 
68 17 กระบี ่ กาญจนาภิเษกวิทยาลัย กระบี่ 10 
69 17 พังงา ทายเหมืองวิทยา 10 
70 17 ภูเก็ต ภูเก็ตวิทยาลยั 10 
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ตารางที่ 2  (ตอ)  
 
ลําดับ
ท่ี 

เขตตรวจ
ราชการ 

เขตพื้นท่ีการศึกษา โรงเรียน 
ครู 

(คน) 
71 18 ปตตานี เขต 1 เดชะปตตนานกุูล 10 
72 18 ยะลา เขต 1 คณะราษฏรบาํรุงจังหวดัยะลา 10 
73 19 สงขลา เขต 2 หาดใหญวิทยาลัย 10 
74 19 สตูล จุฬาภรณราชวทิยาลัย สตูล 10 

รวม 740 

 
การสรางเครื่องมือและกําหนดคุณภาพของเครื่องมือ 

 
 แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงขึ้นเพื่อใชเปนเครื่องมือวจิัย เร่ือง ปจจัยเชิง
สาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศกึษาสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานมีรายละเอยีดในการสรางเครื่องมือ ดังนี้ 
  
 1.   ศึกษาขอมูลพืน้ฐาน หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกีย่วของกับการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกดิ
การเปลีย่นแปลงของผูบริหารสถานศกึษา เงื่อนไขภายในโรงเรยีน เจตคติของครูตอการเปลีย่นแปลง 
และความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลงจากเอกสาร ตาํรา และงานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 
 2.   จัดทํานยิามเชงิปฏิบัติการ ระบุตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรสังเกตไดทุกตวั
ที่ใชในการวิจยั และนําพฤตกิรรมบงชี้ไปสรางเปนขอคําถามในแบบสอบถามซึ่งเปนเครื่องมือวิจยั 
 
 3.   กําหนดคุณสมบตัิของผูทรงคุณวุฒิ เพื่อการตรวจสอบตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ    
ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิทีเ่ปนคณาจารย
สอนทางดานการบริหารการศึกษา ทางดานเทคโนโลยีทางการศึกษา และผูบริหารการศึกษา
ระดับสูงของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน และผูบริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา    
ที่มีประสบการณดานการบริหารการศึกษา 
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 4.   ขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิทําการตรวจสอบตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ    
ตัวบงชี้และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรที่ใชในการวิจัย จาํนวนหกคนโดยไดนํารายละเอียดของ      
ตัวแปร นยิามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรที่ใชในการวิจัย  พรอมทั้ง
เครื่องมือวิจัย  ซ่ึงสรางจากพฤติกรรมบงชี้สงใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ และใหขอเสนอแนะ 
 
 5.   ปรับปรุงตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัตกิาร ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรที่ใช      
ในการวิจัย ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  
 
 6.  ทดลองใชเครื่องมือการวิจยัทั้งฉบับกับตัวอยางครูในระดับมัธยมศึกษา จํานวน 64 คน 
เพื่อหาคาความเชื่อมั่น (reliability) โดยการคํานวณคาสมัประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach 
(Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 0.919 
 
 7.   ผูวิจัยไดนําผลการปรับปรุงพัฒนาตัวแปร นยิามเชิงปฏิบัตกิาร ตัวบงชี้ และพฤติกรรม
บงชี้ของตัวแปรที่ใชในการวิจัยจากคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญแลว จึงสรางเปนแบบสอบถามฉบับ
สมบูรณสําหรับใชเปนเครื่องมือการวิจยัเพื่อนําไปเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจยั โดยใชการตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหา และความตรงตามโครงสราง 
 
ลักษณะของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงขึ้นเพื่อใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยั เร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ      
การเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน จํานวน 1 ชุด แบงออกเปน 5 ตอนไดแก 
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา ประสบการณ 
ในการทํางาน ภาระงาน และขอมูลเกี่ยวกับผูอํานวยการโรงเรียน มีจํานวน 6 ขอ 
 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change Facilitator 
Style Questionnaire; CFSQ ของ Hall and George (1988), Vandenberghe (1988)  ผูวจิัยขออนุญาต
ใชแบบสอบถามฉบับแปลเปนภาษาไทยจาก สนธยา  เซน็นันท (2002) แบบสอบถามฉบับนี้ผาน
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การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา และความถูกตองในการแปลจาก วทิยาลัยการจดัการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีจํานวน 30 ขอ โดยวัดตัวแปรประกอบดวยหกตวัแปร ไดแก 1) มิติไมเปน
ทางการ (social/informal) จํานวน 5 ขอ 2) มิติเปนทางการ (formal/meaningful) จํานวน 5 ขอ 3) มิติ
การไววางใจผูอ่ืน (trust in others) จํานวน 5 ขอ 4) มิติประสิทธิภาพทางการบริหาร (administrative 
efficiency) จํานวน 5 ขอ 5) มิติวันตอวัน (day-to-day)  6) มิติวิสัยทัศนและการวางแผน (vision and 
planning) จํานวน 5 ขอ เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) 6 ระดับ 
ตามมาตรวัดของ Likert โดยกําหนดคาคะแนน ดังนี ้
 
 ขอคําถามนั้นไมเปนความจริง  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 1 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเปนจริงนอยมาก  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 2 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเปนจริงนานๆครั้ง  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 3 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเปนจริงบางครั้ง  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 4 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเปนจริงบอยครั้ง  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 5 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเปนจริงเสมอ/มากที่สุด กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 6 คะแนน 
 
 จากการศึกษาการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในครั้งนี้  ผูวจิัยได
นําเสนอวิธีการแปลผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการเกบ็รวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกบั 
การเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร โดยใชวิธีการที่พัฒนาโดย Hall and George 
(1988), Vandenberghe (1988) มีดังนี ้
 
 1. นําผลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามใสในตารางดานลาง 
 
 2. นําคะแนนที่ไดในแตละขอของแตละมาตรวัดมาบวกกนั 
 
 3. แลวนําผลรวมของแตละมาตรวัดมาคูณกับจํานวนที่ไดกําหนดไวในแตละมาตรวัด 
เชน มาตรวัด 1 คูณดวย-10 
 
 4. นําผลคูณที่ไดในมาตรวดัที่ 1-6 มาบวกกัน 
 
  5. นําผลบวกที่ไดในมาตรวัดที ่1-6 มาหารดวย 100 
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 6. ถาคาคะแนนที่ไดนอยกวา -1.50 จะเรียกผูบริหารวาใชวิธีแบบผูตอบสนอง (responder) 
ถาคาคะแนนอยูระหวาง -1.50  ถึง +1.50 จะเรียกผูบริหารวาใชวิธีแบบผูจัดการ (manager) และ    
ถาคะแนนมากกวา 1.50 จะเรยีกผูบริหารวาใชวิธีแบบผูริเริ่ม (initiator)  
 
ตารางที่ 3  จํานวนมาตรวดัในกลุมและมิติของแบบสอบถามการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด     
  การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
 

กลุมเนนคน กลุมประสิทธิภาพองคกร 
กลุมความรูในเชิงสึก

ยุทธศาสตร 

มิติสังคม 
แบบไมเปน 
ทางการ 

มิติสังคม 
แบบเปน 
ทางการ 

มิติการไววางใจ
ผูอ่ืน 

มิติประสิทธิภาพ
ทางการบริหาร 

มิติวันตอวนั มิติวิสัยทัศน 
และการวางแผน 

มาตรวัด 1 มาตรวัด 2 มาตรวัด 3 มาตรวัด 4 มาตรวัด 5 มาตรวัด 6 
1__ 4__ 5__ 3__ 10__ 2__ 
11__ 6__ 7__ 8__ 13__ 9__ 
19__ 12__ 16__ 14__ 21__ 18__ 
24__ 15__ 25__ 17__ 23__ 20__ 
26__ 29__ 27__ 22__ 28__ 30__ 

 
 นําผลรวมในแตละมาตรวัดคณูดวยจํานวน ดังนี ้
 
 มาตรวัดที่ 1 คูณดวย -10  มาตรวัดที่ 2 คูณดวย 8  มาตรวดัที่ 3 คูณดวย -13  มาตรวัดที่ 4 
คูณดวย 8  มาตรวัดที่ 5 คูณดวย-20  มาตรวัดที่ 6 คูณดวย 9  แลวนําผลบวกของ มาตรวัดที ่1-6    
หารดวย 100 
 
 ในการจดัแบงการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เปนการนําขอคําถามจํานวน   
หาขอ ในแตละมาตรวัดมารวมกันเพื่อใหไดมาตรวัดจํานวนคะแนน มาตรวัด 1 ถึง มาตรวัด 6 และ
จัดแบงตามสูตร (CLF) เปนการใชในการจดัรูปแบบการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกดิการเปลีย่นแปลง ดังนี ้                             
 

 CLF= (-10 × S1 + 8 × S2 – 13 × S3+ 8 × S4 – 20 × S5+9 × S6) / 100 
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 ผูบริหารกับคา CLF ที่ต่ํากวา -1.50 จัดแบงประเภทเปนผูตอบสนอง ผูบริหารกับคา CLF   
ที่มากกวา -1.50 ถึง + 1.50 จดัแบงประเภทเปนผูจัดการและผูบริหารกับคา CLF ที่มากกวา +1.50 
จัดแบงประเภทเปนผูริเร่ิม  
 
 การอธิบายความหมายแบบสอบถามการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น ไดมี
การทดสอบผลบวกของคาคะแนนในแบบสอบถามที่ตอบกลับมา  ซ่ึงไมไดเกดิขึ้นบอยครั้งนัก 
ที่สามารถจะใชประโยชนไดอยางเต็มทีจ่ากคาความสัมพันธของการบวกกนันั้น ในการนํามา
เปรียบเทียบกบัการตอบกลับมาจากแบบอื่นๆ  ดังนั้น เมื่อการคิดมาตรวัดคะแนนจากแตละแถว   
ไปเปนเปอรเซน็ตจะมฐีานการคิดมาจากการเริ่มตนมาจากกลุมเดิม  เปอรเซ็นตคะแนนที่ไดจาก      
6 มาตรวัด เปนฐานใหเกิดการจัดกลุมกราฟแทงหรือโครงรางของแบบสอบถามการเปนผูเอื้ออํานวย
ใหเกิดการเปลีย่นแปลง  ซ่ึงขอคําถามในแตละมาตรวัดนัน้จะไมเรียงตามลําดับตัวเลขแตจะจัดกลุม
ตามความสําคัญของขอคําถาม ดังนี ้
 
 มาตรวัดที ่1  เปนการออกแบบการวัดแบบไมเปนทางการ ธรรมชาติในมิติการเนนคนของ
การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยขอที่ 1-5 ขอคําถามในมาตรวัดนี้เปนดังนี้ 
 
 ขอที่ 1   มีความเปนมิตรเมื่อพูดคุยดวย 
 ขอที่ 11  ใหความสําคัญตอความรูสึกและการรับรูของผูอ่ืนเปนอันดบัแรก 
 ขอที่ 19  ไดรับการยอมรับจากครูเปนสิ่งที่สําคัญยิ่งตอผูอํานวยการ 
 ขอที่ 24  ใสใจตอความรูสึกของครูเปนเบื้องแรก 
 ขอที่ 26  สนทนาปราศรัยกับครู 
 
 ในมิตินี้ขอคําถามแตละขอมีการตั้งคําถามเพื่อจัดระดับคะแนนของการเปนผูเอื้ออํานวยให
เกิดการเปลีย่นแปลงเปนสังคมแบบไมเปนทางการ ในการติดตอส่ือสารและการตอบสนองจากครู 
การประเมนิคาคะแนนที่มีระดับสูงในมาตรวัดนี้เปนการวดัความเปนมิตร การมีปฏิสัมพันธในสังคม 
มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.44 
 
 มาตรวัดที่ 2  เปนการออกแบบการวัดธรรมชาติความเปนทางการในมติกิารตระหนกัใน
บุคคลของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงประกอบดวยขอที่ 6-10 ขอคําถามในมาตรวดันี้
เปนดังนี ้
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 ขอที่ 4   อภิปรายปญหาของโรงเรียนในเชิงสรางสรรค 
 ขอที่ 6   รวมแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงการเรียนการสอน 
 ขอที่ 12   สอบถามถึงสิ่งที่ครูปฏิบัติในหองเรียน 
 ขอที่ 15   ใหการสนับสนุนครูในยามที่ตองการ 
 ขอที่ 29   เปนผูนําเมื่อมปีญหาที่จะตองไดรับการแกไข 
 
 ในมิตินี้ขอคําถามแตละขอมีการตั้งคําถามเพื่อจัดระดับคะแนนของการเปนผูเอื้ออํานวย   
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงที่เปนแบบทางการ การกาํหนดทศิทางในการทาํงาน และการสนับสนุน
กิจกรรมกับนวัตกรรมในการติดตอส่ือสาร การประเมินคาคะแนนที่มรีะดับสูงในมาตรวัดนี้สะทอน
ใหเห็นถึงงานและผลงานทําใหสอดคลองกับปฏิสัมพันธ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .04 
 
 มาตรวัดที่ 3  เปนการออกแบบการวัดในดานการไววางใจผูอ่ืนในมิตปิระสิทธิภาพองคการ
ของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยขอที่ 11-15 ขอคําถามในมาตรวัดนี้
เปนดังนี ้
 
 ขอที่ 5   บางครั้งดูเหมอืนขาดความเปนระเบียบและการเตรียมการที่ดี 
 ขอที่ 7   นําแผนและแนวทางปฏิบัติเสนอในนาทีสุดทาย     
 ขอที่ 16   การจัดสรรทรัพยากรไมเปนระบบ 
 ขอที่ 25   ศึกษาประเด็นตางๆ อยางไมเปนระบบ 
 ขอที่ 27   ผัดผอนการตัดสินใจไปจนนาทีสุดทายที่เปนไปได 
 
 การประเมินคาคะแนนที่มีระดับสูงในมาตรวัดนี้เปนการวัดรูปแบบการมีปฏิกิริยาตอบกลับ    
การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบปลอยปละละเลยคนอื่นๆ  รวมทั้งการตัดสินใจใน
การจัดสรรทรัพยากร โครงสรางองคกรและการตัดสินใจ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .12 
 
 มาตรวัดที่ 4  เปนการออกแบบการวัดดานประสิทธิภาพทางการบริหารในมิติประสิทธิภาพ
องคกรของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงประกอบดวยขอที่ 16-20 ขอคําถามใน 
มาตรวัดนี้เปนดังนี ้
 
 ขอที่ 3   ชี้แจงกฎและแนวทางปฏิบัตอิยางชัดเจน 
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 ขอที่ 8   แจงใหทุกคนทราบเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
 ขอที่ 14   ใหความสําคัญกับการบริหารโรงเรียนใหราบรื่นและมีประสิทธิผลเปนอันดับแรก 
 ขอที่ 17   ใหแนวทางปฏิบัติเพื่อการดาํเนินการของ โรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพ 
 ขอที่ 22   มีทักษะในการจัดการทรัพยากรและกําหนดการ 
 
 การประเมินคาคะแนนที่มีระดับสูงในมาตรวัดนี้สะทอนใหเห็นรูปแบบการควบคุม
สถานการณโครงสรางและการทํางาน มีความเขาใจที่ดีตอกระบวนการทํางานและกฎระเบียบ        
มีความสามารถการจัดการกบัปญหาไดอยางงายดาย มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .31 
 
 มาตรวัดที่ 5  เปนการออกแบบการวัดวิธีการวันตอวนัในมิติความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร
ของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงประกอบดวยขอที่ 21-25 ขอคําถามในมาตรวัดนี้
เปนดังนี ้
 
 ขอที่ 10   เสนอทางแกปญหาอยางหละหลวมไมชัดเจน 
 ขอที่ 13   มีความคิดในการปรับปรุงงานอยางเปนรูปธรรมนอยมาก 
 ขอที่ 21   มีความรูเพียงเล็กนอยเกีย่วกบัโครงการและนวัตกรรม 
 ขอที่ 23   ไมมีภาพที่ชดัเจนเกีย่วกับอนาคตของโรงเรียน 
 ขอที่ 28   ใหความใสใจกับเรื่องที่มีความสําคัญอยางจํากัด 
 
 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับการประเมินคาคะแนนที่มีระดับสูงใน  
มาตรวัดนี้เปนการตระหนกัถึงการขาดวิสัยทัศน ในมิติวนัตอวันไดอางถึงการใหความสําคัญใน 
ชวงระยะเวลาสั้นๆ ในการทาํความเขาใจการตัดสินใจ มคีาความเชื่อมัน่เทากับ .05 
 
 มาตรวัดที่ 6  เปนการออกแบบการวัดในดานวิสัยทัศนและการวางแผนของมิติความรูสึก
ในเชิงยุทธศาสตรของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงประกอบดวยขอที่ 26-30 ขอ
คําถามในมาตรวัดนี้เปนดังนี ้
 
 ขอที่ 2   มีความรูมากเกี่ยวกับหลักสตูรและการสอน 
 ขอที่ 9   มีความเกีย่วของอยางสูงกับสิ่งที่เกิดขึ้นกบัครูและนักเรยีน 
 ขอที่ 18   ใชแหลงขอมลูที่หลากหลายในการเรียนรูเกี่ยวกับโครงการใหมๆ หรือนวัตกรรม 
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 ขอที่ 20   เห็นความสัมพันธระหวางภารกิจประจําวันกับการมุงหนาไปสูเปาหมายระยะยาว 
 ขอที่ 30   มีภาพที่ชัดเจนวาโรงเรียนกําลังจะกาวไปสูทิศทางใด 
 
 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ไดรับการประเมินคาคะแนนที่มีระดับสูง    
ในมาตรวดันี้เปนการรับรูวาเปนผูเฉลียวฉลาด มีความจรงิจัง และเปนผูมีความรู มีการวางแผน      
ในระยะยาวและจะเชื่อมตอส่ิงเหลานี้กับการทํางานในแตละวัน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .81 
 
 ผูวิจัยทําแบบสอบถามชุดนี้ เพื่อทดลองวิเคราะหและแปลความหมายขอมูลที่ใหจาก      
การสํารวจใชเปรียบเทียบกบังานวิจยัอ่ืนที่เคยใชแบบสอบถามชุดนี้โดยวดัการเปนผูเอื้ออํานวย     
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงจากตวัอยาง จํานวน 64 คน  ซ่ึงเปนครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  
จากผลการศึกษาสรุปตามลําดับดังนี ้
 
ตารางที่ 4  เมตตริกซสหสัมพันธระหวางมิติการวัดการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 

มาตรวัด 2 3 4 5 6 
1 0.521 0.160 0.483** 0.382** 0.178 
2  0.110 0.457** 0.171 0.335** 
3   0.418** -0.461 0.620** 
4    0.114 0.492** 
5     -0.400** 
6      

** p < .01 
  
 จากตารางที่ 4  พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางมิติการวัดการเปนผูเอื้ออํานวย 
ใหเกิดการเปลีย่นแปลง หกมติิ มีคาระหวาง -0.461 ถึง 0.620  ซ่ึงมีคาตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงวา ตัวแปรมีความสัมพันธกัน ตัวแปรคูที่มีความสัมพันธกนัสูงสุด 
ไดแก มิติที่ 6 วิสัยทัศนและการวางแผนและมิติที่ 3 การไววางใจผูอ่ืน (0.620)  รองลงมา คือ มิติที่ 2 
แบบเปนทางการและมิติที่ 1 แบบไมเปนทางการ (0.521) และตัวแปรคูที่มีความสัมพนัธกันต่ําสุด 
ไดแก มิติที่ 5 วันตอวัน และมิติที่ 3 การไววางใจผูอ่ืน (-0.461) 
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ตารางที่ 5 การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามมิติการวัดระหวางขอมูล
  การศึกษากับขอมูลของ Hall and George (1999) และคาสมัประสิทธิ์อัลฟาของมาตรวดั 
  แตละมิต ิ
 

Hall and George 
(1999) 

ผูวิจัย 

(N=1,189) (N=64) 
Scale 

จํานวน
ขอ 

X . S.D. X . S.D. 

Alpha 
Coefficients 

1. มิติแบบไมเปนทางการ 
2. มิติแบบเปนทางการ 
3.  มิติการไววางใจผูอ่ืน 
4.  มิติประสิทธิภาพทางการบริหาร 
5.  มิติวันตอวัน 
6.  มิติวิสัยทัศนและการวางแผน 

5 
5 
5 
5 
5 
5 

22.70 
24.31 
13.28 
24.95 
12.09 
25.54 

4.44 
4.17 
5.27 
3.95 
4.74 
3.98 

20.26 
19.73 
22.12 
18.57 
16.68 
23.62 

2.26 
2.51 
2.47 
2.58 
3.00 
4.34 

.44 

.04 

.12 

.31 

.05 

.81 

รวม 30     .60 
  
 ผลการเปรียบเทียบขอมูลตามตารางที่ 5 พบวา คาเฉลี่ยสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของมิติที่ 1 
มิติแบบไมเปนทางการ และมิติที่ 6 มิติวิสัยทัศนและการวางแผน มีคาใกลเคียงกันและสวนอกี 4 มิติ 
มีคาตางกันคอนขางชัดเจน และคาสัมประสิทธิ์อัลฟาในแตละมิติคอนขางต่ํา (ยกเวนมิติที่ 6) แตเมือ่
รวมทั้งฉบับแลว มีคาสัมประสิทธิ์อัลฟาเทากับ .60 ผลที่เปนดังนี้ อาจเปนมาจากขนาดของตัวอยาง
ที่มีเพยีง 64 คน  ทาํใหคาทีไ่ดตางจากงานวจิัยของ Hall and George (1999) ทีใ่ชตวัอยางกวา 1,189  คน 
 
 หลังจากที่ผูวิจยัไดทําการเปรยีบเทยีบแบบสอบถามชดุนีก้บัการทดลองใชเครื่องมือแลวนัน้
ในขั้นตอนตอมาผูวิจัยไดทําการเก็บแบบสอบถาม  เพื่อวิเคราะหและแปลความหมายขอมูลที่ให 
จากการสํารวจใชเปรียบเทยีบกับงานวจิัยอ่ืนที่เคยใชเครื่องมือชุดนี้โดยวดัการเปนผูเอือ้อํานวย 
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงจากตวัอยาง จํานวน 617 คน  ซ่ึงเปนครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ  
ทั่วประเทศ  ผลจากการศึกษาสรุปไดดังนี ้
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ตารางที่ 6   เปรียบเทียบ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6 มาตรวัดในการเปนผูเอื้ออํานวย 
  ใหเกิดการเปลีย่นแปลงระหวางงานวิจยันีก้ับการวจิัย Kim (2004) และ Hall and George 
  (1999) 
 

ผูวิจัย 
 

Kim 
(2004) 

Hall and George 
(1999) 

(N=617) (N=322) (N=1,189) 

 
 

มาตรวัด 

X . S.D. X . S.D. X . S.D. 
1. มิติแบบไมเปนทางการ 19.64 2.34 19.38 3.65 22.70 4.44 
2. มิติแบบเปนทางการ 19.36 2.86 18.53 4.19 24.31 4.17 
3. มิติการไววางใจผูอ่ืน 20.96 3.25 16.31 3.84 13.28 5.27 
4. มิติประสิทธิภาพทางการบริหาร 18.82 2.62 20.23 4.23 24.95 3.95 
5. มิติวันตอวัน 16.96 3.13 15.14 4.10 12.09 4.74 
6. มิติวิสัยทัศนและการวางแผน 22.96 4.56 20.00 3.92 25.54 3.98 

 
 ผลจากการศึกษาในตารางที่ 6 เปนการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6 
มาตรวัดในการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงระหวางการวจิัย Kim (2004) และ Hall and 
George (1999) รูปแบบทั้งหมดมีความคลายคลึงกันในมาตรวัดที่ 5  ซ่ึงมีคาเฉลี่ยต่ําสุด และมาตรวดั
ที่ 6 ซ่ึงมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเงื่อนไขภายในโรงเรียน  ผูวิจยัไดพัฒนาและปรบัปรุงมาจากงาน 
วิจัยของ Yu, Leithwood and Jantzi (2002) มีจํานวน 16 ขอ โดยวัดตัวแปรประกอบดวยส่ีตวัแปร 
ไดแก 1) วฒันธรรมโรงเรียน (school culture) จํานวน 4 ขอ 2) โครงสรางโรงเรยีน (school structure) 
จํานวน 4 ขอ 3) ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง (strategies for change) จํานวน 4 ขอ  
4) ส่ิงแวดลอม  (the environment) จํานวน 4 ขอ เปนแบบสอบถามแบบ มาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scales) 6 ระดับ ตามมาตรวัดของ Likert โดยกําหนดคาคะแนน ดังนี ้
 
 ขอคําถามนั้นไมเกิดขึน้เลย  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 1 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นแทบไมเกดิขึน้  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 2 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นนานๆ คร้ัง  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 3 คะแนน 
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 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นคอนขางบอย  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 4 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นบอย   กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 5 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นบอยมาก  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 6 คะแนน 
 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน  ผูวิจยัไดพัฒนาและ
ปรับปรุงมาจากงานวจิัยของ Kim (2004) มจีํานวน 15 ขอ โดยวดัตัวแปรประกอบดวยสามตัวแปร 
ไดแก 1) การตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง (affective reaction to change) จํานวน 5 ขอ 
2) การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (cognitive reaction to change) จํานวน 5 ขอ 3) 
การตอบสนองทางพฤติกรรมตอเปล่ียนแปลง (behavioral reaction to change) จํานวน 5 ขอ        
เปนแบบสอบถามแบบ มาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) 6 ระดับ ตามมาตรวดัของ Likert 
โดยกําหนดคาคะแนน ดังนี ้
 
 ขอคําถามนั้นไมเกิดขึน้เลย  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 1 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นแทบไมเกดิขึน้  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 2 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นนานๆ คร้ัง  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 3 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นคอนขางบอย  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 4 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นบอย   กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 5 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นบอยมาก  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 6 คะแนน 
 
 ตอนที่ 5  แบบสอบถามความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง  ผูวิจยัไดพัฒนาและ
ปรับปรุงมาจากงานวจิัยของ Yu, Leithwood and Jantzi (2002) มีจํานวน 16 ขอ โดยวัดตวัแปร
ประกอบดวยส่ีตัวแปรไดแก 1) เปาหมายสวนบุคคล (personal goals) จํานวน 4 ขอ 2) ความเชื่อ   
ในบริบท (context beliefs) จาํนวน 4 ขอ 3) ความเชื่อในขดีความสามารถ (capacity beliefs)    
จํานวน 4 ขอ 4) กระบวนการกระตุนความรูสึก (emotional arousal process) จํานวน 4 ขอ           
เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) 6 ระดับ ตามมาตรวดัของ Likert 
โดยกําหนดคาคะแนน ดังนี ้
 
 ขอคําถามนั้นไมเกิดขึน้เลย  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 1 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นแทบไมเกดิขึน้  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 2 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นนานๆครั้ง  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 3 คะแนน 
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 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นคอนขางบอย  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 4 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นบอย   กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 5 คะแนน 
 ขอคําถามนั้นเกิดขึ้นบอยมาก  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 6 คะแนน 
 
การวิเคราะหคุณภาพของเครือ่งมือ 
 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย ดําเนนิการโดยการตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา ตรวจสอบความตรงตามโครงสราง และตรวจสอบความเชื่อมั่น มีรายละเอียดดังนี ้
 
 ผูวิจัยศกึษาวิเคราะห สังเคราะห และพัฒนานิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบงชี้ของ   
ตัวแปรที่ใชในการวจิัย โครงสรางขอคําถาม และแบบสอบถามแลวขอความอนุเคราะหจาก
ผูทรงคุณวุฒิในสาขาที่เกี่ยวของกับการบริหารการศึกษา และตัวแปรที่ใชในการวิจัยจาํนวนหกคน
ตรวจสอบความสอดคลองของนิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรที่ใชใน
การวิจยั และโครงสรางขอคําถามกับขอคําถามที่สรางขึ้น แลวนําผลการตรวจสอบของผูทรงคุณวฒิุ
มาคํานวณหาความตรงตามเนื้อหา โดยใชดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค 
(item-objective congruence index: IOC) จากการคํานวณคา IOC แสดงใหเหน็วา ขอคําถามสวนใหญ   
มีคา IOC เทากับ 1 มีคําถาม 10 ขอ ที่มีคา IOC เทากับ 0.83  ซ่ึงผูวิจัยไดทําการปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และอาจารยที่ปรึกษามีรายละเอียด ดังนี ้ 
  
 1.   การจัดลําดับความสําคัญ การจัดลําดับความสําคัญของขอถามใหมีความสัมพันธและ  
มีความตอเนื่องกัน  เพราะผูตอบจะสามารถเกิดความเขาใจและตอบคําถามไดอยางมคีวาม
สอดคลองกัน 
 
 2.   การใชคําศัพท ปรับขอคําถามใหมีความเหมาะสมโดยการใชคําที่จะสามารถอธิบาย   
ไดอยางชัดเจนและถูกตอง 
  
  3.   ความกระชับ ปรับความยาวของขอคําถามใหมีความกระชับรัดกุม  ทําใหผูตอบ
แบบสอบถามสะดวกในการอาน 
 
 4. ความสอดคลอง ปรับขอคาํถามใหมีความสอดคลองกับตวัแปรและนิยามเชิงปฏิบัติการ 
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 การตรวจสอบความเชื่อมั่น (reliability) โดยการประมาณคาความเชื่อมัน่ใชวิธีการคํานวณ
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach ในการตรวจสอบคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
มีขอคําถามทั้งหมด 77 ขอ ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.91 แลวจัดทําเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 
สําหรับนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป  ซ่ึงผูวิจยัไดเสนอรายละเอียดของผลการพัฒนา 
ตัวแปรแตละตัวแปร และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามรายขอไวดังนี ้
 
 การเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 
 - นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 
 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกดิการเปลีย่นแปลง หมายถึง คณุลักษณะเชิงพฤตกิรรมของผูบริหาร
สถานศกึษา ทีอํ่านวยความสะดวกแกครูในการนํานวตักรรมมาใช ทาํใหการปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ตางไปจากเดิม ประกอบดวยหกมิติไดแก แบบไมเปนทางการ แบบเปนทางการ  การไววางใจผูอ่ืน 
ประสิทธิภาพทางการบริหาร วันตอวนั และวิสัยทัศนและการวางแผน 
 
 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง 6 มิติ มีนิยามเชิงปฏิบตัิการ พฤติกรรมบงชี้
และคาความเชื่อมั่นรายขอ ตามตารางที่ 7  
 
ตารางที่ 7   นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด
  การเปลี่ยนแปลง 
 

นิยามเชงิปฏบิตัิการ พฤติกรรมบงชี ้ α 
1. แบบไมเปนทางการ 
 (social/informal) หมายถึง 
 ความถี่และคณุลักษณะของ
 ความไมเปนทางการในการพูดคุย
 กันระหวางผูบริหารใหเกิด 
 การเปลี่ยนแปลงกับครูและทีมงาน 

1.  มีความเปนมิตรเมื่อพูดคุยดวย 
2. ใสใจตอความรูสึกของครูเปนเบื้องแรก 
3.  การไดรับการยอมรับจากครเูปนสิ่ง 
 ที่สําคัญยิ่งตอผูอํานวยการ 
4.  ใหความสําคญัตอความรูสึกและการรับรู
 ของผูอ่ืนเปนอันดับแรก 
5.  สนทนาปราศรัยกับครู 

.44 

.44 
 

.44 
 

.44 

.44 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 
 

นิยามเชงิปฏบิตัิการ พฤติกรรมบงชี ้ α 
2.  แบบเปนทางการ 
 (formal/meaningful) หมายถงึ  
 การใหความสําคัญกับครู การให
 คําแนะนํา คอยดูแลและชวยเหลือ
 ในการแกไขปญหาที่เกิดขึน้ 

1. อภิปรายปญหาของโรงเรียนในเชิง
 สรางสรรค 
2. รวมแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุง
 การเรียนการสอน 
3. สอบถามถึงสิ่งที่ครูปฏิบัติในหองเรียน 
4.  ใหการสนับสนุนครูในยามที่ตองการ 
5.  เปนผูนําเมื่อมปีญหาที่จะตองไดรับ
 การแกไข 

 
.04 

 
.04 
.04 
.04 

 
.04 

3.  การไววางใจผูอ่ืน (trust in others) 
 หมายถึง มีการตัดสินใจที่ลาชา   
 ขาดการวางแผนในการทํางาน 
 ระบบการบริหารและกระบวนการ
 จะพัฒนาแบบคอยเปนคอยไป 

1.  บางครั้งดูเหมอืนขาดความเปนระเบียบ
 และการเตรยีมการที่ด ี
2.  นําแผนและแนวทางปฏิบัติเสนอใน
 นาทีสุดทาย 
3.  การจัดสรรทรัพยากรไมเปนระบบ 
4.  ศึกษาประเด็นตางๆอยางไมเปนระบบ 
5.  ผัดผอนการตัดสินใจไปจนนาทีสุดทาย
 ที่เปนไปได 

 
.12 

 
.12 
.12 
.12 

 
.12 

4.  ประสิทธิภาพทางการบริหาร
 (administrative efficiency) หมายถึง 
 ผูบริหารสามารถที่จะพยายามทํา  
 ทุกๆ อยางทั้งหมดดวยตวัเองหรือ
 สามารถรับผิดชอบแทนคนอืน่ๆ      
 มีการทํางานอยางมีระบบแบบแผน 
 ตามกฎเกณฑ และมีวิธีการ
 ดําเนินงานที่ชัดเจน 

1. ชี้แจงกฎและแนวทางปฏิบัตอิยางชัดเจน 
2. แจงใหทุกคนทราบเกี่ยวกับขั้นตอน
 การปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
3. ใหแนวทางปฏิบัติเพื่อการดาํเนินการ
 ของโรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพ 
4. ใหความสําคญักับการบริหารโรงเรียน
 ใหราบรื่นและมีประสิทธิผลเปน
 อันดับแรก 
5. มีทักษะในการจัดการทรัพยากรและ
 กําหนดการ 

.31 
 

.31 
 

.31 
 
 

.31 
 

.31 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 
 

นิยามเชงิปฏบิตัิการ พฤติกรรมบงชี ้ α 
5.  วันตอวัน (day-to-day) หมายถึง 
 การไมมีวิสัยทศันในการพัฒนา
 โรงเรียน ขาดความรูความสามารถ
 ทางการบริหารและมีการทํางาน
 แบบคอยๆ เปนคอยๆ ไปตาม
 ขั้นตอนในแตละวัน 

1. เสนอทางแกปญหาอยางหละหลวม   
 ไมชัดเจน 
2.  มีความคิดในการปรับปรุงงานอยางเปน
 รูปธรรมนอยมาก 
3.  มีความรูเพียงเล็กนอยเกีย่วกบัโครงการ
 และนวัตกรรม  
4.  ไมมีภาพที่ชดัเจนเกีย่วกับอนาคตของ
 โรงเรียน 
5.  ใหความใสใจกับเรื่องที่มีความสําคัญ
 อยางจํากดั 

 
.05 

 
.05 

 
.05 

 
.05 

 
.05 

6. วิสัยทัศนและการวางแผน (vision 
 and planning) หมายถึง การมี
 วิสัยทัศนและการวางแผนใน  
 ระยะยาวเพื่อที่จะบรรลุจุดประสงค
 ในการทํางานที่ไดรับผิดชอบ 
 

1. มีความรูมากเกี่ยวกับหลักสตูรและ   
 การสอน 
2.  เกี่ยวของอยางสูงกับสิ่งที่เกิดขึ้นกับครู
 และนักเรียน 
3. ใชแหลงขอมลูที่หลากหลายใน 
 การเรียนรูเกี่ยวกับโครงการใหมๆ 
 หรือนวัตกรรม 
4.  เห็นความสัมพันธระหวางภารกิจ
 ประจําวนักับการมุงหนาไปสูเปาหมาย
 ระยะยาว 
5.  มีภาพที่ชัดเจนวาโรงเรียนกําลัง 
 จะกาวไปสูทิศทางใด 

 
.81 

 
.81 

 
 

.81 
 
 

.81 
 

.81 
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 เงื่อนไขภายในโรงเรียน 
 
 - นิยามเชิงปฎบิัติการ 
 
 เงื่อนไขภายในโรงเรียน (in-school conditions) หมายถึง สภาพทั่วไปหรือสถานการณ
ปจจุบันที่ปรากฏอยางสม่ําเสมอตอเนื่องในโรงเรียน ตามการรับรูของครู ประกอบดวย วัฒนธรรม
โรงเรียน ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง โครงสรางโรงเรียน และสิ่งแวดลอม 
 
 การวัดเงื่อนไขภายในโรงเรียน ทั้งสี่ตัวแปร มีนิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบงชี้และ 
คาความเชื่อมัน่รายขอ ตามตารางที่ 8  
 
ตารางที่ 8  นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรเงื่อนไขภายในโรงเรียน 
 

นิยามเชงิปฏบิตัิการ พฤติกรรมบงชี ้ α 
1.  วัฒนธรรมโรงเรียน (school 
 culture) หมายถึง แนวปฏิบัต ิ
 ความเชื่อของครูในการนํา
 นวัตกรรมมาใชในโรงเรียน 
 

1. ครูในโรงเรียนนี้มีความเต็มใจที่จะชวยเหลือ
 เพื่อนครูดวยกนั 
2. ครูในโรงเรียนกลาซักถามเมื่อเพื่อนมาขอ
 ความชวยเหลือ 
3. เรามักคุยถึงเหตุผลและการดาํเนินกจิกรรม
 ใหมๆ ในโรงเรียน 
4. ครูในโรงเรียนมีการจดบันทกึและเก็บขอมลู
 เกี่ยวกับวิธีการใหมๆ ในการทํากิจกรรม     
 เพื่อการดําเนินงานในอนาคต 

 
.85 

 
.85 

 
.85 

 
 

.85 
2. ยุทธศาสตรเพือ่การเปลีย่นแปลง 
 (strategies for change) หมายถึง 
 การสรางเปาหมายของโรงเรียน
 ในการวางแผนการพัฒนาและ
 เชื่อในขีดความสามารถของครู 

1. โรงเรียนมีจุดมุงหมายในการพัฒนากิจกรรม
 และการสอนอยางตอเนื่อง 
2. คณะครูสนับสนุนการปรับปรุงแผน 
 การปฏิบัติงานของโรงเรียน 
3. โรงเรียนใหความสําคัญอยางมากกับ 
 การพัฒนาวิชาชีพครู 
4.  โรงเรียนจัดแบงเวลาเพื่อพฒันาทีมงาน 

 
.86 

 
.86 

 
.86 
.86 



 

 

108 

ตารางที่ 8  (ตอ) 
 

นิยามเชงิปฏบิตัิการ พฤติกรรมบงชี ้ α 
3. โครงสรางโรงเรียน (school 
 structure) หมายถึง โอกาส
 สําหรับครูที่จะมีสวนรวม     
 ในการตัดสนิใจในหองเรียน 

1. ครูในโรงเรียนมีสวนรวมตดัสินใจกับ
 ผูบริหารเสมอ 
2. ผูบริหารไดใหโอกาสครูในการแสดงบทบาท
 ภาวะผูนํา 
3. ผูบริหารมอบหมายงานทีย่ากและมีความ    
 ทาทายใหแกครู 
4. ครูในโรงเรียนมีโอกาสวินิจฉัยตัดสินใจถึง
 ผลกระทบที่จะเกดิขึ้นกับการสอน 

 
.85 

 
.85 

 
.85 

 
.85 

4.  ส่ิงแวดลอม (the environment) 
 หมายถึง การรบัรูของครูที่จะ
 พยายามจัดการกระบวนการ
 เปล่ียนแปลงใหมีการตกลง
 รวมกัน  เพื่อทีจ่ะสนับสนุน
 ความพยายามในการดําเนินการ
 เปล่ียนแปลง 

1.  ครูในโรงเรียนทํางานรวมกนัดวย 
 ความเชี่ยวชาญ 
2. มีการแลกเปลีย่นประสบการณเกีย่วกับ     
 การปรับปรุงการทํางานในหองเรียน 
3. ครูในโรงเรียนมักถกเถียงกนัเรื่อง 
 การเปลี่ยนแปลง 
4.  ภารกิจของเราเสร็จไดดวยการทํางานเปนทมี 

 
.85 

 
.85 

 
.85 
.85 

 
 เจตคติของครตูอการเปล่ียนแปลงโรงเรียน  
 
 - นิยามเชิงปฎบิัติการ 
 
 เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน (teachers’ attitude toward school change) 
หมายถึง การมใีจโนมเอยีงทีจ่ะเห็นดวยหรือการยอมรับที่จะใหโรงเรียนมีการเปลี่ยนแปลงโดยครู 
หรือปรับเปลี่ยนการใชนวัตกรรมจากระดับที่เคยใชจนคุนเคยไปถึงระดบัตอตานใหเกดิวิธีการใหม 
เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงในการวจิัยนี้ไดจากคะแนนที่ครูผูตอบรายงานตนเองจาก 3 ดาน 
ไดแก การตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง 
และการตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง 
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 การวัดเจตคตขิองครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน ทั้งสามตัวแปรมีนยิามเชิงปฏิบัติการ 
พฤติกรรมบงชี้และคาความเชื่อมั่นรายขอ ตามตารางที่ 9  
 
ตารางที่ 9 นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรเจตคติของครูตอ 
  การเปลี่ยนแปลงโรงเรียน 
 

นิยามเชงิปฏบิตัิการ พฤติกรรมบงชี ้ α 
1.  การตอบสนองทางอารมณตอ   
 การเปลี่ยนแปลง (affective 
 reaction to change) หมายถงึ 
 แนวโนมสวนบุคคลที่ไดรับ   
 ความพึงพอใจตอการเปลี่ยนแปลง
 ในโรงเรียน 
 

1. ฉันตอตานการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน 
 อยูเสมอ 
2. การเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนทําใหฉัน
 รูสึกคับของใจ 
3. บอยครั้งที่ฉันเสนอแนะการเปลี่ยนแปลง 
 ใหกับโรงเรียน 
4. ฉันลังเลใจที่จะเสนอใหโรงเรียน             
 มีการเปลี่ยนแปลง 
5. ฉันไมชอบการเปลี่ยนแปลงที่เกิดใน
 โรงเรียนนี้   

 
.59 

 
.59 

 
.59 

 
.59 

 
.59 

2.  การตอบสนองทางปญญาตอ    
 การเปลี่ยนแปลง (cognitive 
 reaction to change) หมายถงึ     
 การยอมรับสวนบุคคลวา 
 การเปลี่ยนแปลงกําลังเกิดขึน้และ
 ทําใหเกิดประโยชนกับโรงเรียน
 และเพื่อนรวมงาน 

1. ฉันคาดหวังใหมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น
 ที่โรงเรียนของฉัน 
2. การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมักจะเปน 
 ประโยชนตอโรงเรียนของฉัน 
3. ทีมงานโรงเรียนสวนใหญไดรับผลดี   
 จากการเปลี่ยนแปลง  
4. ฉันมีความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลง 
 โรงเรียนของฉัน 
5. ฉันสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

 
.83 

 
.83 

 
.83 

 
.83 
.83 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
  

นิยามเชงิปฏบิตัิการ พฤติกรรมบงชี ้ α 
3.  การตอบสนองทางพฤติกรรมตอ
 การเปลี่ยนแปลง (behavioral 
 reaction to change) หมายถงึ 
 ระดับของการแสดงออกของ     
 แตละบุคคลในการสนับสนนุ 
 หรือริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง 
 

1. การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมักจะชวยให
 ฉันทําหนาที่ทีโ่รงเรียนไดดขีึ้น 
2. การเปลี่ยนแปลงทําใหฉันรูสึกตื่นตัว    
 ในการทํางาน 
3. โดยปกตกิารเปลี่ยนแปลงสามารถชวย
 ปรับปรุงสถานการณที่ไมนาพึงพอใจ      
 ที่โรงเรียนได 
4. ฉันตั้งใจทีจ่ะทาํอะไรที่ทาํไดเพื่อสนับสนุน
 การเปลี่ยนแปลง 
5. ฉันไดรับคณุประโยชนจากการเปลีย่นแปลง
 เสมอ 

 
.87 

 
.87 

 
 

.87 
 

.87 
 

.87 
 
 ความผูกพนัของครูตอการเปล่ียนแปลง  
 
 - นิยามเชิงปฎบิัติการ 
 
 ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง (teachers’ commitment to change) หมายถงึ
คุณลักษณะทีแ่สดงวามแีรงจูงใจที่จะกระทําหรือลงมือปฏิบัติงานในสถานศึกษาดวยแนวคิดหรอื
วิธีการใหม ประกอบดวย เปาหมายสวนบคุคล ความเชื่อในบริบท ความเชื่อในขีดความสามารถ 
และกระบวนการกระตุนความรูสึก 
 
 การวัดความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงทั้งสี่ตัวแปร มีนิยามเชิงปฏิบัติการ   
พฤติกรรมบงชี้และคาความเชื่อมั่นรายขอ ตามตารางที่ 10  
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ตารางที่ 10 นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบงชี้ และพฤติกรรมบงชี้ของตัวแปรความผูกพนัของครูตอ 
  การเปลี่ยนแปลง 
 

นิยามเชงิปฏบิตัิการ พฤติกรรมบงชี ้ α 
1. เปาหมายสวนบุคคล (personal 
 goals) หมายถงึ ความตองการ 
 สวนบุคคลของครูในอนาคตที่จะ
 กระตุนใหเกิดการกระทําและ
 ความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง 
 

1. ฉันรูสึกเกิดความสํานึกในภาระหนาที่
 ของการทํางานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงนี ้
2. การเปลี่ยนแปลงนี้เปนยุทธศาสตรที่ดี
 สําหรับโรงเรียน 
3. ฉันมีเปาหมายที่ชัดเจนในการที่จะดําเนิน
 ตามกระบวนการสรางเปาหมายของ
 โรงเรียน 
4. แผนการสอนเปนสิ่งที่จะชวยใน 
 การดําเนนิการในกจิกรรมใหมๆ 

 
.84 

 
.84 

 
 

.84 
 

.84 
2.   ความเชื่อในบริบท (context 
 beliefs) หมายถึง มีความเชื่อ
 เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมโรงเรียน 
 ในการจดัหางบประมาณ  
 ความเชี่ยวชาญในการพัฒนาครู
 หรือขอมูลดานอื่นๆ ที่ครูมี 
 ความตองการดาํเนินการเปลีย่นแปลง
 ใหประสบความสําเร็จในหองเรียน 

1. ฉันเชื่อในความมีคุณคาของการนํา 
  คอมพิวเตอรมาใชในการเรียนการสอน 
2. ตารางการทํางานของฉันชวยในการนํา
 คอมพิวเตอรมาใชในการเรียนการสอน
 ประสบความสําเร็จ 
3. ฉันและเพื่อนรวมงานจะคอยสนับสนุน
 และสงเสริมซึ่งกันและกันอยางสม่ําเสมอ
 ในดานการใชคอมพิวเตอร 
4. ผูบริหารคํานึงถึงความรูและความชํานาญ
 ของครูในดานการใชคอมพิวเตอร 

 
.75 

 
 

.75 
 
 

.75 
 

.75 
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ตารางที่ 10  (ตอ) 
 

นิยามเชงิปฏบิตัิการ พฤติกรรมบงชี ้ α 
3.   ความเชื่อในขดีความสามารถ 
 (capacity beliefs) หมายถึง     
 การเชื่อในขีดความสามารถ
 ของตนเองในการประสบ
 ความสําเร็จตามเปาหมาย 
 

1. เพื่อนรวมงานของฉันจะคอยสนับสนุน 
 ในการดําเนินการริเร่ิมสิ่งใหมๆ 
2. การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและ
 ผูบริหารทําใหฉันมีความมั่นใจในตัวเอง    
 ที่จะดําเนินการในนโยบายใหมๆ 
3. ฉันไดรับการสนับสนุนในการนํากิจกรรม
 ใหมๆ มาดําเนนิการอยางตอเนื่อง 
4. ฉันเรียนรูยุทธศาสตรใหมๆ โดยการเฝา
 สังเกตการทํางานของเพื่อนรวมงาน 

 
.75 

 
 

.75 
 

.75 
 

.75 
4.  กระบวนการกระตุนความรูสึก 
 (emotional arousal process) 
 หมายถึง ความรูสึกในดานบวก
 ของครูที่มีตอการเปลี่ยนแปลง  
 ที่เกิดขึ้นในหนาที่การทํางาน 

1. ครูคนอื่นๆ ในโรงเรียนยอมรบัใน
 สมรรถนะการสอนของฉัน 
2. ฉันพอใจกับแนวคิดใหมๆ ที่ไดรับจาก
 นักวิชาการ 
3. นักเรียนชื่นชมในการปฏิบตัิงานของฉัน 
4. ฉันมีความสุขกับการทํางานในโรงเรียน 

 
.78 

 
.78 
.78 
.78 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 การเก็บรวบรวมขอมูล มีขั้นตอนการดําเนนิการดังนี ้
 
  1. ขอหนังสือขออนุมัติเก็บขอมูลจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  
ในการเชิญผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจยั จํานวน 6 ทาน  
 
 2. ขอความอนุเคราะหจากโรงเรียนมัธยมศึกษาในการเก็บขอมูลเพื่อการทดลองใช
แบบสอบถาม และขอความอนุเคราะหจากโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานในการเก็บรวบรวมขอมูลขอมูลการวิจัยประกอบการทําวิทยานพินธ 
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 3.   วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดประสานงานกับฝายวชิาการโดยตรง สงและรับ
แบบสอบถามใหกับครูในแตละสถานศึกษาดวยตนเองทางไปรษณยี   
 
 4. การติดตามเกบ็รวบรวมรวมขอมูล ผูวิจัยไดติดตอประสานงานกับกับสถานศึกษา 
เพื่อใหไดแบบสอบถามกลับคืนมาเปนจํานวนมากที่สุด และไดทําการตรวจสอบคุณภาพของขอมูล
เพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณนําไปวิเคราะหในขัน้ตอนตอไป 
 

การวิเคราะหขอมูลและการประมวลผล 
 
 1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการวเิคราะห คาความถี่ คารอยละ
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
 
 2. วิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการวจิัย โดยวิเคราะหคาเฉลี่ย (mean)  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) คาความเบ (skewness) คาความโดง (kurtosis) โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป  
 
 3. วิเคราะหองคประกอบ (factor analysis)  
 
 4. วิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (correlation)  
 
 5. วิเคราะหการถดถอย (regression)  
 
 6. วิเคราะหเสนโยง (path analysis)  เพื่อตรวจสอบความตรงของตัวแบบกบัขอมูลเชิง
ประจักษ 
 
 การวิเคราะหเสนโยงดําเนนิการ 2 ขั้นตอน คือ ขั้นแรกเปนการทดสอบตัวแบบเสนโยง
เบื้องตน และขั้นที่สองเปนการสรางตัวแบบเสนโยงสุดทาย  ซ่ึงทั้งสองขั้นสามารถใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูปชวยคํานวณได (วนิัย  ดําสุวรรณ, 2552) 
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 1.   การทดสอบตัวแบบเสนโยงเบื้องตน เนนการวิเคราะหตวัแบบเสนโยงเต็มรูปตามที่
ระบุไวในกรอบแนวคดิการวจิัย ซ่ึงตัวแบบจะมีเสนโยงเชือ่มระหวางตัวแปรทุกตัว (ตรงตามทฤษฎี 
ผลการวิจัยที่อางอิง และตัวแบบเชิงสาเหตทุี่สรางไว) หลักการสําคัญที่เปนวัตถุประสงคของ       
การทดสอบตัวแบบ คือ การหาวาคาสัมประสิทธิ์เสนโยง (path coeficients) แตละคามนีัยสําคัญ
หรือไม  ซ่ึงคานัยสําคัญที่ทดสอบนี้ อาจแบงออกไดเปนสองประเภท คอื คานัยสําคัญทางสถิติ 
(statistical significance) และคานัยสําคัญทางการปฏิบัติ (practical significance) 
 
  การทดสอบนยัสําคัญทางสถิติที่ใชวิธีการแบบสถิติอางอิงเปนที่ยอมรับ แตมีปญหา    
ที่จํานวนตัวอยางในการวจิัย ถามีจํานวนมากกวา 1,000 คน แมคาสัมประสิทธิ์เสนโยงต่ํามาก           
ก็มีนัยสําคัญ  การทดสอบนยัสําคัญทางสถิติจึงมีประโยชนและเหมาะกับตัวอยางที่มขีนาดกลาง     
ไมเกิน 1,000 คน  สวนการทดสอบนัยสําคัญทางการปฏิบัติ จะพิจารณาที่ขนาดและความหมาย
รวมกัน ถาคาสัมประสิทธิ์เสนโยง มีคานอยกวา 0.05 จะไรความหมายในเชิงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร นกัวจิยัจะลบเสนโยงนั้นออกจากตัวแบบ 
 
  ในการทดสอบเบื้องตน อาจใชคาสัมประสิทธิ์ตัวกําหนด (coefficient of determination) 
หรือ R2 ชวยตดัสินใจวาจะลบเสนโยงใดออกจากตวัแบบบาง  กลาวคอื เมื่อนักวจิัยลบเสนโยงที่มี
คาสัมประสิทธิ์เสนโยงต่ําออกไปแลว คา R2  ลดลงเพียงเล็กนอย กจ็ะลบเสนโยงนั้นออกไป แตถา
ลบแลวคา R2   ลดลงมากตองคงเสนโยงนั้นไวในตัวแบบ 
 
 2.   การสรางตัวแบบเสนโยงสุดทาย เมื่อไดเปรียบเทียบตวัแบบเสนโยงเตม็รูปกับตัวแบบ
ตามสมมติฐานแลว นกัวจิัยจะสามารถสรางตัวแบบเสนโยงสุดทายขึ้นมาได ตัวแบบเสนโยงสุดทาย
ตองผานการตรวจสอบมาแลววา คาสัมประสิทธิ์เสนโยงทุกคามีนัยสําคัญ และมีความหมายตอ      
ตัวแบบ  จากนัน้จะนําตวัแบบสุดทายนีไ้ปทดสอบวาขอมูลที่ใชในการวิจยัและสรางตัวแบบครั้งนัน้ๆ 
เหมาะสมพอดกีับตัวแบบสมมติฐานหรือไม 
 
 ในปจจุบนัมีตวัช้ีวดัความเหมาะสมดี (goodness of fit) ของตัวแบบทีก่าํหนดขึ้นตามหลัก
สถิติ และเปนที่นิยมใช มดีังนี้ 
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 คา Chi-square (χ 2) เปนสถิติใชทดสอบสมมติฐานทางสถิติวา ฟงชั่นความกลมกลนืมีคา

เปนศูนย คา  χ 2  คํานวณจากผลคูณขององศาอิสระกับคาของฟงกชั่นความกลมกลนื ถาคา χ 2       
มีคาสูงมาก แสดงวาฟงกช่ันความกลมกลนืมีคาแตกตางจากศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 05) 

นั่นคือ ตัวแบบความสัมพันธไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษ ถาคา χ 2 มีคาต่ํามาก  
ยิ่งมีคาใกลศูนยมากเทาไร แสดงวาตัวแบบความสัมพันธสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ 
(Joreskog and Sorbom, 1993)  
 
 ดัชนีรากของคาเฉลีย่ความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา (RMSEA) ใชทดสอบ
สมมติฐานทางสถิติวาฟงกชัน่ความกลมกลืนมีคาเปนศนูยหรือไม  หากคา (RMSEA) ต่ํากวา 0.05 
แสดงวาเขากนัไดดี ถาอยูระหวาง 0.05-0.08 เรียกวาพอใชได และถาอยูระหวาง 0.08-0.10 แสดงวา 
ไมคอยดี และถามากกวา 0.10 แสดงวา เขากันไดไมดีเลย (สุชาติ  ประสิทธรัฐสินธุ, 2548)  
 
 ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) เปนดัชนีทีใ่ชเปรียบเทียบระดับ
ความกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจักษของตัวแบบสองตวัแบบ เฉพาะกรณีที่มีการเปรียบเทียบโดยใช
ขอมูลชุดเดียวกัน คา RMR ยิ่งเขาใกลศูนยแสดงวา โมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
(Joreskog and Sorbom, 1989)  ซ่ึงโปรแกรม LISREL ใหคาสถิติสวนเหลือ (residual) ทั้งที่ปรับ
มาตรฐานแลว และทั้งที่นําเขามากับขอมูลหลายคาเพื่อชวยใหผูวจิัยทําการระบุไดวามีคาสวนเหลือ 
กี่คา และคาสวนเหลือไหนที่มีคาสูงเกินไป  ซ่ึงคาสถิติเหลานี้มีประโยชนมากในการวิเคราะหและ
ดัดแปลงจําลองใหใกลเคียงความจริงมากขึน้ (สุชาติ  ประสิทธรัฐสินธุ, 2548)  
 
 ดัชนีวดัระดับความกลมกลนื (GFI) เปนดชันีวัดความสอดคลองเชิงสัมบูรณ (absolute fit 
indices)  ซ่ึงเปนอัตราสวนของผลตางระหวางฟงกชัน่ความกลมกลืนจากตัวแบบกอนปรับ และ  
หลังปรับ ตัวแบบกับฟงกชั่นความกลมกลนืกอนปรับตวัแบบ แสดงถึงปริมาณความแปรปรวน 
และควาแปรปรวนรวมที่อธิบายไดดวยตัวแบบ เปนคาทีไ่มขึ้นอยูกับขนาดของตัวอยางจะมีคาอยู
ระหวาง 0 และ 1 ดัชนี GFI ที่มีคาเขาใกล 1 แสดงวาตวัแบบมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
(Joreskog and Sorbom, 1989) โดยทัว่ไป ดัชนี GFI เปนดัชนีที่นยิมใชตัดสินเพราะถอืกันวาเปน
มาตรวดัการเขากันไดดี (fit measure) ที่เชื่อถือไดมากที่สุดในแทบทกุกรณ ี(สุชาติ  ประสิทธรัฐสินธุ, 
2548)   
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 ดัชนีความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) คือ การนําเอาคา AGFI มาปรับแกโดยคํานงึ
ขนาดขององศาความอิสระ จาํนวนตวัแปร และขนาดของตัวอยางเปนคาที่ไมขึ้นกับขนาดของ
ตัวอยางเชนเดยีวกับคา GFI แตลักษณะการแจกแจงขึ้นอยูกับขนาดของตัวอยาง ดัชน ีAGFI  
มีคาอยูระหวาง 0 และ 1 ดัชนี AGFI ที่มีคาเขาใกล 1 แสดงวาตวัแบบมคีวามกลมกลนืกับขอมูล 
เชิงประจักษ (สุชาติ  ประสิทธรัฐสินธุ, 2548) 
 
 ดัชนีเปรียบเทยีบความกลมกลืน (CFI) เปนดัชนีเขาไดเชิงสัมพัทธ (relative fit indices) 
เปนดัชนีที่ชีใ้หเห็นวาแบบจาํลองสามารถเขากับขอมูลไดดีมากเพียงใด โดยการเปรยีบเทียบกับ 
ตัวแบบที่เปนฐาน (baseline model) ซ่ึงปกติมักจะเปนตวัแบบอิสระ (independence model) มีคาอยู
ระหวาง 0 และ 1 ดัชนี CFI ที่มีคาเขาใกล 1 แสดงวาตวัแบบมีความกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ 
เมื่อเปรียบเทียบกับแบบจําลองอิสระ (สุชาติ  ประสิทธรัฐสินธุ, 2548)   
 
 คาสวนเหลือทีป่รับมาตรฐานแลวใหญสุด (largest standardize residual) เปนคาสวนเหลือ
ของความแตกตางระหวางเมตริกคาการผันแปรและการผนัแปรรวมของตัวอยาง และเมตริกคา 
การผันแปรและการผันแปรรวมที่เปนนัยของตัวแบบทีห่ารดวยคาผิดพลาดมาตรฐานที่ประมาณได 
จะคือวาคานี้         
 
  “ใหญ” ถามากกวา 2.58 เปนคาที่มีประโยชนมากในการวิเคราะห และดัดแปลงตัวแบบ 
ใหใกลเคียงความจริงมากขึน้ (สุชาติ  ประสิทธรัฐสินธุ, 2548)  
 

การสรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยสรุปผลจากการทดสอบสมมติฐานที่ตัง้ไวภายใตวัตถุประสงคการวิจัย
ทั้งสามขอ  กลาวคือ จะสรุปขอคนพบใหชัดเจนวาการเอือ้อํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาที่เปนตัวอยางในงานวิจยัเปนแบบใดจาก 3 แบบ ตามแนวคิดของ  
Hall and George (1999) ตัวแปรในการวิจยัทุกตวัแปรมคีวามสัมพันธกันมากนอยเพยีงใด และ      
ตัวแบบเสนโยงสุดทายที่นําเสนอในการวิจยันี้ มีปจจัยหรือองคประกอบใดบางที่มีอิทธิพลทางตรง 
และทางออมตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษา การใหขอเสนอแนะผูวจิัย       
จะเนนตามขอคนพบจากการตอบสมมติฐานทั้งสามขอเปนขอเสนอแนะเชิงนโยบาย เชิงปฏิบัติ 
และเพื่อการวจิัยตอไป 



 
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 
 การเก็บรวบรวม และวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ดาํเนินการภายใตกรอบแนวคดิใน
การวิจยัที่กําหนดไวเพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจยั คือ เพื่อศึกษาผลการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกดิ
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่มีตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาสังกดั
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเปนผูเอื้ออํานวย
ใหเกิดการเปลีย่นแปลง เงื่อนไขภายในโรงเรียน เจตคตขิองครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน และ
ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน และเพื่อเสนอตวัแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร เงื่อนไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียนกับความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 6 ตอน ตามลําดับดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการวิจยั 
 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหองคประกอบการเปนผูเอือ้อํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 
 
 ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหการเปนผูเอือ้อํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  
 
 ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวจิัย 
 
 ตอนที่ 6  ผลการวิเคราะหเสนโยงและการปรับตัวแบบเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีตอ
ความผูกพนัตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กับขอมูลเชิงประจกัษ   
 



 

 

118 

 เพื่อใหการนําเสนอ และการทําความเขาใจเกี่ยวกับผลการวิเคราะหขอมูลมีความสะดวก
ยิ่งขึ้น  ผูวิจยัจงึกําหนดสัญลักษณ และความหมายทีใ่ชแทนคาสถิติ และตัวแปรในการนําเสนอ ดังนี้ 
 
สัญลักษณและอักษรยอท่ีใชแทนคาสถิต ิ
 
 χ 2  หมายถึง คาสถิติไค-สแควรที่ใชทดสอบสมมติฐานทางสถิติทางสถิติวา ฟงกช่ัน    
ความกลมกลนื หรือรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูล        
เชิงประจักษ 
 
 R2 หมายถึง  สัมประสิทธิ์การพยากรณ 
 
 RMSEA หมายถึง  ดัชนีรากของคาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา 
 
 RMR หมายถึง  ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของเศษ 
 
 GFI  หมายถึง  ดัชนีเปรียบเทยีบความกลมกลืน 
  
 AGFI  หมายถงึ  ดัชนีวดัระดบัความกลมกลืนที่ปรับแก 
 
 LSR  หมายถึง  คาสวนเหลือที่ปรับมาตรฐานแลวใหญสุด (Largest Standardize Residual) 
 
 DE หมายถึง  อิทธิพลทางตรง 
 
 IE  หมายถึง  อิทธิพลทางออม 
 
 TE หมายถึง  อิทธิพลรวม 
 
 X  หมายถึง  คาเฉลี่ย หรือมัชฌิมเลขคณิต 
 
 S.D.  หมายถึง  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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สัญลักษณและอักษรยอท่ีใชแทนตัวแปรในการวิจัย 
 
 CHAFS  หมายถึง  การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 
 CONPE  หมายถึง  การตระหนักในบุคคล 
 
 ORGAN หมายถึง  ประสิทธิภาพองคกร 
 
 STRSE  หมายถึง  ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร 
 
 INSCH  หมายถึง  เงื่อนไขภายในโรงเรียน 
 
 SCHCU หมายถึง  วัฒนธรรมโรงเรียน 
 
 STRAT  หมายถึง  ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
 
 SCHST  หมายถึง  โครงสรางโรงเรียน 
 
 ENVIR  หมายถึง  ส่ิงแวดลอม 
 
 ATTUD  หมายถึง  เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน 
 
 AFFEC  หมายถึง  การตอบสนองทางอารมณตอการเปลีย่นแปลง 
 
 COGNI  หมายถึง  การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง 
 
 BEHAV หมายถึง  การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง 
 
 COMIT  หมายถึง  ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง 
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 PERSO  หมายถึง  เปาหมายสวนบุคคล 
 
 COTEX  หมายถึง  ความเชื่อในบริบท 
 
 CAPCI  หมายถึง  ความเชื่อในขีดความสามารถ 
 
 EMOTI  หมายถึง  กระบวนการกระตุนความรูสึก 
 

ผลการวิจัย 
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 617 คน ไดมาจากประชากรที่เปนครูในสังกดั
โรงเรียนมัธยมศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผานการประเมินคุณภาพการศึกษา ทีเ่รียกวา 
สถานศึกษาประเภททีห่นึ่ง รอบแรก ปการศกึษา 2550 จํานวน 39,970 คน มีรายละเอียด 
ดังตารางที่ 11 
 
ตารางที่ 11  จาํนวนและรอยละของคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม                                                      

( n=617) 
ตัวแปร จํานวน รอยละ 

เพศ   
 ชาย 234 37.90 
 หญิง 383 62.10 
อายุ   
 21-30 ป   78 12.60 
 31-40 ป 138 22.40 
 41-50 ป 213 34.50 
 51-60 ป 188 30.50 
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ตารางที่ 11  (ตอ) 
( n=617) 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

วุฒิการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี 1 0.20 
 ปริญญาตรี 446 72.30 
 ปริญญาโท 168 27.20 
 ปริญญาเอก 2 0.30 
ประสบการณการทํางานในโรงเรียน   
 นอยกวา 5 ป 121 19.60 
 5-10 ป 120 19.40 
 11-15 ป 88 14.30 
 16-20 ป 81 13.10 
 มากกวา 20 ป 207 33.50 
ภาระงานนอกเหนือจากงานสอน   
 รองผูอํานวยการ 27 4.40 
 งานวิชาการ 162 26.30 
 งานบุคคล 5 0.80 
 งานการเงิน 7 1.10 
 งานบริหารทั่วไป 3 0.50 
 ไมมีตําแหนงทางการบริหาร 413 66.90 
ระยะเวลาที่ผูอํานวยการทําหนาท่ีบริหารโรงเรียน   
 ปแรก 158 25.60 
 ปที่สอง 137 22.20 
 ปที่สาม 73 11.80 
 มากกวา 3 ป 249 40.40 
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ตารางที่ 11  (ตอ) 
( n=617) 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

ความกระตือรือรนของผูอํานวยการในการนํานวัตกรรม 
มาใชในโรงเรยีน 

  

 เห็นดวยอยางยิ่ง 227 36.80 
 เห็นดวย 329 53.30 
 คอนขางไมเหน็ดวย   49   7.90 
   ไมเห็นดวย   12 1.90 
ผูอํานวยการผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน   
 เห็นดวยอยางยิ่ง 132 21.40 
    เห็นดวย 360 58.30 
 คอนขางไมเหน็ดวย   90 14.60 
   ไมเห็นดวย   35   5.70 

 
 จากตารางที่ 11  จํานวน และรอยละของคณุลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
พบวา ครใูนโรงเรยีนมัธยมศกึษาที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนหญิง (รอยละ 62.10) อายุ 41-50 ป 
(รอยละ 34.50)  สวนใหญมวีุฒิการศึกษาสูงสุด คือ ปริญญาตรี (รอยละ 72.30)  รองลงมา คือ 
ปริญญาโท (รอยละ 27.20) และปริญญาเอก (รอยละ 0.30)  ประสบการณการทํางานในโรงเรียน
มากกวา 20 ป เปนสวนมาก (รอยละ 33.50) ภาระงานนอกเหนือจากงานสอนคืองานวิชาการมากที่สุด 
(รอยละ 26.30) ระยะเวลาที่ผูอํานวยการทําหนาที่บริหารโรงเรียนมากกวา 3 ป สวนมาก (รอยละ 
40.40)  ความกระตือรือรนของผูอํานวยการในการนํานวตักรรมมาใชในโรงเรียนครูเห็นดวย       
มากที่สุด (รอยละ 53.30) และผูอํานวยการผลักดันใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนครูเห็นดวย 
มากที่สุด (รอยละ 58.30) 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 
 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานสําหรับการวิจัยปจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ของครูตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานใน
ตอนที่ 2 นี้เปนการอธิบายลักษณะของขอมูล การแจกแจงของขอมูล หรือระยะหางของขอมูล หรือ
คาเบี่ยงเบนของขอมูล เพื่อการตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบทีส่รางขึ้นจากทฤษฎีกับขอมูล
เชิงประจักษ  รายละเอียดดังตารางที่ 12 
 
ตารางที่ 12  คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวิจยั                    

( n=617) 
ตัวแปร X . S.D. ความเบ ความโดง 

การเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง     
ประสิทธิภาพองคกร (ORGAN)  4.62 0.92 -1.02 0.71 
ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร (STRSE)  4.60 0.92 -0.92 0.52 
การตระหนกัในบุคคล (CONPE)  2.64 1.13 0.49 -0.53 
เงื่อนไขภายในโรงเรียน      
วัฒนธรรมโรงเรียน (SCHCU) 4.66 0.76 -0.48 -0.21 
ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง (STRAT) 4.70 0.84 -0.63 -0.09 
โครงสรางโรงเรียน (SCHST) 4.35 0.94 -0.52 -0.06 
ส่ิงแวดลอม (ENVIR) 4.44 0.82 -0.52 0.19 
เจตคติของครตูอการเปล่ียนแปลงโรงเรียน     
การตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง 
(AFFEC) 2.45 0.77 0.91 1.24 
การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง 
(COGNI) 4.60 0.87 -0.48 -0.47 
การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง 
(BEHAV)  4.64 0.85 -0.48 -0.32 
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ตารางที่ 12  (ตอ)                    
( n=617) 

ตัวแปร X . S.D. ความเบ ความโดง 

ความผูกพนัของครูตอการเปล่ียนแปลง     
เปาหมายสวนบุคคล (PERSO)  4.67 0.81 -0.59 0.03 
ความเชื่อในบริบท (COTEX) 4.84 0.80 -0.70 1.18 
ความเชื่อในขดีความสามารถ (CAPCI) 4.77 0.77 -0.62 0.04 
กระบวนการกระตุนความรูสึก (EMOTI) 4.85 0.69 -0.49 0.22 

 
 จากตารางที่ 12  ผลการวิเคราะหคาสถิติพืน้ฐานของตัวแปรในการวจิัย พบวา ดานการเปน
ผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพองคกร ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร และ 
การตระหนกัในบุคคล มีคาเฉลี่ย 4.62 4.60 และ 2.64 ตามลําดับ 
 
 ดานเงื่อนไขภายในโรงเรียน โครงสรางโรงเรียน วฒันธรรมโรงเรียน ส่ิงแวดลอม และ
ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง มีคาเฉลี่ย 4.70 4.66 4.44 และ 4.35 ตามลําดับ 
 
 ดานเจตคตขิองครูตอการเปลีย่นแปลงโรงเรยีน การตอบสนองพฤตกิรรมตอการเปลีย่นแปลง 
การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง และการตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง  
มีคาเฉลี่ย 4.64 4.60 และ 2.45 ตามลําดับ 
 
 ดานความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง กระบวนการกระตุนความรูสึก ความเชือ่ใน
บริบท ความเชื่อในขีดความสามารถ และเปาหมายสวนบุคคล มีคาเฉล่ีย 4.85 4.84 4.77 และ 4.67 
ตามลําดับ 
 
 เมื่อพิจารณาความเบ พบวา อยูระหวาง -1.02 ถึง 0.91 แสดงวา ขอมลูมกีารแจกแจงแบบ
ปกติ ตัวแปรในการวจิัยสวนใหญมีลักษณะเบซาย (ความเบมีคาเปนลบ) และมีสวนนอยที่มีลักษณะ
เบขวา (ความเบมีคาเปนบวก) ไดแก การตระหนกัในบุคคลและ การตอบสนองทางอารมณตอ    
การเปลี่ยนแปลง  เมื่อพิจารณาความโดง พบวา อยูในระหวาง -0.53 ถึง 1.18 แสดงวา คาความโดง
นอยกวา 3 สรุปไดวา ขอมูลมีการแจกแจงแบบปกติ (วินยั  ดําสวุรรณ, 2551: 58) 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหองคประกอบ 
 
 การวิเคราะหองคประกอบในครั้งนี้ผูวิจยัพจิารณามาตรวัด KMO  ซ่ึงถาคา KMO มีคาใกล 1 
แสดงวา ขอมลูที่ใชมีความเหมาะสมตอการวิเคราะหปจจัยและใชวิธีการทดสอบ Barlett  
เพื่อทําการทดสอบความสัมพันธระหวางตวัแปรวามีเพยีงพอหรือไม จะทําใหทราบวาตัวแปรที่ใช
ในการวิเคราะหปจจยัมีความสัมพันธกันมากหรือนอย พบวา คา KMO ของตัวแปรที่ใชในการวิจยั 
มีคา 0.96 แสดงวาขอมูลมีความเหมาะสมตอการวิเคราะหองคประกอบดีมาก (คา KMO=0.90  
ขึ้นไป) และมนีัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับที่ .01 
 
ตารางที่ 13  คาน้ําหนกัองคประกอบการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 

คาน้ําหนักปจจัย 
ขอ ขอคําถามหรือพฤติกรรมบงชี ้

F1 F2 F3 
 F1: ประสิทธิภาพองคกร    
7 รวมแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงการเรียนการสอน 0.60 -0.20 0.52 
8 สอบถามถึงสิ่งที่ครูปฏิบัติในหองเรียน 0.54 -0.18 0.53 
10 เปนผูนําเมื่อมปีญหาที่จะตองไดรับการแกไข 0.49 -0.20 0.46 
16 ใหความสําคญักับการบริหารโรงเรียนใหราบรื่นและ 

มีประสิทธิผลเปนอันดับแรก 0.72 -0.26 0.26 
17 มีทักษะในการจัดการทรัพยากรและกําหนดการ  0.69 -0.35 0.34 
18 ใหแนวทางปฏิบัติเพื่อการดาํเนินการของโรงเรียน 

อยางมีประสิทธิภาพ 0.71 -0.35 0.32 
19 ชี้แจงกฎและแนวทางปฏบิัตอิยางชัดเจน 0.67 -0.31 0.31 
20 แจงใหทุกคนทราบเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

อยางสม่ําเสมอ 0.61 -0.26 0.40 
26 มีภาพที่ชัดเจนวาโรงเรียนกําลังจะกาวไปสูทิศทางใด 0.72 -0.21 0.78 
27 เห็นความสัมพันธระหวางภารกิจประจําวันกับการมุงหนา

ไปสูเปาหมายระยะยาว 0.76 -0.30 0.23 
28 มีความเกีย่วของอยางสูงกับสิ่งที่เกิดขึ้นกบัครูและนักเรยีน 0.73 -0.20 0.26 
29 มีความรูมากเกี่ยวกับหลักสตูรและการสอน 0.66 -0.25 0.37 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 
 

คาน้ําหนักปจจัย 
ขอ ขอคําถามหรือพฤติกรรมบงชี ้

F1 F2 F3 
30 ใชแหลงขอมลูที่หลากหลายในการเรียนรูเกี่ยวกับ

โครงการใหมๆ  หรือนวัตกรรม 0.71 -0.27 0.36 
 F2: ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร    

11 บางครั้งดูเหมอืนขาดความเปนระเบียบและ 
การเตรียมการที่ดี -0.16 0.73 -0.11 

12 นําแผนและแนวทางปฏิบัติเสนอในนาทีสุดทาย -0.06 0.77 -0.18 
13 การจัดสรรทรัพยากรไมเปนระบบ -0.25 0.79 -0.21 
14 ศึกษาประเด็นตางๆอยางไมเปนระบบ -0.24 0.77 -0.16 
15 ผัดผอนการตัดสินใจไปจนนาทีสุดทายที่เปนไปได -0.28 0.77 -0.84 
21 ไมมีภาพที่ชัดเจนเกีย่วกับอนาคตของโรงเรียน  -0.37 0.65 -0.18 
22 ใหความใสใจกับเรื่องที่มีความสําคัญอยางจํากัด -0.16 0.63 -0.26 
23 เสนอทางแกปญหาอยางหละหลวมไมชัดเจน -0.36 0.74 -0.21 
24 มีความคิดในการปรับปรุงงานอยางเปนรูปธรรมนอยมาก -0.36 0.71 -0.22 
25 มีความรูเพียงเล็กนอยเกีย่วกบัโครงการและนวัตกรรม -0.36 0.63 -0.27 
 F3: การตระหนักในบุคคล    

1 มีความเปนมิตรเมื่อพูดคุยดวย 0.17 -0.19 0.77 
2 ใหความสําคญัตอความรูสึกและการรับรูของผูอ่ืน 

เปนอันดับแรก 0.22 -0.22 0.80 
3 ใสใจตอความรูสึกของครูเปนเบื้องแรก 0.29 -0.26 0.76 
4 สนทนาปราศรัยกับครู 0.35 -0.20 0.71 
5 ไดรับการยอมรับจากครูเปนสิ่งที่สําคัญยิ่งตอผูอํานวยการ 0.44 -0.23 0.62 
6 อภิปรายปญหาของโรงเรียนในเชิงสรางสรรค 0.53 -0.30 0.54 
9 ใหการสนับสนุนครูในยามที่ตองการ 0.47 -0.20 0.64 
 คาไอเกน 7.65 6.58 5.56 
 % ความแปรปรวน 25.51 21.94 18.53 
 % สะสม 25.51 47.46 65.99 
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 จากตารางที่ 13  คาน้ําหนักองคประกอบพบวา องคประกอบการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด
การรเปลี่ยนแปลงมี 3 องคประกอบ ดังนี้ องคประกอบที่1 ประสิทธิภาพองคกร  ซ่ึงสามารถอธิบาย
ไดรอยละ 25.51 ของการผันแปรของตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหทั้งหมด องคประกอบที่ 2 
ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงสามารถอธิบายไดรอยละ 21.94 ของการผันแปรของตัวแปรที่ใช 
ในการวิเคราะหทั้งหมด องคประกอบที ่3 การตระหนกัในบุคคล  ซ่ึงสามารถอธิบายไดรอยละ 
18.53 ของการผันแปรของตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหทั้งหมด และทัง้ 3 องคประกอบที่สกัดได
รวมกันสามารถอธิบายไดรอยละ 65.99 ของการผันแปรของตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหทั้งหมด 
 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหการเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
 
  การตัดสินใจในการสรุปผลการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
ในแตละโรงเรียนนัน้ไดมาจากความคิดเห็นของครูในโรงเรียนแตละโรงเรียน ดังแสดงใน 
ตารางที่ 14 
 
ตารางที่ 14 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามการรับรูของครู 
  ในแตละโรงเรียน 
 

จํานวนครูท่ีรับรูถึงการเปนผูเอ้ืออํานวย 
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ลําดับท่ี โรงเรียน 

แบบผูริเร่ิม แบบผูจัดการ แบบผูตอบสนอง 

คาเฉลี่ย 
การเปนผูเอ้ืออํานวย 
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหาร 

1 โรงเรียนที่ 1 0 10 0 -2.59 แบบผูจัดการ 
2 โรงเรียนที่ 2 0 10 0 -3.25 แบบผูจัดการ 
3 โรงเรียนที่ 3 0 9 1 -3.15 แบบผูจัดการ 
4 โรงเรียนที่ 4 0 9 0 -3.44 แบบผูจัดการ 
5 โรงเรียนที่ 5 0 10 0 -3.84 แบบผูจัดการ 
6 โรงเรียนที่ 6 0 9 0 -2.98 แบบผูจัดการ 
7 โรงเรียนที่ 7 0 10 0 -2.80 แบบผูจัดการ 
8 โรงเรียนที่ 8 0 10 0 -2.97 แบบผูจัดการ 
9 โรงเรียนที่ 9 0 10 0 -2.78 แบบผูจัดการ 

10 โรงเรียนที่ 10 0 10 0 -2.81 แบบผูจัดการ 
11 โรงเรียนที่ 11 0 6 0 -2.47 แบบผูจัดการ 
12 โรงเรียนที่ 12 0 10 0 - 2.68 แบบผูจัดการ 
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ตารางที่ 14 (ตอ) 
 

จํานวนครูท่ีรับรูถึงการเปนผูเอ้ืออํานวย 
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ลําดับท่ี โรงเรียน 

แบบผูริเร่ิม แบบผูจัดการ แบบผูตอบสนอง 

คาเฉลี่ย 
การเปนผูเอ้ืออํานวย 
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหาร 

13 โรงเรียนที่ 13 0 10 0 -3.63 แบบผูจัดการ 
14 โรงเรียนที่ 14 0 9 1 -2.37 แบบผูจัดการ 
15 โรงเรียนที่ 15 0 10 0 -2.73 แบบผูจัดการ 
16 โรงเรียนที่ 16 0 6 0 -3.24 แบบผูจัดการ 
17 โรงเรียนที่ 17 0 10 0 -3.51 แบบผูจัดการ 
18 โรงเรียนที่ 18 0 8 1 -3.40 แบบผูจัดการ 
19 โรงเรียนที่ 19 0 9 0 -3.97 แบบผูจัดการ 
20 โรงเรียนที่ 20 0 8 0 -2.51 แบบผูจัดการ 
21 โรงเรียนที่ 21 0 9 0 -2.96 แบบผูจัดการ 
23 โรงเรียนที่ 23 0 10 0 -2.71 แบบผูจัดการ 
24 โรงเรียนที่ 24 0 8 0 -2.79 แบบผูจัดการ 
25 โรงเรียนที่ 25 0 9 1 -2.55 แบบผูจัดการ 
26 โรงเรียนที่ 26 0 9 1 -3.21 แบบผูจัดการ 
27 โรงเรียนที่ 27 0 9 0 -3.17 แบบผูจัดการ 
28 โรงเรียนที่ 28 0 8 0 -3.23 แบบผูจัดการ 
29 โรงเรียนที่ 29 0 5 3 -2.48 แบบผูจัดการ 
30 โรงเรียนที่ 30 0 10 0 -3.19 แบบผูจัดการ 
31 โรงเรียนที่ 31 0 10 0 -3.24 แบบผูจัดการ 
32 โรงเรียนที่ 32 0 9 1 -2.37 แบบผูจัดการ 
33 โรงเรียนที่ 33 0 9 0 -2.65 แบบผูจัดการ 
34 โรงเรียนที่ 34 0 7 1 -2.50 แบบผูจัดการ 
35 โรงเรียนที่ 35 0 9 0 -2.68 แบบผูจัดการ 
36 โรงเรียนที่ 36 0 8 1 -2.74 แบบผูจัดการ 
37 โรงเรียนที่ 37 0 7 1 -3.36 แบบผูจัดการ 
38 โรงเรียนที่ 38 0 10 0 -2.82 แบบผูจัดการ 
39 โรงเรียนที่ 39 0 10 0 -3.16 แบบผูจัดการ 
40 โรงเรียนที่ 40 0 10 0 -2.65 แบบผูจัดการ 
41 โรงเรียนที่ 41 0 7 0 -3.26 แบบผูจัดการ 
42 โรงเรียนที่ 42 0 8 0 -2.59 แบบผูจัดการ 
43 โรงเรียนที่ 43 0 8 0 -3.11 แบบผูจัดการ 
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ตารางที่ 14 (ตอ) 
 

จํานวนครูท่ีรับรูถึงการเปนผูเอ้ืออํานวย 
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ลําดับท่ี โรงเรียน 

แบบผูริเร่ิม แบบผูจัดการ แบบผูตอบสนอง 

คาเฉลี่ย 
การเปนผูเอ้ืออํานวย 
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหาร 

44 โรงเรียนที่ 44 0 8 0 -2.76 แบบผูจัดการ 
45 โรงเรียนที่ 45 0 7 0 -3.01 แบบผูจัดการ 
46 โรงเรียนที่ 46 0 6 4 -3.01 แบบผูจัดการ 
47 โรงเรียนที่ 47 0 9 1 -2.27 แบบผูจัดการ 
48 โรงเรียนที่ 48 0 10 0 -2.20 แบบผูจัดการ 
49 โรงเรียนที่ 49 0 9 1 -2.64 แบบผูจัดการ 
50 โรงเรียนที่ 50 0 10 0 -3.29 แบบผูจัดการ 
51 โรงเรียนที่ 51 0 10 0 -2.99 แบบผูจัดการ 
52 โรงเรียนที่ 52 0 9 0 -2.46 แบบผูจัดการ 
53 โรงเรียนที่ 53 0 10 0 -2.79 แบบผูจัดการ 
54 โรงเรียนที่ 54 0 10 0 -3.08 แบบผูจัดการ 
55 โรงเรียนที่ 55 0 10 0 -3.89 แบบผูจัดการ 
56 โรงเรียนที่ 56 0 9 1 -2.98 แบบผูจัดการ 
57 โรงเรียนที่ 57 0 10 0 -3.55 แบบผูจัดการ 
58 โรงเรียนที่ 58 0 10 0 -2.92 แบบผูจัดการ 
59 โรงเรียนที่ 59 0 10 0 -3.16 แบบผูจัดการ 
60 โรงเรียนที่ 60 0 9 1 -2.78 แบบผูจัดการ 
61 โรงเรียนที่ 61 0 8 1 -2.81 แบบผูจัดการ 
62 โรงเรียนที่ 62 0 10 0 -3.05 แบบผูจัดการ 
63 โรงเรียนที่ 63 0 4 0 -3.10 แบบผูจัดการ 
64 โรงเรียนที่ 64 0 8 0 -2.78 แบบผูจัดการ 
65 โรงเรียนที่ 65 0 4 0 -3.44 แบบผูจัดการ 
66 โรงเรียนที่ 66 0 7 0 -3.11 แบบผูจัดการ 
67 โรงเรียนที่ 67 0 4 1 -2.67 แบบผูจัดการ 
68 โรงเรียนที่ 68 0 9 0 -3.57 แบบผูจัดการ 

 
 จากตารางที่ 14  ผลการรับรูการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตาม
ความรับรูของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ผูบริหาร จํานวน 68 คน ไมมีแบบผูริเริ่ม และแบบ
ผูตอบสนอง และจาก 100 เปอรเซ็นต มีผูบริหาร จํานวน 68 คน (รอยละ 91.89) เปนแบบผูจัดการ  
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ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิเคราะหสหสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรเปนคูในการวิจัยนี้ ผูวิจยัวิเคราะหดวย 
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (pearson product moment correlation) และเนนการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางปจจยัทุกปจจยักับความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลง ดังแสดงไวในตารางที่ 15 
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ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลง 
 ของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 

มาตรวัด 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1.  การตระหนักในบุคคล -              
2.  ประสิทธิภาพองคกร -.677** -             
3.  ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร -.606** .815** -            
4. วัฒนธรรมโรงเรียน -.379** .552** .453** -           
5. ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง -.473** .715** .614** .668** -          
6. โครงสรางโรงเรียน -481** .741** .668** .594** .737** -         
7. สิ่งแวดลอม -316** .559** .496** .618** .693** .698** -        
8. การตอบสนองทางอารมณ -332** -.146** -.120** -.176** -.187** -.103* -.081* -       
9. การตอบสนองทางปญญา -141** .261** .255** .326** .332** .363** .401** -.137** -      
10. การตอบสนองทางพฤติกรรม -181** .340** .324** .395** .417** .412** .457** -.087* .747** -     
11. เปาหมายสวนบุคคล -.363* .588** .506** .485** .574** .566** .523** -.176** .483** .548** -    
12. ความเชื่อในบริบท -395** .610** .510** .528** .620** .578** .543** -.214** .418** .476** .718** -   
13. ความเชื่อในขีดความสามารถ -264** .469** .416** .535** .533** .497** .506** -.156** .415** .518** .642** .741** -  
14. กระบวนการกระตุนความรูสึก -198** .422** .424** .488** .514** .487** .505** -.097* .442** .514** .621** .584** .621** - 

Mean 2.64 4.62 4.60 4.66 4.70 4.35 4.44 2.45 4.60 4.64 4.67 4.84 4.77 4.85 

S.D. 1.13 0.92 0.92 0.76 0.84 0.94 0.82 0.77 0.87 0.85 0.81 0.80 0.77 0.69 

** P < .01, * P < .05 
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 จากตารางที่ 15  พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 14 ตัวแปร  
มีคาระหวาง -.677 ถึง .815  ซ่ึงมีคาตางจากศูนยอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา 
ตัวแปรมีความสัมพันธกัน 
 
 เมื่อพิจารณาในกลุมตัวแปรการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง พบวา มีตัวแปร
จํานวน 3 คู โดยตวัแปรคูทีม่ีความสัมพันธกันสูงสุด ไดแก ประสิทธิภาพองคกร และตัวแปร
ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร (r=.815) สวนตัวแปรคูที่มีความสัมพันธกนัต่ําสุด ไดแก การตระหนกั
ในบุคคล และตัวแปรรประสิทธิภาพองคกร (r= -.677)  
 
 ในกลุมตวัแปรเงื่อนไขภายในโรงเรียน พบวา มีตัวแปรจํานวน 6 คู โดยตวัแปรคูทีม่ี
ความสัมพันธกันสูงสุดไดแก ตัวแปรยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง และตัวแปรโครงสราง
โรงเรียน (r=.737)  สวนตวัแปรคูที่มีความสัมพันธกันต่ําสุดไดแก ตัวแปรวัฒนธรรมโรงเรียน    
และตัวแปรรโครงสรางโรงเรียน (r=-.594) 
 
 ในกลุมตวัแปรเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน พบวา มีตวัแปรจํานวน 3 คู   
โดยตัวแปรคูที่มีความสัมพนัธกันสูงสุดไดแก ตวัแปรการตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง 
และตัวแปรการตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง ( r=747)  สวนตัวแปรคูที่มี
ความสัมพันธกันต่ําสุดไดแก ตัวแปรการตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง และตัวแปร 
การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (r=-.137) 
 
 ในกลุมตวัแปรความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง พบวา มีตัวแปร จํานวน 6  คู        
โดยตัวแปรคูที่มีความสัมพนัธกันสูงสุดไดแก ตวัแปรความเชื่อในบริบท และตัวแปรความเชื่อ     
ในขีดความสามารถ (r=.741)  สวนตัวแปรคูที่มีความสัมพันธกันต่ําสุดไดแก ตัวแปรความเชื่อ       
ในบริบทและตัวแปรกระบวนการกระตุนความรูสึก (r=-.584) 
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ตอนที่ 6  ผลการวิเคราะหเสนโยงและการปรับตัวแบบเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตท่ีุมีตอ         
ความผูกพนัตอการเปล่ียนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 การวิเคราะหเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีตอความผูกพันตอการเปลีย่นแปลงของครู
มัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานในครั้งนี้มีตัวแปร    
ที่ศึกษาจํานวน 4 ตัวแปรไดแก การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (CHAFS) เงื่อนไข
ภายในโรงเรียน (INSCH) และเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน (ATTUD)  และ       
ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง (COMIT) โดยผูวิจัยไดกําหนดตัวแบบเสนโยงที่สอดคลอง
ตามวัตถุประสงค และสมมติฐานการวิจัย ดังภาพที่ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3 ตัวแบบสมมตฐิานของปจจยัเชิงสาเหตุที่มอิีทธิพลตอความผูกพันของครู 
 ตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 
 ผลจากการตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบเสนโยงของปจจยัเชิงสาเหตุที่มีตอ 
ความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษพบวา ตวัแบบสมมติฐานไมสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ โดยไดคา χ 2 = 0.00 และ RMSEA = 0.00  ดังนั้น ผูวิจยัจึงไดวิเคราะหการถดถอย  

การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
(change facilitator style) 

 เงื่อนไขภายในโรงเรียน    
(in-school conditions) 

เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน
(teachers’attitude toward school change) 

ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง   
  (teachers’commitment to change) 
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(regression) โดยการนําตัวแปรภายนอกประกอบดวย การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
(CHAFS) เงื่อนไขภายในโรงเรียน (INSCH) และเจตคตขิองครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน 
(ATTUD)  มาเปนตัวพยากรณตัวแปรความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง (COMIT)                                    
 
ตารางที่ 16  ผลการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลงที่เปนตัวแปร
  ภายใน โดยใชตัวพยากรณเฉพาะที่เปนตัวแปรภายนอก  
 

ตัวพยากรณ B Beta t P 
การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (CHAFS) .178 .115 3.428 .001 
เงื่อนไขภายในโรงเรียน (INSCH) .507 .557 16.251 .000 
เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน (ATTUD) .261 .223 7.631 .000 
คาคงที่  .761  4.228 .000 

 
 จากตารางที่ 16  ผลการวิเคราะหการถดถอยพบวา มตีัวแปรภายนอก 3 ตัว ที่สงผลตอ 
ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก การเปน 
ผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (CHAFS)  เงื่อนไขภายในโรงเรียน (INSCH) และเจตคติของ
ครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน (ATTUD)  
 
 เมื่อพิจารณาอทิธิพลของตัวแปรแตละตวัที่รวมทํานาย โดยใชคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐาน (Beta weight) พบวา เงื่อนไขภายในโรงเรียน (INSCH) เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียน(ATTUD) และการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (CHAFS) ตามลําดับ (โดยมีคา 
Beta = .557, .223 และ .115)  ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหการถดถอยในครั้งนี้ไปวิเคราะหเสนโยง
โดยกําหนดใหเงื่อนไขภายในโรงเรียน เปนตัวแปรภายในผลจากการวิเคราะหเสนโยงแสดงตาม
ตารางที่ 17 
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ตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหเสนโยงของความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงกอนการปรับแก
  และหลังการปรับแกใหสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

กอนการปรับ หลังการปรับ 
คาดัชนี เกณฑ 

คาสถิติ ผลการพิจารณา คาสถิติ ผลการพิจารณา 

χ 2   ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 758.03 ไมผานเกณฑ 241.70 ไมผานเกณฑ 

GFI > 0.90 0.76 ไมผานเกณฑ 0.91 ผานเกณฑ 
AGFI > 0.90 -0.41 ไมผานเกณฑ 0.79 ไมผานเกณฑ 
RMR < 0.05 0.078 ไมผานเกณฑ 0.063 ไมผานเกณฑ 
RMSEA < 0.05 0.45 ไมผานเกณฑ 0.16 ไมผานเกณฑ 

 
 จากตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหเสนโยงพบวา ตัวแบบเสนโยงหลังการปรับแกแลว 
ไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  คาดัชนีความเหมาะสมดีของตัวแบบไมผานเกณฑมาตรฐาน 
ผูวิจัยจึงไดนําปจจัยของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และปจจยัของเจตคติของครู 
ตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนมาศึกษารวมกับตัวแปรเงื่อนไขภายในโรงเรียนไปใชในการวิเคราะห
เสนโยงที่มีความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงเปนตวัแปรตาม 
 
 การวิเคราะหเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุทีมี่อิทธิพลตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลง
ของครูมัธยมศกึษาในสถานศกึษาสังกดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน จากการศกึษา
ทฤษฎี เอกสาร และงานวจิัยที่เกี่ยวของ  ผูวิจัยไดคัดเลือกตัวแปรมาสรางเปนตัวแบบได จํานวน  
6 ตัวแปรไดแก ตัวแปรประสิทธิภาพองคกร (ORGAN) และตัวแปรความรูสึกในเชงิยุทธศาสตร 
(STRSE)  ซ่ึงเปนองคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลีย่นแปลง ตวัแปร 
การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (COGNI) และตวัแปรการตอบสนองทางพฤติกรรม
ตอการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงเปนองคประกอบของเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน (BEHAV) 
ตัวแปรเงื่อนไขภายในโรงเรียน (INSCH) และตัวแปรความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง 
(COMIT)  
 
 ผูวิจัยนําตัวแบบเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลง
ของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ไปตรวจสอบ
ขอมูลเชิงประจักษ โดยการวเิคราะหความสอดคลองของตัวแบบตามวตัถุประสงคของการวิจยั 
ขอที่ 3 คือ  ความแปรปรวนในความผูกพนัตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาสามารถอธบิาย 
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ไดดวยคาอทิธิพลทางตรง และทางออมขององคประกอบการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการโรงเรียน เงือ่นไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน
หรือไม เพียงใด 
 
 ผลจากการเสนอตัวแบบปจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีตอความผูกพันตอการเปลีย่นแปลงของครู
มัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานตามวัตถุประสงค
และสมมติฐานการวจิัย มีดังนี้ 
 
 ผูวิจัยไดตรวจสอบความสอดคลองกับตัวแบบเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา     
ขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา ตวัแบบตามสมมติฐานไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
ดังนั้น ผูวจิัยจงึไดดําเนินการปรับแกตัวแบบตามคําแนะนําของโปรแกรมเพื่อใหตัวแบบเสนโยง 
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากที่สุด โดยผูวจิัยพิจารณาจากความมีนยัสําคัญของ 
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหวางตัวแปร และพจิารณาจากคาดัชนีการปรบัตัวแบบ (Modification 
indices) ใหมคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากขึ้น ซ่ึงดัชนีการปรับตัวแบบไดเสนอแนะ  

ใหปรับตัวแบบเสนโยงโดยไดคา χ 2 = 2.97, GFI= 1, AGFI= 1 RMR = 0.00 และ RMSEA = 0.00 
รายละเอียดดังภาพที่ 4          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4  ผลการวิเคราะหตวัแบบเสนโยงทีป่รับแกใหสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ                                          

ประสิทธิภาพองคกร 

ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร 

การตอบสนองทางปญญา 
ตอการเปลี่ยนแปลง 

เงื่อนไขภาย 
ในโรงเรียน 

ความผูกพันของครู 
ตอการเปลี่ยนแปลง 

การตอบสนองทางพฤติกรรม 
ตอการเปลี่ยนแปลง 

0.07 

0.20 

0.65 

0.47 

0.10 

 0.57 

0.15 
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 การวิเคราะหสวนนีแ้สดงอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออม (IE) และอิทธิพลรวม 
(TE) ของปจจยัเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  ซ่ึงแสดง 
ผลการวิเคราะหดังภาพที่ 4 และตารางที่ 18 
 
ตารางที่ 18 คาสถิติของผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออม (IE) และ 
  อิทธิพลรวม (TE) ของปจจัยเชิงสาเหตุที่มอิีทธิพลที่มีตอความผูกพันตอ 
  การเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการ 
  การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ตัวแปรผล 
เงื่อนไขภายใน

โรงเรียน 
ความผูกพนัของคร ู
ตอการเปล่ียนแปลง 

ตัวแปรสาเหต ุ DE IE TE DE IE TE 
ประสิทธิภาพองคกร 0.47 - 0.47 - 0.30 0.30 
ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร 0.07 - 0.07 - 0.04 0.04 
การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง 0.10 - 0.10 - 0.06 0.06 
การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลีย่นแปลง 0.15 - 0.15 0.20 0.09 0.29 
เงื่อนไขภายในโรงเรียน - - - - - 0.65 

R2 0.62 0.57 
Chi-Square=2.97, df =8, P=0.93629, RMSEA=0.00, CFI=1.00, GFI=1, AGFI=1 

 
 จากตารางที ่18  ผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออม (IE) และอทิธิพลรวม 
(TE) ของปจจยัเชิงสาเหตุทีม่ีตอความผูกพันตอการเปลีย่นแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน พบวา  
 
 1. ตัวแปรสาเหตทุี่มีอิทธิพลโดยรวมสูงสดุตอเงื่อนไขภายในโรงเรยีนไดแก ประสิทธิภาพ
องคกร (0.47)  รองลงมาคือ การตอบสนองทางพฤตกิรรมตอการเปลีย่นแปลง (0.15) การตอบสนอง
ทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (0.10) และความรูสึกในเชิงยุทธศาสตรนอยที่สุด (0.07)       
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 2.   ตัวแปรสาเหตทุี่มีอิทธิพลโดยรวมสูงสุดตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง
ไดแก เงื่อนไขภายในโรงเรียน (0.65)  รองลงมาคือ ประสิทธิภาพองคกร (0.30) การตอบสนอง  
ทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง (0.29)  การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (0.06)   
และความรูสึกในเชิงยุทธศาสตรนอยที่สุด (0.04)       
 
 3.   ตัวแปรสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงสูงสดุตอเงื่อนไขภายในโรงเรยีนไดแก ประสิทธิภาพ
องคกร (0.47)  รองลงมาคือ การตอบสนองทางพฤตกิรรมตอการเปลีย่นแปลง (0.15) การตอบสนอง
ทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (0.10) และความรูสึกในเชิงยุทธศาสตรนอยที่สุด (0.07)       
 
 4.   ตัวแปรสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงสูงสุดตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง
ไดแก การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลงนอยที่สุด (0.20)  
 
 5.   ตัวแปรสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางออมสูงสุดตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง
ไดแก ประสิทธิภาพองคกร (0.30)  รองลงมาคือ การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง 
(0.09) การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (0.06) และความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร     
นอยที่สุด (0.04)     
 
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์พยากรณ (R2) ของตัวแบบเสนโยง พบวา คาสัมประสิทธิ์
พยากรณ (R2) ของตัวแปรเงือ่นไขภายในโรงเรียน (INSCH)  มีคา R2 เทากับ 0.62 แสดงวา ตัวแปร
ในตัวแบบนี้ ไดแก  ตัวแปรประสิทธิภาพองคกร และตวัแปรความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงอยูใน
องคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรการตอบสนองทางปญญาตอ
การเปลีย่นแปลง และตวัแปรการตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลีย่นแปลง  ซ่ึงอยูในองคประกอบ
ของเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพัน
ของครูตอการเปลี่ยนแปลงไดรอยละ 62.00 คาสัมประสิทธิ์พยากรณ (R2) ของตัวแปรความผูกพัน
ของครูตอการเปลี่ยนแปลง (COMIT) มีคา R2 เทากับ 0.57 แสดงวา ตวัแปรในตวัแบบนี้ไดแก      
ตัวแปรประสทิธิภาพองคกร และตัวแปรความรูสึกในเชงิยุทธศาสตร  ซ่ึงอยูในองคประกอบของ
การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  ตัวแปรการตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง 
และตัวแปรการตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงอยูในองคประกอบของเจตคติ 
ของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน และเงือ่นไขภายในโรงเรียน สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลงไดรอยละ 57.00  
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ขอวิจารณ 
 
 การวิจยัคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของครูตอ 
การเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
การศึกษาความสัมพันธและศึกษาอิทธิพลทั้งที่เปนอิทธิพลทางตรง และเปนอิทธิพลทางออม  
โดยแสดงใหเห็นวาตัวแปรเงื่อนไขภายในโรงเรียน สามารถเปนตัวเชื่อมความสัมพันธระหวาง     
ตัวแปรการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลีย่นแปลง ตวัแปรเจตคติของครูที่มีตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียน และตัวแปรความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง  
 
 สมมติฐานการวิจัยระบุวา ขอ 1 การเปนผูเอือ้อํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่มี
ตอความผูกพนัตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานมีสามกลุม หกมิต ิตามแนวความคิดของ Hall and George (1999) ผลจากการศึกษาพบวา 
การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในงานวจิัยครั้งนี้สามารถแบงออกไดเปนสามกลุม คือ 
การตระหนกัในบุคคล ประสิทธิภาพองคกร และความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร จากผลการวิจัย
ชี้ใหเห็นวาไมยอมรับสมมติฐานในขอที่ 1 อันเนื่องมาจากการศึกษาในหกมิตินัน้เปนการศึกษา   
เพื่อตองการทราบวาผูบริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานตามการรับรูของครูวาใชการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีใด   
แตเมื่อนํามาวิเคราะหดวยตวัแบบเสนโยงแลวนั้น ไมสามารถนํามาวิเคราะหได  ซ่ึงผลที่ไดจาก    
การแบงออกเปนสามกลุมในครั้งนี้ไดมาจากการวเิคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ  เพื่อจะที่จะ
ตรวจสอบความถูกตองของขอมูล 
 
 การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดพฒันามาจากกรอบ
แนวคดิของ Hall and George (1988-1999) ประกอบดวย 3 กลุม คือ การตระหนักในบุคคล 
(concern for people)  Hall and George (2001:239-240) ไดกลาวถึงในดานความเปนสวนบุคคล 
ของการเปลี่ยนแปลง บุคคลจะมีความรูสึกและเจตคตเิกีย่วกับงานที่ทําและตองการรูวากระบวนการ
เปลี่ยนแปลงจะดาํเนินไปอยางไร พวกเขามคีวามตองการสวนบคุคล ในแตละวนั การเปนผูเอื้ออํานวย
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงสามารถเปนพี่เล้ียงใหความสนใจ และสงผลตอการตระหนักและความตองการ
ในวิธีทีแ่ตกตางกัน และพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนในตัวแปรนี้จะมีความรูสึกและเจตคติ
เกี่ยวกับงานรูวากระบวนการเปลี่ยนแปลงจะดําเนินไปอยางไร  พรอมทั้งมีความตองการที่จะ
เปล่ียนแปลงดวยเชนเดยีวกนั ในแตละวันจะคอยควบคมุ ใหความสนใจและสะทอนใหเห็นถึง   
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การตระหนกัในตวับุคคล เปนการใหความสําคัญกับกจิกรรมที่ทําและพฤติกรรมทีเ่กดิขึ้นในแตละวนั
ของผูบริหารที่เปนทางการและไมเปนทางการในการพบปะพูดคยุกับครูในโรงเรียน เปนการพูดคยุ
ที่ไมเกี่ยวของกับการทํางานและการใชนวตักรรมโดยตรง แตจะเนนไปที่การมีปฏิสัมพันธกับครู 
รับฟงพรอมทั้งทําความเขาใจ มีความเปนมิตร และจะกลาวถึงการกําหนดทิศทางในการทํางาน  
โดยเริ่มตนทีก่ารมีปฏิสัมพันธกับครูใหมีความเขาในภาระหนาทีใ่นโรงเรียน ใหการสนับสนุนการ
นํานวัตกรรมมาใชในการทํางานโดยมีผูบริหารเปนศูนยกลางภายในโรงเรียน มีการพบปะพูดคยุกบั
ครูและใหความสําคัญในเรื่องกิจกรรมการเรียนการสอนโดยมุงเนนไปทีก่ารนํานวัตกรรมมาใช     
ในการทํางาน จากการอางอิงและจากการคนพบจากงานวจิัยของทีมงาน (Van den Berg and 
Vandenberghe 1981; Persichitte and Bauer, 1996; Shieh, 1996) การตระหนกัประเภทเดียวกัน
ยังคงมีอยูเมื่อบุคคลเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงใดๆ นอกจากนี้ แนวความคิดสวนบุคคลเกี่ยวกับ
อะไรคือส่ิงที่ผูนําตองการพูดและการกระทํานั้นคือส่ิงเดียวกัน การแทรกแซงทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง
มีความตองการเขารวมกับการตระหนักของคนที่มีความเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง  ตัวอยางเชน 
เมื่อครูอยูในชวงปแรกของการดําเนินการนํานวัตกรรมมาใชงาน เชน หลักสูตรที่มีความแตกตางกัน
ระหวางสถาบนัการศึกษา และเมื่อครูมีการตระหนักในงานเปนอยางมาก ส่ิงที่มีคุณคามากที่สุดและ
ผูเชื่อมประสานใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางความรูสึกคือครูหรือที่ปรึกษาผูซ่ึงมีประสบการณสูงกับ
รายละเอยีดและเครื่องมือในการใชนวัตกรรมและสามารถสนับสนนุเทคนิควิธีการตางๆ ในการใชงาน  
ครูกับการตระหนักในการทาํงานอยางเอาจริงเอาจัง ไมตองการที่จะไดยินเกี่ยวกับหลักการ พวกเขา
ตองการชวยในการใหความสําคัญกับการทํางานเกีย่วกบันวัตกรรมใหเปนไปอยางราบรื่น 
 
 ประสิทธิภาพองคกร (organizational efficiency)  Hall and George (2001: 239-240)  
ไดกลาวถึงการทํางานในโรงเรียนวาสามารถจะชวยใหไดรับขอมูลที่หลากหลาย มีประสิทธิภาพ
เพิ่มมากขึ้น มคีวามมั่นคงสามารถแบงปนความรับผิดชอบในอํานาจหนาที่ ผูบริหารสามารถที่จะ 
ทําทุกสิ่งทุกอยางตัวเองหรือสามารถมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหกับครู การจัดระบบในการ
ทํางาน บทบาทภาระหนาทีท่ี่มีความชัดเจนและงานพิเศษอื่นๆ ในโรงเรียน สามารถทําใหมองเห็น
ภาพไดอยางชดัเจนไมมากกน็อย สามารถจดัระบบของขอมูลขาวสารเพือ่นํามาใชใหเกดิประสิทธภิาพ
ไดมากที่สุด และการมอบหมายงานของผูบริหารโรงเรียน มีการริเร่ิมกระบวนการทํางานและ 
จัดตารางเวลาในการทํางาน เมื่อมีการตัดสนิใจมีความลาชา ระบบการบริหารและกระบวนการทาํงาน
จะยนิยอมใหครูแสดงความคิดเห็นกลับมายังผูบริหาร มีความตองการเปลี่ยนแปลงโครงสราง 
กฎระเบยีบ และกระบวนการทํางาน  ครูจะคอยใหคําเสนอแนะและชีแ้นะแนวทางในการทํางาน
มากกวาที่จะริเริ่มการเปลี่ยนแปลง มีการริเร่ิมกระบวนการทํางานที่สามารถทําใหการดําเนินงาน



 

 

141 

เปนไปอยางราบรื่นและมีความชัดเจน ระบบทรัพยากรจะชวยใหครูและคนอื่นๆ ทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการบริหารงาน จัดทําตารางการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายขั้นตอนการทํางาน 
ไดอยางชัดเจน และทําใหครูเกิดความเขาใจและสามารถนําไปปฏิบัติได 
  
 ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร (strategic sense)  Hall and George (2001: 239-240) ไดกลาววา
ผูบริหารจะตระหนกัในความสัมพันธที่เกดิขึ้นระหวางเปาหมายของโรงเรียนในระยะยาวและทกุๆ
กิจกรรมที่ไดมีการปฏิบัติ  ผูบริหารบางคนมกีารกําหนดทิศทางการทาํงานในขณะปจจุบันแยกออก
จากภาพรวมของของโรงเรียน  ขณะที่บางคนมองวาการทํากิจกรรมในขณะปจจุบันอยางไรใหเกดิ
ความสําเร็จในระยะยาว ผลที่สะทอนออกมาใหเห็นในการทํางานบางอยางจะสามารถจะเห็นไดจาก
ส่ิงที่ผูบริหารกําลังปฏิบัติและมีสวนที่คอยเสริมในการทํากิจกรรมอยางไร  แตในขณะที่ผูบริหาร 
บางคนใหความสําคัญแคช่ัวขณะหนึ่งเทานั้น ผูบริหารแตละคนจะมีความแตกตางกนัในการที่จะ
สนับสนุนหรอืไมสนับสนุนการมีสวนรวมจากภายนอกโรงเรียนและการกําหนดบทบาทของตนเอง
อยางไรในโรงเรียน มีความสาํคัญ คือ ผูบริหารมีความคาดหวงัเกิดขึน้เพยีงเล็กนอยในการทีจ่ะพัฒนา
โรงเรียนในอนาคต และมีความตองการหรือมีความเปนไปไดในการประสบความสําเร็จ และอาจ 
จะลมเหลว พฤติกรรมการแทรกแซงของผูบริหารจะมาจากการตอบผลที่เกิดขึ้นและความตองการ 
ที่พวกเขาอยากจะใหเกิดขึ้น  ผูบริหารมีขอจํากัดในการตอบคําถามและปลอยใหการทาํงานดําเนนิ
ไปตามขั้นตอนของกิจวัตรประจําวนั การมองภาพของโรงเรียนวาควรที่จะพัฒนาสวนไหนใหดีขึ้น
จะไมประสบความสําเร็จ เนื่องจากการมขีอจํากัดในขอบเขตการทาํงาน และการขาดซึ่งจินตนาการ 
มีความคาดหวงัเพียงเล็กนอยกับแบบแผน แนวความคิดและผลที่จะตามมาในระยะยาว และจะเห็น
ไดวาผูบริหารจะมีวิสัยทัศนในระยะยาวที่จะมีการบูรณาการกับความเขาใจกิจกรรมที่ทําในแตละวัน
ซ่ึงจะสื่อความหมายถึงสิ่งที่จะไดรับในตอนสุดทาย  การสนับสนุนการทํากิจกรรมที่อยูในภาวะ
ความตึงเครียดนั้นจะมีผลกระทบอยางสูงตองานในหนาที่ที่กําลังทําอยู ส่ิงนี้คือความซับซอนของ
ความรูเกี่ยวกบัการเรียนการสอน  ครูจะรวมกันผลักดันไปสูความสําเรจ็อยางเต็มความสามารถ    
การแสดงภาวะผูนํา การควบคุมการทํางานอยางตอเนื่อง การสนับสนุนการทํางาน และการตีความ
นโยบายในเชงิสรางสรรค และการใชแหลงขอมูลเพื่อใหประสบความสําเร็จในระยะยาว  รวมทั้ง
นําเสนอขีดความ สามารถที่จะทําใหเกดิผลเกี่ยวกับระบบที่มีความเปนไดในการแทรกแซง 
การทํางานและผลที่ตามมาในระยะยาวจากกิจกรรมที่ทําวันตอวัน  ผลที่ไดรับคือการทํานายได  
อยางแมนยําและมีการแทรกแซงมาจากความคาดหวังของผูบริหารซึ่งสามารถที่จะเกดิขึ้นได 
โรงเรียนมีความสําคัญตองานที่กําลังปฏิบตัิในบริบทของความตองการที่จะเกดิขึ้นในอนาคต       
การใหความสําคัญในงาน บรรลุวัตถุประสงคของโรงเรียน และสรางความสําเร็จ 
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 ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาระดับการศึกษาขัน้พื้นฐานสังกดัสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานรับรูวาผูบริหารใชการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบผูจัดการ
สอดคลองกับ Sontaya (2002) ทีพ่บวา ครูมัธยมศกึษาสังกดัโรงเรียนในสภาคริสตจกัรในประเทศไทย
รับรูวาผูบริหารโรงเรียนใชการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบผูจัดการ (Manager) 
สอดคลองกับ Kim (2004) พบวา การรับรูของครูอาชีวศึกษาในประเทศเกาหลีที่ไมไดเปนสมาชิก
นั้น  สวนใหญมีการรับรูวาผูบริหารใชวิธีแบบผูจัดการเชนเดียวกนั  Hall (1984) กลาววา ถาครูมี
ความเขาใจในดานบวกในบรรยากาศโรงเรียนวามีความสําคัญ การเปนผูเอื้ออํานวยแบบผูจัดการ 
จะสามารถทําใหเกิดประสิทธิผลมากขึ้น และ Jasmin and Dimittrois (2009) พบวา ครูในระดับ
มัธยมศึกษาในประเทศกรีซจํานวนครึ่งหนึ่งในโรงเรียนรับรูวาผูบริหารใชการเปนผูเอื้ออํานวย 
หเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบผูจัดการผูบริหารโรงเรียนที่ใชวิธีแบบผูจัดการจะแสดงพฤติกรรม
ตอบสนองตอสถานการณและครใูนโรงเรียน  รวมทั้งมีความพยายามทีจ่ะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
ใหความสําคญัตอการทําใหโรงเรียนใหมีโครงสรางที่ดีและสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่น  
  
 สมมติฐานการวิจัยระบุวา ขอ 2 การเปนผูเอือ้อํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลง เงื่อนไข
ภายในโรงเรียนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนในระดบัมัธยมศึกษาในสถานศึกษา
สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสัมพันธกับความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง 
ผลจากการศึกษาพบวา ยอมรับสมมติฐานในขอที่ 2 สามารถอธิบายไดจากการหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรพบวา การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลีย่นแปลงมีความสัมพันธกับเงื่อนไขภายใน
โรงเรียน เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน และความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง  
สมมติฐานการวิจยัระบุวา ขอ 3 ความแปรปรวนในความผกูพนัตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศกึษา 
สามารถอธิบายไดดวยคาอิทธิพลทางตรง และทางออมขององคประกอบการเปนผูเอือ้อํานวยใหเกดิ
การเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโรงเรียน เงื่อนไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียน  จากผลการวิจัยพบวา ตัวแบบตามสมติฐานสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ     
ขอคนพบที่ไดสามารถนําเสนอขอวิจารณตามสมมติฐานไดดังนี ้
 

 ผลการวิจัยพบวา ยอมรับในสมมติฐาน  เนือ่งจากมีประเด็นที่สอดคลองกับสมมติฐาน คือ 
ประสิทธิภาพองคกร และความรูสึกในเชงิยุทธศาสตร ซ่ึงเปนองคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวย
ใหเกิดการเปลีย่นแปลง การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง และการตอบสนองทาง
พฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงเปนองคประกอบของเจตคตขิองครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน 
มีความสัมพนัธกับความผกูพันของครูตอการเปลีย่นแปลงโดยมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออม
ผานเงื่อนไขภายในโรงเรียน และขอคนพบตามวัตถุประสงคขอที่ 3 พบวา ความสมัพันธเชิงสาเหตุ
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สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยผลการวิเคราะหขอมูลกอใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจนยิ่งขึน้วา 
การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และเจตคตขิองครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนเปน    
ตัวแปรสาเหตทุี่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง โดยมีตวัแปรเงื่อนไข
ภายในโรงเรียนเปนตวัเชื่อมความสัมพันธ 
 
 1.   ประสิทธิภาพองคกร และความรูสึกในเชงิยุทธศาสตร  ซ่ึงเปนองคประกอบของ     
การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลง
โดยผานเงื่อนไขภายในโรงเรียน สอดคลองกับงานวจิัยของ Yu, Leithwood and Jantzi (2002) ที่มี
การศึกษาโดยมีตัวแปรเงื่อนไขภายในโรงเรียนเปนตวัเชือ่มความสัมพันธกับความผกูพันของครู   
ตอการเปลี่ยนแปลง และจากการศึกษาของ Yu, (2000) พบวา เงื่อนไขภายในโรงเรียนมีอิทธิพล   
ในความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลง และเมื่อวเิคราะหดวยการถดถอยสามารถทํานายได 61.5 
เปอรเซ็นตของความแปรปรวนในความผูกพันของครู โดยที่เงื่อนไขภายในโรงเรียน (in-school 
conditions) ที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ประกอบไปดวย วัฒนธรรมโรงเรียน (school culture) วัฒนธรรม
โรงเรียนเปนสิง่ที่ทําใหบุคลากรในโรงเรียนเขาใจถึงลักษณะของการทํางาน การเลือกแนวทาง       
ที่ถูกตองในการแกปญหาและการปฏิบัติงานรวมกนั จึงมคีวามจําเปนจะตองทําความเขาใจ
ความสําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียนที่เกีย่วของกับความคิด ความเชื่อ การประพฤตปิฏิบัติของ
บุคลากรในโรงเรียน  ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอการบริหารงานและการพฒันาโรงเรียน  เมื่อสามารถ
เขาใจถึงวัฒนธรรมโรงเรียน และปรับใชใหเขากับสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีในสังคมปจจุบัน
แลว จะสงผลใหการบริหารโรงเรียนประสบผลสําเร็จ สอดคลองกับ Leithwood (1993)  
มีแนวความคดิในเรื่องวัฒนธรรมโรงเรียนวาเปนศนูยกลางของการไดรับการประสานงานที่ด ี 
ยุทธศาสตรเพือ่การเปลีย่นแปลง (strategies for change) มีการประยกุตมาจากเปาหมายของโรงเรียน 
ใหการสนับสนุนครูเกีย่วกับการพัฒนาและปรับปรุงแผนการทํางาน  พรอมทั้งพัฒนาใหครูมี    
ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ โครงสรางโรงเรียน (school structure) คือ การใหโอกาสครูมีสวนรวม   
ในการตัดสนิใจทั้งในหองเรยีนและนอกหองเรียน  รวมถึงการกระจายภาวะผูนําไปสูครู  ครูจะมี
ความเชื่อวาสิ่งแวดลอมภายในโรงเรียนจะยอมใหครูมีอํานาจหนาที่ในการกําหนดแนวทางการริเร่ิม
การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่เชื่อวามีทัง้ความสําคัญและเกิดความเหมาะสม และส่ิงแวดลอม 
(environment) คือ การรับรูของครูเกี่ยวกับความพยายามของโรงเรียนในการจัดการกระบวนการ
เปล่ียนแปลง ใหความสําคัญกับการแสดงความคิดเห็นของครู ทําใหเกดิความสําคัญกับความเชื่อ
ของครูที่วา ส่ิงแวดลอมที่ทาํงานอยูนัน้ จะคอยสนับสนนุความพยายามของคร ูและทําให            
การเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ 
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 2.   การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง และการตอบสนองทางพฤติกรรมตอ
การเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงเปนองคประกอบของเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน มีอิทธิพล
ทางตรงและมอิีทธิพลทางออมตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงโดยผานเงื่อนไขภายในโรงเรียน 
แนวความคิดที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้พัฒนามาจากพัฒนาจากงานวจิัยของ Kim (2004) ที่ไดศึกษา    
เจตคติของครูที่มีตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนประกอบไปดวย การตอบสนองทางอารมณตอ       
การเปลี่ยนแปลง (affective reaction to change) การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง 
(cognitive reaction to change) และการตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง (behavioral 
reaction to change) สอดคลองกับงานวิจยัของ Kim (2004) ที่พบวา ครูมีเจตคติทีด่ีตอการเปลีย่นแปลง
โรงเรียน และไดใหระดับคะแนนสูงที่สุดในการตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง จากผล 
ที่ไดแสดงใหเห็นวา การมีสวนรวมในการศึกษามีการยอมรับอยางมากในความตองการเพื่อ 
การเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนอาชีวศึกษาและคาดหวังวาการเปลี่ยนแปลงนั้นจะตองเกดิขึ้น และ 
มีการศึกษาในเจตคติของครูอาชีวศึกษาเกีย่วกับการปรับปรุงโปรแกรมพบวา เจตคตคิรูในดานลบ
เปนหนึ่งในอปุสรรคหลักๆ ในการดําเนินการทํากิจกรรมในการปรับปรุงโปรแกรม (Greenan et al., 
1998) Thomas and Nelson (2002) ศึกษาเจตคติของครูอาชีวศึกษาที่มีตอการเปลี่ยนแปลงในมลรัฐ
ฟลอริดา การคนพบจากการศึกษาพบวา ครูอาชีวศึกษามเีจตคติในดานบวกตอการเปลี่ยนแปลง และ
ครูอาชีวศึกษาเพศหญิงมีเจตคติที่ช่ืนชอบนวัตกรรมมากกวาเพศชาย ในการศึกษาภายหลังโดย 
Thomas (2003) ลมเหลวในการระบุความสัมพันธระหวางเจตคติทั่วๆ ไปของครูอาชีวศึกษาที่มีตอ
การเปลี่ยนแปลง และการยอมรับยุทธศาสตรการสอนแบบใหมๆ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงโปรแกรม 
อยางไรก็ตามเจตคติในดานบวกของครูอาชีวศึกษาที่มีตอการเปลี่ยนแปลงโดยทั่วๆ ไปจะเปนสิ่ง   
บงบอกที่ดีของการยอมรับการเปลี่ยนแปลง Jasmin and Dimitrios (2009) พบวา ทั้งสาม
องคประกอบของเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงมีนยัสําคัญเกี่ยวของกับความเขาใจระดับของ
การทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนโดยผูนําโรงเรียน Alannah and Mark (2006) ศึกษาเจตคติ
ในองคกร พบวา เมื่อการประเมินคณุลักษณะของการเปลี่ยนแปลงนั้นมีอิทธิพลตอเจตคติของลูกจาง 
และมีความสําคัญวา นักวิจยัจะใชมาตรฐานในการวัดเพือ่ประเมินความเขาใจสวนบคุคลของบริบท
การเปลี่ยนแปลง และ Sharron (1991) กลาววา ในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียน ปรับเปลี่ยน
ความเชื่อ ปรับเปลี่ยนแผนความคิด หรือปรับเจตคติ การเอาใจใสโปรแกรมทางการศกึษา หรือ
ยุทธศาสตรการเรียนการสอน สมาชิกภายในโรงเรียนควรจะชวยเหลือจัดการกับความไมมั่นใจ และ
ทําความเขาใจความเชื่อและเจตคติ ผูนําโรงเรียนจะตองทําใหครูมีความตองการการเปลี่ยนแปลง 
สรางสิ่งแวดลอมที่มีความสะดวกสบาย และเสนอจะใหส่ิงที่ตองการกับครูในการตัดสินใจวาสิ่งนี้
ตองการการเปลี่ยนแปลง และเมื่อครูตระหนักหรือถูกทําใหแนใจวา การเปลี่ยนแปลงมีความจําเปน 
พวกเขาจะมีความยนิดีที่จะปรับเปลี่ยนหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
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 3.   เงื่อนไขภายในโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลง สอดคลอง
กับงานวิจยัของ Yu (2000) เงือ่นไขภายในโรงเรียนมีอิทธิพลตอความผูกพันของครูตอการเปลีย่นแปลง 
และเมื่อวเิคราะหดวยสมการทาํนายสามารถทํานายได 65 เปอรเซ็นตของความแปรปรวนในความผูกพัน
ของครู และจาก Leithwood, Jantzi and Fernandez (1994) พบวา จากการทดสอบตัวแบบเสนโยง
ชี้ใหเห็นวา เงือ่นไขภายในโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันของครู ในตัวแบบที่สองพบวา 
เปาหมายสวนบุคคลไดรับอิทธิพลทางตรงจากเงื่อนไขภายในโรงเรียน และในตวัแบบที่สาม พบวา 
เงื่อนไขภายในโรงเรียนมีอิทธิพลทางตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง โดยมีนยัสําคัญกับ
วัฒนธรรมโรงเรียน  Yu (2002) พบวา บรรยากาศในโรงเรียนที่เปนเชิงบวกที่เกิดขึ้นกับครูนั้น 
มาจากนกัเรียน เพื่อนรวมงาน และครอบครัว  ซ่ึงจะคอยสนับสนุนความผูกพันของครูตอ 
การเปลี่ยนแปลงโดยความผกูพันที่ใชในการศึกษาครั้งนีป้ระกอบดวย  
 
 เปาหมายสวนบุคคล (personal goals) คือ ความตองการในอนาคตที่มีอยูภายในตวับคุคล 
แตละคน  ยกตัวอยางเชน ครูมีความปรารถนาที่จะบริหารจัดการหองเรียน การเรียนรูของนักเรียน 
และระเบยีบวนิัยของโรงเรียน เปาหมายสวนบุคคลไดเสนอความปรารถนาถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต ไมวาจะเปนแรงบนัดาลใจ ความจาํเปน และความตองการที่มาจากความตองการภายในจิตใจ
ของครูแตละคน ในขณะที่เปาหมายสวนบคุคลมีความสําคัญในการทําใหเกิดแรงจูงใจที่ตระหนกั
ไดโดยครู ดลใจใหครูไดแสดงออกถึงพลังอยางแทจริง (Bandura, 1986; Locke et al., 1988)  
เปาหมายสวนบุคคลสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติ เมื่อการประเมินไดแสดงใหเห็นสถานการณจาก
การวัดวามีความแตกตางกันจากความตองการ  เมื่อครูไดเกิดความตระหนักวาเปนสิ่งที่ยาก 
แตก็สามารถบรรลุผลได ผลของแรงจูงใจ เปาหมายจะตองมีความชัดเจนเปนรูปธรรม และรวมทั้ง
เปาหมายในชวงระยะเวลาสั้นๆ  ซ่ึงเปนการทําความเขาใจไดภายในในบริบทของชวงระยะเวลา     
ที่นานกวา และบางครั้งการใหความสําคัญมากขึ้นจะทําใหเปาหมายมีคาเพิ่มมากขึ้นดวย  
 
 ในขณะที่เปาหมายสวนบุคคลมีความสาํคัญในการเริ่มปฏิบัติการสําหรับแรงจูงใจ จะตอง
รับรูโดยครูตอการควบคุมคณุภาพสี่คณุภาพในการสั่งการกิจกรรมที่มพีลังที่เกิดขึ้นจริง ส่ิงแรก
กิจกรรมที่มพีลังเปาหมายเทานั้น เมือ่การประเมินของบุคคลของสภาวะที่เปนปจจุบนัแสดงใหเหน็วา 
มีความแตกตางจากความปรารถนา เชน ครูผูซ่ึงตัดสินใจภายในหองเรียนไปแลวเปนการไดรับ
จัดการทีด่ีไมตองการแสดงหรือเปลี่ยนแปลงกับประเดน็เปาหมาย เหน็ไดชัดวาการกระทําในทิศทาง   
ที่งายที่สุดที่จะหลีกเลีย่งการเปลี่ยนแปลงเปนการตั้งเปาหมายวาประสบความสําเร็จเรียบรอยแลว 
ลําดับที่สอง เปาหมายสวนบุคคลมีความเปนไปไดมากในการแสดงพลังถาพวกเขาไดรับเปนสิ่ง     



 

 

146 

ที่ยาก แตสามารถทําไดสําเร็จ ส่ิงที่มากกวาการจัดการในหองเรียนจะมีอํานาจในการนับนี้ ถาครู
ของหองเรียนในปจจุบนัอยูนอกเหนือการควบคุมเปนปกติเพื่อเหตุผล  ครูเชื่อวาจะมคีวามเขาใจ
บางสวนนอยที่สุด  Louis and Miles (1990) มีรายงานความเปนไปไดเพิ่มขึ้นของการเปลี่ยนแปลง
ในโรงเรียนทีซ่ึ่งนวัตกรรมไดรับการตระหนักวาเปนความทาทายแตสามารถทําได ลําดับที่สาม   
การมพีลังในการทํางานจะชวยถาเปาหมายไดรับการตระหนักมีความชดัเจนและแข็งแกรง การพัฒนา 
มากกวาการจดัการหองเรยีนมีความเปนไปได ไมเหมือนการจูงใจเหมือนการลดเวลาที่สูญเสียไป
ในการสรางการสงผานจากกิจกรรมหนึ่งไปสูอ่ืนๆ  ส่ิงนี้เปนกรณเีพราะอะไรคือส่ิงทีค่รูตองการ   
ทําใหมีความชดัเจน เปาหมายเกือบทั้งหมดชี้ใหเห็นการกระทําวาไดรับเลือก ทายที่สุด เปาหมายมี
ความเปนไปไดมากที่จะเปนการสรางพลัง เมื่อพวกเขามชีวงเวลาที่ส้ัน แตสามารถเขาใจไดภายใน
บริบทของระยะเวลานาน และบางครั้งมีความสําคัญมากในเปาหมายกอนหนานี ้
 
 ความเชื่อในบริบท (context beliefs) เปนองคประกอบทีส่องของความเชื่อในตวัแทน   
สวนบุคคล เปนแนวคิดทีว่าครูที่มีประสบการณสูงในการทํางานไดพฒันาความเชื่อในดานลบหรือ
มีขอสงสัยเกี่ยวกับหลักเกณฑของบริบทในที่ทํางานมากกวาในอาชีพของเขา  ความเชื่อนี้มีมากขึ้น
ซ่ึงเปนผลมาจากความผิดพลาดในการบริหารจัดการ การไมไดรับการตระหนกัที่ดี หรือการใชชวง
ระยะเวลาสั้นๆในการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง (Fullan, 1991; Huberman, 1988)  ความเชื่อในบริบท    
ที่เปนดานลบสรางมาจากประสบการณที่เกิดขึ้นในอดีต เมื่อส่ิงเหลานี้เกิดขึ้น แรงจูงใจของครูใน
การดําเนนิการริเร่ิมจะลดลงอยางมีนัยสําคญั 
 
 ความเชือ่ในบริบทในดานลบเพิ่มสูงขึ้นจากประสบการณในการทาํงานของครู กบัการทํางาน
ที่ผิดพลาดกอนหนานี้ เขาใจความผิดพลาด หรือการริเร่ิมการเปลีย่นแปลงในชวงระยะเวลาสัน้ๆ เชน 
อาจจะเปนสิ่งที่งายที่จะถายทอดใหครูเกดิความเขาใจในการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันใน
โรงเรยีน เมือ่ส่ิงนี้เกิดขึน้ แรงจูงใจของครใูนการดําเนนิการริเร่ิมจะลดลงอยางมนีัยสําคัญ ในการสราง
ความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงใหเกดิขึ้นกับครูไดนั้น ไมไดมีเพยีงแคเปาหมายสวนบุคคล  
ครูจะตองมีทั้งความเชื่อวาพวกเขาสามารถไดรับเปาหมายและสิ่งแวดลอมภายในโรงเรียนจะสนับสนนุ
เมื่อพวกเขารองขอ ผูนําโรงเรียนมีโอกาสมากมายที่จะทาํใหครูเกดิความเชื่อ เชน โดยสนับสนุนครู
ใหมีสวนรวมในการตัดสนิใจภายในโรงเรยีน ยนิยอมใหมีการปกครองตนเองในการดําเนินการ
ตัดสินใจภายในโรงเรียน รับประกันวาแหลงของเครื่องมือที่ครูมีความตองการสามารถนํามาใชได
ในการสนับสนุนครูได 
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 ความเชื่อในขดีความสามารถ (capacity beliefs) ประกอบดวยการกลาวถึงจิตวิทยาใน 
แตละดาน คือ ความมีประสิทธิภาพในตนเอง ความเชื่อมัน่ในตนเอง แนวความคดิของตนเองใน
งานวิชาการ และมีความเคารพในตนเอง แตยังไมเพยีงพอใหครูมีการกระตุนเปาหมายที่มีอยูในใจ 
และจะตองมีความเชื่อทั้งในขีดความสามารถของตนเองเพื่อประสบความสําเร็จในเปาหมายนีด้วย 
(Bandura, 1986: 395) ไดเสนอวา บุคคลผูซ่ึงเห็นวาตนเองมีประสิทธิภาพในการเตรียมการกับ 
ความทาทายนัน้จะทําใหความสนใจของตนเองไดเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม และมีความพยายาม
มากขึ้น  เมื่อสมรรถนะลดนอยลงจะเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความลมเหลวท่ีคอยจะสนับสนุน 
การกําหนดทศิทางไปสูความสําเร็จ  วิธีการปฏิบัติที่มีความเปนไปไดซ่ึงไมมีความกังวลใจใน 
การทํางาน และประสบการณเพยีงเล็กนอยในวิธีการของการใหความสําคัญกับผลการตอบสนอง
ในการประเมนิสถานการณ การมีความมั่นใจในตนเองนัน้ จะทําใหประสบความสําเร็จ การรับรูที่
เพิ่มขึ้นของขีดความสามารถหรือความมีประสิทธิภาพในตนเองอาจจะมีผลมาจากครูพิจารณาขอมลู
ขาวสารจากแหลงขอมูล ดังนี้ คือ 1) สมรรถนะของตนเองในสภาพปจจุบัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง  
การรับรูถึงความสําเร็จที่มีผลตอบกลับมาจากคนอื่นๆ 2)ประสบการณจากคนอื่นๆ ทีบ่อยครั้งมักจะ
มาจากคนที่เปนแบบอยาง และ 3) การจูงใจจากคําพดูที่มกีารแสดงความคิดเห็นของคนอื่นๆ
เกี่ยวกับขีดความสามารถ การดําเนินการภาวะผูนํารวมกับการกระตุนทางปญญามีความเปนไปได
มากที่สุดในทฤษฎีที่จะมีอิทธิพลตอแหลงขอมูลของแรงจูงใจหรือความผูกพันของครู 
 
 กระบวนการกระตุนความรูสึก (emotional arousal process) เปนการที่อารมณมีความสัมพันธ
กันอยางมากกบัความรูสึกซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดบอยครัง้โดยการตอบสนองบางอยางทางรางกาย 
เหมือนกับระดับของอารมณที่เกดิขึ้นอยางรวดเร็ว เชน ความพึงพอใจ ความสุข ความรัก และ  
ความกลัว  ยกตัวอยางเชน ความรูสึกนี้มีคณุคาทางแรงจงูใจเมื่อพวกเขาเกี่ยวเนื่องกับเปาหมาย  
สวนบุคคลนั้น คือ การกระทาํของบุคคลที่มีอิทธิพลในปจจุบัน (Ozcan, 1996) ความรูสึกในแงบวก
เพิ่มขึ้นเมื่องานเปนเครื่องบอกในการชวยใหพบกับเปาหมายสวนบุคคล  ความรูสึกในแงลบเมื่อ
โอกาสของการไดรับมาซึ่งเปาหมายนัน้เกดิความเสียหายหรือไดรับการคุกคาม (Firestone et al., 
1998)  อยางไรก็ตามความเชื่อในขีดความ สามารถและความเชื่อในบริบทมีการใชประโยชนเฉพาะ
ทางในการตดัสินใจที่มีความสําคัญ ความรูสึกจะมีความเหมาะสมกวาเมื่อนํามาใชในระยะเวลาสั้นๆ  
หนาที่หลักในการริเร่ิมการเตรียมความพรอมในการกระทํา  การกระตุนอยางทันทีทนัใดหรือ 
การกระทําที่มพีลัง ทําไดโดยการลดประเด็นการแขงขนัอื่นๆ หรือการตระหนกั ความรูสึกอาจจะ
สนับสนุนรูปแบบของการปฏิบัติ 
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 การศึกษาปจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาใน
สถานศกึษาสังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานในครั้งนี้ช้ีใหเหน็ถึงความสอดคลอง
ของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เงื่อนไขภายในโรงเรียน และเจตคตขิองครูตอ   
การเปลี่ยนแปลงโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง อันเปนขอเท็จจริง 
ที่จะเปนขอมลูพื้นฐานในการใหความสําคัญในบริบทของการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาที่กําลัง
ดําเนินการอยูในปจจุบนัไดเห็นความสําคญัของการพัฒนาที่ตัวผูนําของสถานศึกษาและครูผูสอน 
ที่เปนบุคคลสําคัญที่จะทําใหการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาสามารถประสบความสําเร็จไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  ซ่ึงการพัฒนาดังกลาวจะทําใหครูเกดิความรูสึกที่จะพัฒนาและเปลีย่นแปลงอยู
ตลอดเวลา  เพือ่สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูทกุขณะในโลกปจจุบันนี ้
 



 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจยัเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครู
มัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานนี้มวีตัถุประสงค     
1) เพื่อศึกษาการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  2) ศกึษาความสัมพันธระหวางการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด   
การเปลีย่นแปลง เงื่อนไขภายในโรงเรยีน เจตคตขิองครูตอการเปลีย่นแปลงโรงเรยีน และความผูกพนั
ของครูตอการเปลี่ยนแปลง ในสถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ 3) เสนอ
ตัวแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
เงื่อนไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน กับความผกูพันของครูตอ
การเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1.   การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่มีตอความผูกพันตอ        
การเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน          
มีสามกลุม หกมิติ ตามแนวความคิดของ Hall and George (1999) 
 
 2.   การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เงื่อนไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครู
ตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนในระดับมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัคณะกรรมการการศึกษา     
ขั้นพื้นฐานมีความสัมพันธกบัความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง  
  
 3.   ความแปรปรวนในความผูกพันตอการเปลีย่นแปลงของครูมัธยมศึกษา สามารถอธิบาย
ไดดวยคาอทิธิพลทางตรงและทางออมขององคประกอบการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 
เงื่อนไขภายในโรงเรียนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน 
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ประชากรและตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกดัสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ผานการประเมินคณุภาพการศึกษาเปนสถานศกึษาประเภท   
ที่หนึ่ง (รอบแรก) ปการศึกษา 2550 มีจํานวน 461 โรงเรียน และครู จํานวน 39,970 คน  
 
 การเลือกตัวอยางใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยบงออกเปนใน
ระดับจังหวดัได 74 จังหวัด และใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยใชวิธีการ
จับสลากรายชื่อโรงเรียนตามเขตพื้นที่การศกึษาในแตละจงัหวัดๆ ละ 1 โรงเรียน ไดโรงเรียนที่เปน
กลุมตัวอยางทัง้สิ้น จํานวน 74 โรงเรียนๆ ละ 10 คน รวมผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 740  คน 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาไดแก การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (CHAFS) 
ประสิทธิภาพองคกร (ORGAN) ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร (STRSE) การตระหนักในบุคคล 
(CONPE) เงื่อนไขภายในโรงเรียน (INSCH) วัฒนธรรมโรงเรียน (SCHCU) ยุทธศาสตรเพื่อ 
การเปลี่ยนแปลง (STRAT) โครงสรางโรงเรียน (SCHST) ส่ิงแวดลอม (ENVIR) เจตคติของครูตอ
การเปลี่ยนแปลงโรงเรียน (ATTUD) การตอบสนองทางอารมณตอการเปลี่ยนแปลง (AFFEC)  
การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง (COGNI) การตอบสนองทางปญญาตอ 
การเปลี่ยนแปลง (BEHAV) ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง (COMIT) เปาหมายสวนบุคคล 
(PERSO) ความเชื่อในขีดความสามารถ (COTEX) ความเชื่อในบริบท (CAPCI) และกระบวนการ
กระตุนความรูสึก (EMOTI)  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่มีการพัฒนาและปรับปรุงมาจากงานวิจยัใน
ตางประเทศสําหรับสอบถามครูมัธยมศึกษาในสถานศกึษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 5 ตอน ดังนี ้
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 ตอนที่ 1  สอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 8 ขอ 
 
 ตอนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง จํานวน 30 ขอ 
 
 ตอนที่ 3  สอบถามเกี่ยวกับเงื่อนไขภายในโรงเรียน จํานวน 16 ขอ 
 
 ตอนที่ 4  สอบถามเกี่ยวกับเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน จํานวน 15 ขอ 
 
 ตอนที่ 5  สอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัของครูตอการเปลี่ยนแปลง จํานวน 16 ขอ 
 
 ตอนท่ี 2-5 เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) 6 ระดับ ตามมาตรวัด
ของ Likert กําหนดระดับคะแนนจากระดบัมากที่สุด (6 คะแนน) ไปจนถึงระดบันอยทีสุ่ด (1 คะแนน) 
เครื่องมือวิจัยไดผานการตรวจพิจารณาความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคณุวุฒิ จํานวน 6 ทาน  
แลวนําไปทดลองใชกับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 64 คน และหาคาความเชื่อมั่น 
โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ
เทากับ 0.919 
 
การรวบรวมขอมูล 
 
 เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสงแบบสอบถามทางไปรษณยี ไดแบบสอบถามที่สงกลับคืน
และเปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จาํนวน 617 ฉบับ คิดเปนรอยละ 83.37 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 วิเคราะหขอมูลดวยคอมพวิเตอรโดยโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  เพื่อคํานวณคาสถิติ  
ผูวิจัยแบงการวิเคราะหออกเปน 
 
 1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการวเิคราะห คาความถี่ คารอยละ  
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
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 2. วิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการวจิัย โดยวิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean)  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) คาความเบ (Skewness) คาความโดง (Kurtosis)      
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
 
 3.   วิเคราะหคาน้ําหนักองคประกอบ (Factor Analysis) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
 
 4.   วิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
 
 5.   วิเคราะหการถดถอย (regression)  
 
 6.   วิเคราะหเสนโยง (Path Analysis)  เพื่อตรวจสอบความตรงของตัวแบบดวยโปรแกรม  
สําเร็จรูป  
 
ผลการวิจัย 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญ เปนหญิง อายุ 41-50 ป สวนใหญวุฒกิารศึกษาสูงสุดคือปริญญาตรี  
มีประสบการณการทํางานในโรงเรียนมากกวา 20 ป เปนสวนใหญ  ภาระงานนอกเหนือจากงานสอน
คือ งานวิชาการมากที่สุด  ครูมีความคิดเหน็วาระยะเวลาทีผู่อํานวยการทําหนาที่บริหารโรงเรียน
มากกวา 3 ป เปนสวนใหญ มีความเหน็ดวยมากที่สุดวาผูอํานวยการมีความกระตือรือรนในการนาํ
นวัตกรรมมาใชในโรงเรียน และเหน็ดวยมากที่สุดวาผูอํานวยการผลักดนัใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ในโรงเรียน  
 
 ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธ์ิสหสัมพนัธของตวัแปรสังเกตไดทั้ง 14 ตัวแปร มีคาระหวาง        
-.677 ถึง .815  ซ่ึงมีคาตางจากศูนยอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 แสดงวาตัวแปร     
มีความสัมพันธกัน โดยตัวแปรคูที่มีความสัมพันธกันสูงสุดไดแก ตัวแปรประสิทธิภาพองคกร และ
ตัวแปรความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงอยูในองคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลง  รองลงมาคือ ตัวแปรการตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง และตัวแปร
การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงอยูในองคประกอบของเจตคติของครูตอ 
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การเปลี่ยนแปลงโรงเรียน โดยตวัแปรคูทีม่ีความสัมพันธกันต่ําสุด ไดแก ตวัแปรการตระหนักใน
บุคคล และตัวแปรประสิทธิภาพองคกร  ซ่ึงอยูในองคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิด    
การเปลี่ยนแปลง 
 
 ผลการวิเคราะหตัวแบบเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของครู 
ตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิง

ประจักษพบวา โมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยไดคา χ 2 = 2.97, GFI= 1, AGFI= -1, 
RMR = 0.00 และ RMSEA = 0.00 เปนไปตามสมมตฐิานนัน่คือ ประสิทธิภาพองคกร และความรูสึก
ในเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงอยูในองคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
การตอบสนองทางปญญาตอการเปลีย่นแปลง และการตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลีย่นแปลง 
ซ่ึงอยูในองคประกอบของเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน มีอิทธิพลทางตรงตอ       
ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงและมีอิทธิพลทางออมผานเงื่อนไขภายในโรงเรียน โดยมี
ขนาดอิทธิพลโดยรวมเปน 0.65, 0.30, 0.29, 0.06 และ 0.04 ตามลําดับ ปจจัยที่มีขนาดอิทธพิล
โดยรวมสูงสดุตอความผกูพนัของครูตอการเปลีย่นแปลงในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
ศึกษาขั้นพื้นฐาน คอื เงือ่นไขภายในโรงเรียน (0.65) ปจจยัที่มีขนาดอิทธิพลโดยรวมสูงสุดตอเงือ่นไข
ภายในโรงเรียน คือ ประสิทธิภาพองคกร (0.47)  รองลงมาคือ การตอบสนองทางพฤติกรรมตอ  
การเปลี่ยนแปลง (0.15) การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (0.10) และความรูสึกในเชิง
ยุทธศาสตร (0.07) นอยที่สุด 
 
 ปจจัยที่มีขนาดอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพืน้ฐานไดแก การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง 
(0.20) ปจจยัทีม่ีขนาดอิทธิพลทางตรงตอเงื่อนไขภายในโรงเรียนไดแก ประสิทธิภาพองคกร (0.47) 
รองลงมาคือ การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง (0.15) การตอบสนองทางปญญาตอ
การเปลี่ยนแปลง (0.10) และความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร (0.07) นอยทีสุ่ด 
 
 ปจจัยที่มีขนาดอิทธิพลทางออมตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขัน้พืน้ฐาน โดยสงอทิธิพลทางออมผานเงื่อนไขภายในโรงเรียน
ไดแก ประสิทธิภาพองคกร (0.30)  รองลงมาคือ การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง 
(0.09) การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง (0.06) และความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร (0.04) 
นอยที่สุด 
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 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์พยากรณ (R2) ของตัวแบบเสนโยง พบวา คาสัมประสิทธิ์
พยากรณ (R2) ของตัวแปรเงือ่นไขภายในโรงเรียน (INSCH)  มีคา R2 เทากับ 0.62 แสดงวา ตัวแปร
ในรูปแบบนีไ้ดแก  ตัวแปรประสิทธิภาพองคกร และตวัแปรความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงอยูใน
องคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรการตอบสนองทางปญญาตอ
การเปลี่ยนแปลง และตัวแปรการตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงอยูในองคประกอบ
ของเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพัน
ของครูตอการเปลี่ยนแปลงไดรอยละ 62  คาสัมประสิทธิ์พยากรณ (R2) ของตัวแปรความผูกพันของ
ครูตอการเปลี่ยนแปลง (COMIT) มีคา R2 เทากับ 0.57 แสดงวา ตัวแปรในรูปแบบนี้ ไดแก ตัวแปร
ประสิทธิภาพองคกร และตวัแปรความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงอยูในองคประกอบของการเปน   
ผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรการตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง และ    
ตัวแปรการตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงอยูในองคประกอบของเจตคติของครู
ตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน และเงื่อนไขภายในโรงเรียน สามารถอธิบายความแปรปรวนของ  
ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงไดรอยละ 57  
 
 สรุปผลการศึกษา ปจจยัเชิงสาเหตุที่มอิีทธิพลตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง 
ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐานนั้น ใหความสําคัญที่ตัวแปรเงื่อนไข
ภายในโรงเรียนมากที่สุด สําหรับองคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น
ใหความสําคญักับตัวแปรประสิทธิภาพองคกรมากที่สุด  รองลงมาคือ ความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร 
และองคประกอบเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนนั้น ใหความสําคัญกับตัวแปร 
การตอบสนองทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลงมากทีสุ่ด  รองลงมาคือ การตอบสนองทางปญญา
ตอการเปลี่ยนแปลง 
 
 ผลการทดสอบตามมติฐานการวิจยัระบวุา ขอ 3 ความแปรปรวนในความผูกพันตอ 
การเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษา สามารถอธิบายไดดวยคาอิทธิพลทางตรง และทางออมของ
องคประกอบการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโรงเรียน เงื่อนไขภายใน
โรงเรียนและเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน จากผลการวิจยัพบวา ตัวแบบตามสมติฐาน
สอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ ขอคนพบที่ไดสามารถนําเสนอขอวิจารณตามสมมติฐาน
ไดดังนี้ คือ ประสิทธิภาพองคกร และความรูสึกในเชิงยทุธศาสตร ซ่ึงเปนองคประกอบของการเปน
ผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลีย่นแปลง การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง และการตอบสนอง
ทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงเปนองคประกอบของเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลง
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โรงเรียน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงโดยมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพล
ทางออมผานเงื่อนไขภายในโรงเรียน และขอคนพบตามวัตถุประสงคขอที่ 3 พบวา ความสัมพันธ
เชิงสาเหตุสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยผลการวิเคราะหขอมูลกอใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจน
ยิ่งขึ้นวา การเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียนเปนตวัแปรสาเหตุทีม่ีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง โดยมี   
ตัวแปรเงื่อนไขภายในโรงเรียนเปนตัวเชื่อมความสัมพันธ  
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะในการนํางานวจัิยไปใช 
 
 การศึกษาปจจยัเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษา
ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทีไ่ดจากการวิจยัในครั้งนี้ ทําให
เห็นถึงแนวทางในการนําความรูที่ไดรับและขอคนพบมาประยุกตใชใหเกิดประโยชนในการพัฒนา
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงทางการศึกษามีดังนี ้
 
 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  
 1. ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา เงื่อนไขภายในโรงเรียนทั้งสี่ดานที่ประกอบดวย วัฒนธรรม
โรงเรียน ยุทธศาสตรเพื่อการเปลี่ยนแปลง โครงสรางโรงเรียน และสิ่งแวดลอม มีอิทธิพลสูงสุดตอ
ความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง  ผูวจิัยเสนอวา กระทรวงศึกษาธิการ สํานกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานควรเหน็ความสําคัญกับบริบทตางๆ ภายในโรงเรียน โดยการนํานโยบายใน
เร่ืองของแนวปฏิบัติเพื่อทีจ่ะสรางใหโรงเรยีนเปนสังคมแหงการเรยีนรู กําหนดวิสัยทศันและเปาหมาย
ของโรงเรียนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนงบประมาณในการจัดหา
วัสดุอุปกรณการเรียนการสอนใหกับบุคลากรภายในโรงเรียน  
 
 2.   ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา ประสิทธิภาพองคกร และความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงอยู
ในองคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลตอความผูกพันของครู
ตอการเปลี่ยนแปลงเมื่อสงผานเงื่อนไขภายในโรงเรียน  ผูวิจัยเสนอวา กระทรวงศกึษาธิการ 
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สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานควรใหการสนับสนุนโรงเรียนโดยการจัดโครงการ
เกี่ยวกับการพฒันาศักยภาพของครู ใหครูไดมีโอกาสในการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ  
แสดงความสามารถและแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกันระหวางโรงเรยีน  พรอมทั้งใหผูบริหาร    
ไดเขามามีสวนรวมในการใหคําแนะนํา สนับสนุนการทาํงานและแลกเปลี่ยนประสบการณใน   
การทํางานระหวางครู ผูบริหาร และผูที่มสีวนเกีย่วของ  
 
 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบตั ิ
 
 1.   ผลการวิจัยครัง้นี้พบวา ประสิทธิภาพองคกร และความรูสึกในเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงอยู
ในองคประกอบของการเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลตอความผูกพันของครู
ตอการเปลี่ยนแปลงเมื่อสงผานเงื่อนไขภายในโรงเรียน  ผูวิจัยเสนอวา ผูบริหารสถานศึกษาควรให
ความสําคัญกับกับครูโดยมอบหมายงานใหครูไดมีโอกาสในการตัดสนิใจทั้งภายในหองเรียน และ
ภายนอกหองเรียน ในการทํางานรวมถึงการทํากิจกรรมตางๆ  เพื่อเปนการสรางบรรยากาศภายใน
โรงเรยีนใหเปนสังคมแหงการเรียนรู ใหครูไดมีโอกาสในการแลกเปลี่ยนประสบการณในการทาํงาน 
และคอยใหคําปรึกษาพรอมทั้งคอยชวยเหลือและแกปญหาเมื่อมีอุปสรรคในการทํางาน 
   
 2. ผลการวิจยัครั้งนี้พบวา การตอบสนองทางปญญาตอการเปลี่ยนแปลง และการตอบสนอง
ทางพฤติกรรมตอการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงอยูในองคประกอบของเจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรยีน มีอิทธิพลทางตรงตอความผกูพันของครูตอการเปลี่ยนแปลง และมีอิทธิพลทางออมเมื่อผาน
เงื่อนไขภายในโรงเรยีน  ผูวจิยัเสนอวาผูบริหารสถานศกึษาควรสรางเจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลง
ใหกับครูโดยการใหความรูและปรับทัศนคติในเรื่องการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาตนเอง พัฒนาเพื่อน
รวมงาน และพัฒนาผูเรียน  พรอมทั้งใหครูเกิดความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงสามารถเกิดขึ้นได      
โดยการสรางเปาหมายรวมกนัจากทกุๆ ฝาย และครูจะเกดิเจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงไดก็ตอเมื่อ
มีการสรางโอกาสใหกับครูไดมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงการทํางานของตนเอง  พรอมทั้งเปด
โอกาสใหแสดงความคิดเหน็ในเรื่องตางๆ  เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานภายในโรงเรยีน 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1. การวิจยัในครัง้นี้เก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารสถานศึกษาในระดับมัธยมศึกษาใน
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเทานัน้ จึงควรมีการวิจัยโดยเก็บ
รวบรวมขอมลูจากผูบริหารสถานศึกษาในระดับอื่นๆ เชน ระดับประถมศึกษา ระดบัอาชีวศึกษา
และระดับอดุมศึกษา  รวมทัง้การศึกษาในภาคเอกชน  เพื่อศึกษาดวูามคีวามสอดคลองหรือ  
แตกตางกันอยางไร 
 
 2.    ควรมีการศึกษาตวัแบบปจจัยเชิงสาเหตุที่มอิีทธิพลตอความผูกพันของครูตอ           
การเปลี่ยนแปลง โดยนํามาประยุกตใชกบัตัวแปรอื่นๆ ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของครูตอ         
การเปลี่ยนแปลง  ตัวอยางเชน บรรยากาศโรงเรียน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และเงือ่นไข 
ภายนอกโรงเรียน เปนตน 
 
 3.   ควรมีการศึกษาในรูปแบบของความสัมพันธเชิงสาเหตทุี่เกี่ยวของกับการเปน              
ผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เงื่อนไขภายในโรงเรียน เจตคตขิองครูตอการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียน ที่สงผลตอความผูกพันของครูตอการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน  เพื่อการวิเคราะห 
ความสอดคลองของสภาพเหตุการณและสามารถนํามาประยุกตใชได 
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          3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุดารัตน  สารสวาง  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 
           การวิจัยครั้งนี้ นิสิตจําเปนตองรวบรวมขอมูลวิจัยประกอบการทําวิทยานิพนธ จึงขอความอนุเคราะห
จากทาน ขอทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนครูมัธยมศึกษา โดยแบบสอบถามเพื่อประกอบการเรียบเรียง
วิทยานิพนธใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 
           จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหแก นางสาวอโนทัย  ประสาน สามารถติดตอไดที่หมายเลข
โทรศัพท 089-5933828 และขอขอบคุณมา ณ ที่นี้ 
 
     ขอแสดงความนับถือ     

                                                                        (รองศาสตราจารย ดร.กัญจนา  ธีระกุล) 
                                                                          คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร. 0-2942-8445-50 
โทรสาร 0-2942-8445-50 ตอ 206 
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ที่ ศธ 0513.11501/1537     บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
        ตู ปณ. 1104 ปทฝ. เกษตรศาสตร 
        จตุจักร  กรุงเทพฯ  10903 
 
     10  กรกฎาคม  2552 
 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลวิจัยประกอบการทําวิทยานิพนธ 
 
เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนสตรีวิทยา 
 
สิ่งที่สงมาดวย  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 ดวย นางสาวอโนทัย  ประสาน นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการศึกษา 
ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ใหทําวิทยานิพนธเรื่อง “ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอการเปลี่ยนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” 
ภายใตการควบคุมของ 
 
 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วินัย  ดําสุวรรณ  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 
 2. รองศาสตราจารย ดร.สุชาดา  นันทะไชย  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุดารัตน  สารสวาง  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 
           การวิจัยครั้งนี้ นิสิตจําเปนตองทําการทดลองเครื่องมือวิจัยประกอบการทําวิทยานิพนธ จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการเก็บขอมูลวิจัยเพื่อประกอบการเรียบเรียงวิทยานิพนธใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 
           จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหแก นางสาวอโนทัย  ประสาน สามารถติดตอไดที่หมายเลข
โทรศัพท 089-5933828 และขอขอบคุณมา ณ ที่นี้ 
 
     ขอแสดงความนับถือ     

                                                                        (รองศาสตราจารย ดร.กัญจนา  ธีระกุล) 
                                                                          คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร. 0-2942-8445-50 
โทรสาร 0-2942-8445-50 ตอ 206



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามครูมัธยมศึกษา 
เพื่อใชเปนขอมูลการทําวิทยานิพนธปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ดวยดิฉัน นางสาวอโนทัย  ประสาน นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ไดรับอนุมัตจิากบัณฑิตวิทยาลัยใหทําวิทยานิพนธเร่ือง 
ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพนัตอการเปล่ียนแปลงของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  ซ่ึงขณะนีไ้ดดําเนนิการวจิัยถึงขัน้ตอนของ 
การเก็บขอมูลจากกลุมตวัอยางซึ่งเปนครูมัธยมศึกษา จงึใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบ
แบบสอบถามฉบับนี้ ซ่ึงมีทั้งหมด 5 ตอนไดแก 
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลผูตอบและผูบริหาร   จํานวน 6 ขอ 
 ตอนที่ 2  พฤติกรรมผูนําสถานศึกษาของผูอํานวยการ จํานวน 30 ขอ 
 ตอนที่ 3  เงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน  จํานวน 16 ขอ 
 ตอนที่ 4  เจตคติของครูตอการเปลี่ยนแปลง  จํานวน 15 ขอ 
 ตอนที่ 5  ทัศนะของครูตอการนําเทคโนโลยีมาใช  จํานวน 16 ขอ 
  
 คําตอบทั้งหมดของทานจะนําไปวิเคราะหตามหลักวิชาการเทานั้น โดยไมมกีารนําขอมูล 
ไปเปดเผยเปนรายบุคคล  ดังนั้น จึงไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานและผูบริหารสถานศึกษา
ของทานแตประการใด จึงขอความกรุณาทานตอบคําถามใหครบทกุขอ  เพื่อความสมบรูณของขอมูล
ในการนําไปวเิคราะหและแปลความหมายใหเปนองคความรูที่ชัดเจนทางดานการบรหิารการศึกษา  
และโปรดสงแบบสอบถามที่ตอบเสร็จเรียบรอยแลวใสซองที่แนบกลบัคืนใหผูวจิัยทางไปรษณยี 
ภายในวันที่ 10 เดือนพฤศจกิายน พ.ศ. 2552   
                             
 ขอขอบพระคุณอยางสูงที่ทานไดกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบ                                            

 
อโนทัย  ประสาน 

นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 



 

 

179 

แบบสอบถามครูมัธยมศึกษา 
เร่ือง  ผูนําสถานศึกษา เงื่อนไข เจตคติและความผูกพนัตอการเปล่ียนแปลง 

 
ตอนที่ 1  ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชอง   ที่ตรงตามความเปนจริง  
 
1. เพศ     
   ชาย      หญิง 
 
2. อายุ    
   21-30 ป                   31-40 ป                    
   41-50 ป                   51-60 ป 
 
3. วุฒิการศึกษา   
   ต่ํากวา ปริญญาตรี            ปริญญาตรี            
   ปริญญาโท              ปริญญาเอก           
                                                                                        
4. ประสบการณการทํางานในโรงเรียนนี้                             
   นอยกวา 5 ป     5-10 ป 
   11-15 ป               16 -20 ป                             มากกวา 20 ป 
 
5. ภาระงานนอกเหนือจากการสอนของทาน           
   รองผูอํานวยการ             อ่ืนๆ  (โปรดระบุ) .......................................... 
 
6.   ขอมูลเกี่ยวกับผูอํานวยการโรงเรียนของทาน    
 
 6.1  ระยะเวลาซึ่งผูอํานวยการทําหนาที่บริหารโรงเรียนแหงนี้ 
   ปแรก     ปที่สอง                          
   ปที่สาม                 มากกวา 3 ป 
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 6.2 ผูอํานวยการทานนี้มีความกระตือรือรนในการนํานวัตกรรมเชน คอมพิวเตอร, แนวทาง             
  การบริหารแบบใหมมาใชในการบริหารโรงเรียน 
   เห็นดวยอยางยิ่ง    เห็นดวย   
   คอนขางไมเห็นดวย    ไมเหน็ดวย  
 
 6.3 การเปลี่ยนแปลงสวนใหญในโรงเรียนนี้มาจากการริเร่ิมและผลักดันโดยผูอํานวยการ 
  คนปจจุบัน 
   เห็นดวยอยางยิ่ง    เห็นดวย   
   คอนขางไมเห็นดวย    ไมเหน็ดวย  
 
ตอนที่ 2  พฤติกรรมผูนําสถานศึกษาของผูอํานวยการ 
 
คําชี้แจง  จุดประสงคของการสอบถาม เพื่อตองการทราบความคิดเห็นของทานที่มีตอการบริหาร
 โรงเรียนของผูอํานวยการที่สนับสนุนใหเกดิการเปลี่ยนแปลงขึ้นในโรงเรียน โดย    
 รอบตัวเลข  ซ่ึงตรงกับคําตอบที่ทานตองการ 
 

 
พฤติกรรมการบริหารของผูอํานวยการ 

ไมเปน    
ความจริง 

เปนจริง 
นอยมาก 

เปนจริง 
นานๆ คร้ัง 

เปนจริง 
บางครั้ง 

เปนจริง 
บอยคร้ัง 

เปนจริง
เสมอ/ 

มากที่สุด 
1.  มีความเปนมิตรเมื่อพูดคุยดวย  1 2 3 4 5 6 
2.  ใหความสําคัญตอความรูสึกและการรับรู
 ของผูอื่นเปนอันดับแรก 1 2 3 4 5 6 
3. ใสใจตอความรูสึกของครูเปนเบื้องแรก  1 2 3 4 5 6 
4.  สนทนาปราศรัยกับครู  1 2 3 4 5 6 
5. ไดรับการยอมรับจากครูเปนสิ่งที่สําคัญยิ่ง
 ตอผูอํานวยการ  1 2 3 4 5 6 
6.  อภิปรายปญหาของโรงเรียนในเชิง
 สรางสรรค  1 2 3 4 5 6 
7.  รวมแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุง    
 การเรียนการสอน  1 2 3 4 5 6 
8.  สอบถามถึงสิ่งที่ครูปฏิบัติในหองเรียน 1 2 3 4 5 6 
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พฤติกรรมการบริหารของผูอํานวยการ 

ไมเปน   
ความจริง 

เปนจริง 
นอยมาก 

เปนจริง 
นานๆ คร้ัง 

เปนจริง 
บางครั้ง 

เปนจริง 
บอยคร้ัง 

เปนจริง
เสมอ/ 

มากที่สุด 
9.  ใหการสนับสนุนครูในยามที่ตองการ 1 2 3 4 5 6 
10.  เปนผูนําเมื่อมีปญหาที่จะตองไดรับ         
 การแกไข 1 2 3 4 5 6 
11. บางครั้งดูเหมือนขาดความเปนระเบียบ
 และการเตรียมการที่ดี  1 2 3 4 5 6 
12.  นําแผนและแนวทางปฏิบัติเสนอในนาที
 สุดทาย  1 2 3 4 5 6 
13.  การจัดสรรทรัพยากรไมเปนระบบ 1 2 3 4 5 6 
14.  ศึกษาประเด็นตางๆ อยางไมเปนระบบ 1 2 3 4 5 6 
15.  ผัดผอนการตัดสินใจไปจนนาทีสุดทาย      
 ที่เปนไปได 1 2 3 4 5 6 
16.  ใหความสําคัญกับการบริหารโรงเรียน       
 ใหราบรื่นและมีประสิทธิผลเปนอันดับแรก 1 2 3 4 5 6 
17.  มีทักษะในการจัดการทรัพยากรและ
 กําหนดการ 1 2 3 4 5 6 
18.  ใหแนวทางปฏิบัติเพื่อการดําเนินการของ
 โรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพ 1 2 3 4 5 6 
19.  ช้ีแจงกฎและแนวทางปฏิบัติอยางชัดเจน 1 2 3 4 5 6 
20.  แจงใหทุกคนทราบเกี่ยวกับขั้นตอน        
 การปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 1 2 3 4 5 6 
21. ไมมีภาพที่ชัดเจนเกี่ยวกับอนาคตของ
 โรงเรียน 1 2 3 4 5 6 
22. ใหความใสใจกับเรื่องที่มีความสําคัญ     
 อยางจํากัด 1 2 3 4 5 6 
23.  เสนอทางแกปญหาอยางหละหลวม           
 ไมชัดเจน 1 2 3 4 5 6 
24.  มีความคิดในการปรับปรุงงานอยางเปน
 รูปธรรมนอยมาก 1 2 3 4 5 6 
25.  มีความรูเพียงเล็กนอยเกี่ยวกับโครงการ   
 และนวัตกรรม 1 2 3 4 5 6 
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พฤติกรรมการบริหารของผูอํานวยการ 

ไมเปน   
ความจริง 

เปนจริง 
นอยมาก 

เปนจริง 
นานๆ คร้ัง 

เปนจริง 
บางครั้ง 

เปนจริง 
บอยคร้ัง 

เปนจริง
เสมอ/ 

มากที่สุด 
26.  มีภาพที่ชัดเจนวาโรงเรียนกําลังจะกาวไปสู
 ทิศทางใด 1 2 3 4 5 6 
27.  เห็นความสัมพันธระหวางภารกิจประจําวัน
 กับการมุงหนาไปสูเปาหมายระยาว 1 2 3 4 5 6 
28.  มีความเกี่ยวของอยางสูงกับสิ่งที่เกิดขึ้นกับ
 ครูและนักเรียน 1 2 3 4 5 6 
29.  มีความรูมากเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอน 1 2 3 4 5 6 
30.  ใชแหลงขอมูลที่หลากหลายในการเรียนรู
 เกี่ยวกับโครงการใหมๆ หรือนวัตกรรม 1 2 3 4 5 6 

 
ตอนที่ 3  เงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน 
 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาเงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนแตละขอวาเกิดขึ้นมากนอยเพียงใด
 ในโรงเรียนของทาน โดย  รอบตัวเลข  ซ่ึงตรงกับคําตอบที่ทานตองการ 
 

 
เง่ือนไขการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน 

ไมเกิดขึ้น 
เลย 

แทบไม 
เกิดขึ้น 

เกิดขึ้น 
นานๆ คร้ัง 

เกิดขึ้น 
คอนขาง 
บอย 

เกิดขึ้น 
บอย 

เกิดขึ้น 
บอยมาก 

1.  ครูมีความเต็มใจที่จะชวยเหลือเพื่อนครู
 ดวยกัน 1 2 3 4 5 6 
2.  ครูสนใจซักถามเมื่อเพื่อนมาขอความชวยเหลือ 1 2 3 4 5 6 
3.  ครูมักคุยถึงเหตุผลและการดําเนินกิจกรรม
 ใหม ๆในโรงเรียน 1 2 3 4 5 6 
4.  ครูมีการจดบันทึกและเก็บขอมูลเกี่ยวกับ
 วิธีการใหมๆ ในการทํากิจกรรมเพื่อ 
 การดําเนินงานในอนาคต 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

5.  โรงเรียนใหความสําคัญอยางมากกับ         
 การพัฒนาวิชาชีพครู 1 2 3 4 5 6 
6.  โรงเรียนมีจุดมุงหมายในการพัฒนากิจกรรม
 และการสอนอยางตอเนื่อง 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 
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เง่ือนไขการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน 

ไมเกิดขึ้น 
เลย 

แทบไม 
เกิดขึ้น 

เกิดขึ้น 
นานๆ คร้ัง 

เกิดขึ้น 
คอนขาง 
บอย 

เกิดขึ้น 
บอย 

เกิดขึ้น 
บอยมาก 

7.  โรงเรียนจัดแบงเวลาเพื่อพัฒนาทีมงาน 1 2 3 4 5 6 
8.  คณะครูสนับสนุนการปรับปรุงแผน         
 การปฏิบัติงานของโรงเรียน 1 2 3 4 5 6 
9.  ผูอํานวยการใหโอกาสครูในการแสดง
 บทบาทภาวะผูนํา 1 2 3 4 5 6 
10. ผูอํานวยการมอบหมายงานที่ยากและทาทาย
 ใหแกครู 1 2 3 4 5 6 
11. ครูในโรงเรียนมีสวนรวมตัดสินใจกับ
 ผูอํานวยการเสมอ 1 2 3 4 5 6 
12.  ครูมีโอกาสวินิจฉัยตัดสินใจถึงผลกระทบ    
 ที่จะเกิดขึ้นกับการสอน 1 2 3 4 5 6 
13.  ครูมีความเขาใจวาภารกิจของเราสําเร็จได
 ดวยการทํางานเปนเปนทีม 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

14.  ครูทํางานรวมกันดวยความเชี่ยวชาญ 1 2 3 4 5 6 
15.  ครูมีการแลกเปลี่ยนประสบการณเกี่ยวกับ
 การปรับปรุงการทํางานในหองเรียน 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

16.  ครูมีการถกเถียงกันในเรื่องการเปลี่ยนแปลง
 กันอยูบอยๆ 1 2 3 4 5 6 
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ตอนที่ 4  เจตคติของครูตอการเปล่ียนแปลง 
 
คําชี้แจง  ในขณะนีว้งการศึกษาไทยมกีารเปลี่ยนแปลงหลายเรื่อง ทั้งเรื่องหลักสูตร การใช
 เทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการสอน การวดัและประเมินผลและอื่นๆ  
 ทานเห็นดวยกบัการเปลี่ยนแปลงทั้งหลายมากนอยเพียงใด โดย  รอบตัวเลข  
 ซ่ึงตรงกับคําตอบที่ทานตองการ 
 

เจตคติตอการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน 
ไมเห็น
ดวย 

แทบ 
ไมเห็นดวย 

เห็นดวย
บางครั้ง 

เห็นดวย
บอยคร้ัง 

เห็นดวย 
อยางมาก 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

1.  ฉันไมชอบการเปลี่ยนแปลงใดๆ ที่เกิดขึ้น
 ในโรงเรียน 1 2 3 4 5 6 
2.  ฉันลังเลใจที่จะเสนอใหโรงเรียน 
 มีการเปลี่ยนแปลง 1 2 3 4 5 6 
3.  ฉันตอตานการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน  
 อยูเสมอ 1 2 3 4 5 6 
4.  การเปลี่ยนแปลงใดๆ ไมมีผลอะไรกับฉัน 1 2 3 4 5 6 
5.  ฉันเสนอแนะใหมีการเปลี่ยนแปลงใน
 โรงเรียนอยูบอยๆ 1 2 3 4 5 6 
6.  ฉันสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 1 2 3 4 5 6 
7.  ฉันคาดหวังใหมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น    
 ที่โรงเรียนของฉัน 1 2 3 4 5 6 
8.  ฉันมีความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลง
 โรงเรียนของฉัน 1 2 3 4 5 6 
9.  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมักจะเปน
 ประโยชนตอโรงเรียนของฉัน 1 2 3 4 5 6 
10.  ฉันเชื่อวาทีมงานโรงเรียนสวนใหญไดรับ
 ผลดีจากการเปลี่ยนแปลง 1 2 3 4 5 6 
11.  ฉันต้ังใจที่จะทําอะไรที่ทําไดเพื่อสนับสนุน
 การเปลี่ยนแปลง 1 2 3 4 5 6 
12.  การเปลี่ยนแปลงทําใหฉันรูสึกตื่นตัวใน  
 การทํางาน 1 2 3 4 5 6 
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เจตคติตอการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน 
ไมเห็น
ดวย 

แทบ 
ไมเห็นดวย 

เห็นดวย
บางครั้ง 

เห็นดวย
บอยคร้ัง 

เห็นดวย 
อยางมาก 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

13.  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมักจะชวยใหฉัน
 ทําหนาที่ในโรงเรียนไดดีขึ้น 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

14.  ฉันเชื่อวาโดยปกติการเปลี่ยนแปลงสามารถ
 ชวยปรับปรุงสถานการณ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

15.  ฉันไดรับประโยชนจากการเปลี่ยนแปลง
 เสมอ 1 2 3 4 5 6 

 
ตอนที่ 5  ทัศนะของครูตอการนําเทคโนโลยีมาใช 
 
คําชี้แจง  ทานเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงการทํางาน ดานการสอนของทานและเพื่อนครูที่เกี่ยวของกับ
 คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศใหมๆ มีมากนอยเพียงใด โดย  รอบตัวเลข 
 ซ่ึงตรงกับคําตอบที่ทานตองการ 
 

 
ความผูกพันตอการเปล่ียนแปลง 

ไมเปน   
ความจริง 

เปนจริง 
นอยมาก 

เปนจริง 
นานๆ คร้ัง 

เปนจริง 
บางครั้ง 

เปนจริง 
บอยคร้ัง 

เปนจริง
เสมอ/ 

มากที่สุด 
1. ฉันเชื่อวาครูและผูอํานวยการรวมกัน
 ทบทวนและทําความเขาใจเปาหมาย 
 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

2.  ฉันเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงดานการเรียน 
 การสอนที่ใชเทคโนโลยีสารสนเทศมากขึ้น
 เปนยุทธศาสตรที่ดีของโรงเรียน. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

3.  ฉันเชื่อวาภารกิจที่ทําอยูกอใหเกิด 
 การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
 ในโรงเรียน 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

4.  ยุทธศาสตรการสอนของฉันชวยขยายสู   
 การใชในเทคโนโลยีใหมๆ  1 2 3 4 5 6 
5.  ฉันเชื่อวาผูอํานวยการคํานึงถึงความเชี่ยวชาญ
 ดานการใชคอมพิวเตอรของครู 1 2 3 4 5 6 
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ความผูกพันตอการเปล่ียนแปลง 

ไมเปน   
ความจริง 

เปนจริง 
นอยมาก 

เปนจริง 
นานๆ คร้ัง 

เปนจริง 
บางครั้ง 

เปนจริง 
บอยคร้ัง 

เปนจริง
เสมอ/ 

มากที่สุด 
6.  ฉันเชื่อวาปฏิทินการทํางานของโรงเรียน
 เอื้อตอการนําเทคโนโลยีสารสนเทศใหมๆ 
 มาใช 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

7.  ฉันเชื่อวาการนําคอมพิวเตอรมาใชใน     
 การเรียนการสอนมีประโยชนมาก 1 2 3 4 5 6 
8.  ฉันและเพื่อนครูสงเสริมการใชคอมพิวเตอร
 ซึ่งกันและกัน 1 2 3 4 5 6 
9.  ฉันเชื่อวาสามารถเรียนรูยุทธศาสตรใหมๆ
 โดยการเฝาสังเกตการณทํางานของ       
 เพื่อนรวมงาน 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

10.  ฉันเชื่อวาเพื่อนรวมงานจะคอยสนับสนุน
 ในการริเริ่มใชเทคโนโลยีและสารสนเทศ
 ใหมๆ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

11.  ฉันเชื่อวาสามารถนําความรูดาน
 คอมพิวเตอรมาใชกับโครงการใหมๆ       
      ของโรงเรียน 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

12.  ฉันเชื่อวาจะไดรับการสนับสนุนจากเพื่อน
 ครูและผูอํานวยการจนมีความมั่นใจวา
 สามารถนําคอมพิวเตอรไปใชในการเรียน
 การสอนได 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

13.  ครูคนอื่นๆ ในโรงเรียนยอมรับในสมรรถนะ 
 การสอนของฉัน 1 2 3 4 5 6 
14.  ฉันพอใจกับแนวคิดใหมๆ ที่ไดรับจาก
 นักวิชาการ 1 2 3 4 5 6 
15.  นักเรียนช่ืนชมในการปฏิบัติงานของฉัน 1 2 3 4 5 6 
16.  ฉันมีความสุขกับการทํางานในโรงเรียน 1 2 3 4 5 6 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน 
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ผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน 
 

 
 
ภาพผนวกที่ 1 ตัวแบบเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันกับการเปลี่ยนแปลง 
  ของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
  ขั้นพื้นฐาน (กอนการปรับแก) 
 
 
 
 
 



 

 

189 

 
         
ภาพผนวกที่ 2 ตัวแบบเสนโยงของปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันกับการเปลี่ยนแปลง 
  ของครูมัธยมศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
  ขั้นพื้นฐาน (หลังการปรับแก) 
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