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ABSTRACT 

 The objectives of Transformational leadership of administrators and health management 

for schools in Chiang Mai primary educational service area office 1 are 1) To educate the transformational 

leadership of administrators. 2) To educate the health management for schools. 3) To educate the relativity 

between transformational leadership of administrators and health management for schools. The populations 

in this research are 291 teachers in Chiangmai primary educational service area office 1 from Stratified 

Random Sampling. The research tools is rating scale questionnaire was developed by author.                    

Data analyses are frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson Correlation Coefficient. 

 Results indicated that 

 1. Transformational leadership of administrators is high. When considering the finding that, 

the highest is the charismatic, secondly is stimulation and motivational. The lowest is individualism.     

 2. Health management for schools is high. When considering the finding that, the highest is 

the manifest goal, secondly is the intensive of academic and conscientious. The value of technology and 

innovation is lowest. 

 3. The relativity between transformational leadership of administrators and health 

management for schools is positive relativity. Statistical Significance Level .05 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งทางดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 

และเทคโนโลยอีันเปนผลมาจากการพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศและการปรับเปลี่ยนโครงสราง

เศรษฐกิจ การเมือง มีผลทําใหประเทศตาง ๆ ตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน และมีความเชื่อมโยง

ระหวางกันมากขึ้น อีกทั้งยังตองพยายามปรับเปลี่ยน และดําเนินนโยบายใหเทาทันกระแสของ

การเปลี่ยนแปลง เพื่อใหประเทศของตนสามารถยืนหยัดอยู ในสังคมโลกอยางมีศักดิ์ศรี 

คุณภาพของประชากรเปนปจจัยสําคัญที่จะสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบายไปสูความสําเร็จ

และสามารถแขงขันกับนานาชาตไิด พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไข

เพิ่มเตมิเกดิขึ้นแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 นับวา เปนการปฏิรูปการศึกษาครั้งสําคัญ

ของไทยเปนภารกิจสําคัญและยิ่งใหญที่ทุกคนทุกหนวยงานองคกรจะตองรวมคิด รวมทํา และ 

ชวยตัดสนิใจ การปฏรูิปการศกึษาเปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมทั้งในเชิง 

ความคิด ความเช่ือ และการปฏิบัติ ซึ่งตองอาศัยการมีสวนรวม ความรวมมือและภาวการณ

เปนผูนําในการดําเนินการอยางจริงจังและตอเนื่อง จึงมีความจําเปนดวนที่จะตองปฏิรูป

การศึกษา เพื่อปรับเปลี่ยนการจัดการศึกษาใหเปนการศึกษาที่ดี มีคุณภาพไดมาตรฐาน 

สามารถผลิตคนที่มีคุณภาพ  ใหสอดคลองเหมาะสมกับสภาพการณที่ เปลี่ยนแปลงไป               

ในยุคโลกาภิวัตน  

 ซึ่ งบุคคลที่ มี ความสํ าคัญตอการปฏิ รูปคือ  ผูบริหาร  ซึ่ ง ผูบริหารเปน ผู นํ า                    

ในการเปลี่ยนแปลง เปนผูกําหนดวิสัยทัศน นโยบายในการดําเนินงาน โดยบริหารจัดการใหมี

คุณภาพไดมาตรฐาน โดยผูบริหารตองหาวิธีบริหารจัดการในทุกรูปแบบเพื่อสนับสนุนสงเสริม

บุคลากรปฏิบัติงานใหเต็มศักยภาพ (รุ ง แกวแดง, 2546, หนา 56) ผู บริหารสถานศึกษา              

จึงเปนกลไกสําคัญและมีอิทธิพลสูงตอคุณภาพของระบบการศึกษา ทั้งดานประสิทธิภาพของ

การบรหิารการศกึษา และประสทิธผิลขององคการทางการศกึษาสอดคลองกับ วาโร เพ็งสวัสดิ์ 

(2549, หนา 60) กลาววา หนาที่ของผูนําที่สําคัญนั้นจะตองจัดการภายในองคการเพื่อ

อํานวยการใหทรัพยากรที่เปนตัวคนและวัตถุประสานเขาดวยกันสามารถทํางานรวมกันได             

อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อนําองคการใหสามารถดําเนินไปได ผูนําที่มีความสามารถจะทําให

ผูใตบังคับบัญชามคีวามขยันขันแข็ง สามัคคี มุงม่ัน เต็มใจ และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน



2 

ซึ่งผูบริหารตองมีความเปนภาวะผูนําอยู ในตัวจึงจะสามารถพัฒนาองคการใหทันตอ              

การเปลี่ยนแปลง แนวคิดทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงเปนทฤษฏีภาวะผูนําแนวใหม 

หรือเปนกระบวนทัศนใหมที่นําไปสูภาวะผูนําที่มีวิสัยทัศน (vision) เสริมสรางพลังจูงใจเปนผูมี

คุณธรรม มีการกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนําดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เนนทาง

พฤติกรรมมุงงานและมุงสัมพันธ  ช้ีนําและมีมาตรฐานการปฏิบัติงานสูง  (Bass, 1999,                      

หนา 9-32 อางอิงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2543, หนา 22) โดยพื้นฐานสําคัญของภาวะผูนํา            

ที่มีต อประสิทธิผลขององค การ  คือ  ความสําเร็จขององค การโดยสวนรวมขึ้นอยู กับ              

ความรับผิดชอบ  และความรอบรูในสถานการณตาง ๆ ของผูนําที่มีคุณภาพ ภาวะผูนํา              

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการศึกษาเปนตัวแปรสําคัญที่จะสงผลตอประสิทธิภาพการ

บรหิารสถานศกึษา 

 องคการจึงเปนสวนหนึ่งที่มคีวามเปลี่ยนแปลงไปเรื่อย ๆ ตามกาลเวลาและในโลกแหง

อนาคต ที่สามารถปรับตัวไดตามสถานการณที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา มีภาวะของความสมบูรณ

ที่สามารถดํารงอยูในสังคมดวยดี หากเปรียบองคการเปนสิ่งมีชีวิต องคการก็จะมีการเกิด         

การเจริญเติบโต การเสื่อม และการตาย เชนเดียวกับสิ่งมีชีวิต หากองคการไมสามารถทํางาน

หรือไมประสานสอดคลองสัมพันธกัน  องคการนั้นก็จะเกิดแตปญหาและอุปสรรค                           

ในการปฏิบัติงาน มีสภาพความไมสมบูรณเกิดขึ้น ทําใหองคการไมสามารถดํารงอยูไดและ

เสื่อมสลายไปในที่สุด หากแตละสวนของระบบทํางานไดดี ระบบทุกระบบประสานสัมพันธกัน

ทํางานกันไดอยางสอดคลอง สามารถตอบสนองตอเปาหมายไดสําเร็จ องคการก็จะบรรลุ

วัตถุประสงคมีสุขภาพองคการที่ดี (กรรณิการ เฟองประยูร, 2553, หนา 11) ความสําเร็จของ

องคการโดยสวนรวมขึ้นอยูกับความรับผิดชอบ และความรอบรูในสถานการณตาง ๆ ของผูนํา

ที่มีคุณภาพ ใหสอดคลองกับภาวะความเปลี่ยนแปลงของสังคมและสิ่งแวดลอม ผูนําจะตองมี

ความเขาใจบทบาทหนาที่ และโครงสรางขององคการ และสรางบทบาทในการนําองคการให

สังคมยอมรับตองเรียนรูทฤษฎีใหมๆ และมีความกลาหาญที่จะนําไปใชใหเกิดประโยชนในทาง

ปฏิบัติ  (Bennis, 1986, pp. 15-16) ภาวะผู นํ าการเปลี่ยนแปลงของผู บริหารการศึกษา             

จึงเปนตัวแปรสําคัญที่จะสงผลตอประสทิธภิาพการบริหารสถานศกึษา 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 กํากับดูแลสถานศึกษา           

ที่จัดการศกึษาขัน้พื้นฐาน โรงเรยีนในสังกัดทัง้หมด 93 โรงเรยีน มีวิสัยทัศน คือ ภายในป 2561 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 เปนหนวยงานที่มีความเปนเลิศ          

ดานคุณภาพการศึกษาและการใหบริการในระดับสากล โดยการมีสวนรวมของทุกภาคสวน         

โดยแผนพัฒนาที่จะพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานทางดานการศึกษา ปลูกฝงคุณธรรม                 

ขยายโอกาสทางการศึกษา พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ พัฒนาประสิทธิภาพ
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การบริหารการศึกษา เนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1, 2557) แตเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายบอย แนวโนม

ประชากรวัยเรียนสงผลใหนักเรียนลดลงอยางตอเนื่อง จึงมีโรงเรียนขนาดเล็กเพิ่มขึ้น สงผล

กระทบตอประสิทธิภาพ ความคุมคาในการจัดการศึกษา นโยบายของสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา ตองปรับเปลี่ยนตามกรมและกระทรวงซึ่งมีการปรับเปลี่ยนตามรัฐบาล ดังนั้น เมื่อมี

การเปลี่ยนรัฐบาล  จึงตองมีการทบทวนและปรับเปลี่ยนดวย  สงผลใหมีความลาชา                 

ในการวางแผน  การบริหารจัดการของสํานักงานเขตพื้นที่  ตองมีการกํากับ  ติดตาม                      

การปฏิบัติงานอยางเขมงวดในบางจุดเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคเปาหมายที่กําหนด                

การถายทอดและการสื่อสารภายในองคกรเกี่ยวกับการนําวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค            

กลยุทธ ตัวช้ีวัดไปสูการปฏิบัติไมชัดเจน บุคลากรที่มาปฏิบัติงานบางสวนไมสามารถจัดการ

เรยีนรูใหนักเรยีนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูงกวามาตรฐาน เนื่องจากขาดแคลนครูในสาขาวิชา

หลักการประสานงานภายในหนวยงานเพื่อการปฏิบัติงานตามภารกิจ ยังไมเช่ือมโยงอยางเปน

ระบบ 

 จากปญหาที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหมเขต 1 ประสบอยูมี

หลายปญหาและปญหาสําคัญที่สมควรปรับปรุงแก ไขอยางเร งดวน  คือ  ภาวะผูนํ า              

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาพรอม ๆ กับการศึกษาสุขภาพองคการที่จะบงบอก

ความสมบูรณแข็งแรงของโรงเรียนในการปฏิบัติ ภารกิจใหเปนไปตามจุดมุงหมายที่กําหนดไว 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม เขต 1 เพื่อจะไดนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลและแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนํา      

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงจะผลตอสุขภาพองคการของสถานศึกษา ใหมี

ประสทิธภิาพตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวจัิย 

  1. เพื่อศกึษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 

  2. เพื่อศึกษาสุขภาพองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 

  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

กับสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม 

เขต 1 
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สมมุตฐิานการวจัิย 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ทางบวก 

 

ขอบเขตของการวจัิย 

 ในการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษากับสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 จังหวัดเชียงใหม เพื่อใหการศกึษาเปนไปตามวัตถุประสงคกําหนด 

ผูศกึษาไดกําหนดขอบเขตของการวจัิย ดังนี้  

 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

   ประชากร  คือครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษา

เชียงใหม เขต 1 ปการศกึษา 2558 จํานวน 1,181 คน ไดจํานวนกลุมตัวอยาง จํานวน 291 คน 

 2. ขอบเขตดานเน้ือหา 

  การวิจัยในครั้งนี้มุงศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา          

ตามแนวคิดทฤษฏีของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ประกอบดวยคุณลักษณะ  

4 ประการ คอื  

  1. การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณหรอืการสรางบารมี  

  2. การสรางแรงบันดาลใจ  

  3. การกระตุนการใชปญญา  

  4. การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  

  ขอบขายสุขภาพองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 ประกอบดวย 9 ดาน ดังนี้  

  1. การใชอทิธพิลอํานาจที่เปนธรรม 

      2. ความชัดเจนของเปาหมาย 

      3. การตดิตอสื่อสาร 

      4. การใชทรัพยากรอยางมคีุณคา 

      5. การมขีวัญกําลังใจ 

      6. การใชเทคโนโลยแีละนวัตกรรมอยางมคีุณคา 

      7. ความสามารถในการแกปญหา 

      8. ความสมัครสมานสามัคค ี   

    9. การมุงเนนวชิาการ 
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 3. ขอบเขตดานตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

  ตัวแปรตน คอื ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย

คุณลักษณะ 4 ประการ คอื  

  1. การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณหรอืการสรางบารมี  

  2. การสรางแรงบันดาลใจ  

  3. การกระตุนการใชปญญา  

  4. การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  

  ตัวแปรตาม คือ สุขภาพองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 ซึ่งม ี 9 ดาน ดังนี้  

  1. การใชอทิธพิลอํานาจที่เปนธรรม 

      2. ความชัดเจนของเปาหมาย 

      3. การตดิตอสื่อสาร 

      4. การใชทรัพยากรอยางมคีุณคา 

      5. การมขีวัญกําลังใจ 

      6. การใชเทคโนโลยแีละนวัตกรรมอยางมคีุณคา 

      7. ความสามารถในการแกปญหา 

      8. ความสมัครสมานสามัคค ี   

    9. การมุงเนนวชิาการ 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 ในการศกึษาครัง้นี้ผูวจัิยไดใหกําหนดนยิามศัพท ที่ใชในการศกึษาครัง้นี้ ดังนี้ 

 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูนํา

แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน เปนกระบวนการที่ผู นํามีอิทธิพลตอผูร วมงาน             

โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายาม

ที่คาดหวัง โดยพัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น           

ทําใหเกดิการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมรวมทั้ง จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวา

ความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุ มหรือสังคมกระบวนการที่ผู นํามีอิทธิพลตอ          

ผูรวมงานในครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามแนวคิด

ของบาส และอโวลโิอ (Bass and Avolio, 1994) ซึ่งประกอบดวย 

  1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี หมายถึง พฤติกรรม            

ที่ผูบริหารสถานศึกษาแสดงใหเห็นในการบริหารสถานศึกษาที่เปนกระบวนการทําใหบุคลากร          
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มีความศรัทธาไววางใจ และความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน และมีความเชื่อม่ันในตนเอง 

กําหนดแนวโนมของการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศนมีความสามารถเปนแบบอยางที่ดี ทําให

บุคลากรผูรวมงานยึดถือเอาเปนแบบอยางบริหารเปนที่ประทับใจ สามารถนําพาบุคลากร 

เอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ได 

  1.2 การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู บริหารสถานศึกษาแสดง          

ใหเห็นในการบริหารสถานศึกษา ที่เปนกระบวนการที่ทําใหผูตามเกิดอารมณกระตุนจูงใจให           

ไมเห็นประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพื่อทีมงานเห็นคุณคาผลของการปฏิบัติงาน ตามพันธกิจ         

ที่จะชวยพัฒนาสวนรวมและสังคมเปนผลใหเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น                

โดยผูบริหารสถานศึกษาอาจใชคําพูด สัญลักษณ หรือจินตนาการ ชักชวนใหเขาใจวิสัยทัศน

และความหมาย ความรูสกึที่เห็นวา พันธกจิที่จะตองทําเปนสิ่งสําคัญ 

  1.3 การกระตุนการใชปญญา หมายถงึ พฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็น

ในการบริหารสถานศึกษา ที่เปนกระบวนการกระตุนบุคลากรใหเห็นวิธีการหรือ แนวทางใหม  

ในการแกปญหาโดยใชสัญลักษณ จินตนาการ และภาษาที่เขาใจงายสงเสริมใหบุคลากร 

เขาใจบทบาทและยอมรับในบทบาท สรางความม่ันใจ และสงเสรมิคุณคาของผลลัพธที่ตองการ 

เปนผลใหบุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น และแกปญหาในการปฏิบัติงาน 

ดวยความเรยีบรอย 

  1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียน

แสดงใหเห็นในการบริหารสถานศึกษา ที่เปนกระบวนการวินิจฉัยและยกระดับความตองการ

ของบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มุงพัฒนาบุคลากร มีการติดตอกับ

บุคลากรเปนรายบุคคล เอาใจใสในความตองการของบุคลากร สงเสริมใหบุคลากรเกิด              

จินตภาพ มคีวามม่ันคง มคีวามจรงิใจ และรับฟงเหตุผลดวยด ี

 2. สุขภาพองคการ หมายความถงึ สภาพขององคการที่เกดิจากสภาวะการปฏิบัติงาน

ตามภารกิจและความรับผิดชอบของ องคการทําใหองคการมีความพรอมที่จะคงอยูทามกลาง

สภาพแวดลอมและสภาวการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม สามารถจะปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง

ใหโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 มีการพัฒนา

กาวหนาไปอยางตอเนื่อง ซึ่งม ี 9 ดาน ดังนี้ 

  2.1 การใชอิทธิพลอํานาจที่ เปนธรรม  หมายถึงการที่ ผูบริหารสถานศึกษา                 

มคีวามสามารถในระดับที่เปนที่ยอมรับเช่ือถือในการปกครองผูใตบังคับบัญชา ชุมชน สามารถ

ใชอิทธิพลของผูบริหารไปบังคับบัญชาองคการทําใหองคการบรรลุจุดมุงหมายและสามารถ

ดําเนนิการอยูได 
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  2.2 ความชัดเจนของเปาหมาย  หมายถึง การที่บุคลากรในองคการมีความเขาใจ

และยอมรับเปาหมายขององคการ โดยที่เปาหมายขององคการจะตองมีความเปนไปได และ

เหมาะสมกับสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกองคการ 

  2.3 การติดตอสื่อสาร หมายถึง องคการจะตองมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ            

ทั้งภายในและภายนอกองคการ ตองมีขอมูลขาวสารหรือสารสนเทศที่พรอมเสนอประกอบ           

การวนิจิฉัยแกไขปญหา หรอืการตัดสนิใจทางการบรหิารที่สงผลกระทบตอองคการ 

  2.4 การใชท รัพยากรอยางมีคุณคา  หมายถึ ง  การใชท รัพยากรอย างมี

ประสิทธิภาพ  เชน  ทรัพยากรบุคคล  มีการใชงานที่ เหมาะสม  ไมมากหรือนอยเกินไป                      

มีความเครียดในการทํางานนอย บุคลากรทํางานโดยไมมีความรูสึกวาเปนงานที่เกินตัว                     

มคีวามพอดเีหมาะสมในการวางตัวและแสดงบทบาทหนาที่ตามที่องคการตองการ มีความรูสึก

เปนตัวของตัวเอง และไมเพียงแตมีความรูสึกที่ดีตองานเทานั้น หากแตยังตองรูสึกวา องคการ

ชวยสงเสรมิใหเขามกีารเรยีนรูและมคีวามกาวหนา 

  2.5 การมีขวัญกําลังใจ หมายถึง ความรูสึกที่บุคลากรมีตอองคการในลักษณะ

ความพึงพอใจตอการทํางาน ซึ่งทําใหบุคลากรมีความสุข และมีความผูกพันที่ดีตอองคการ 

แสดงออกถึงการยอมรับในการปฏิบัติงาน มีความความพึงพอใจศรัทธาตออาชีพ สามารถ

ตอบสนองความตองการที่ ผู บริหารมอบหมายให ได  และรวมส ง เสริมใหองคการ                      

มคีวามเจรญิกาวหนายิ่งขึ้น 

  2.6 การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมอยางมีคุณคา หมายถึง การที่องคการมี 

ความเจริญ พัฒนา และมีการเปลี่ยนแปลง มีการคิดเปาหมายใหม ๆ ไมหยุดนิ่งอยูกับที ่              

มกีารพัฒนาเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับกาลสมัยและสถานการณในขณะนัน้ 

  2.7 ความสามารถในการแกปญหา หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการ

ชวยแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ สามารถแกปญหาไดโดยใชทรัพยากรนอยและเกิด        

ความตึงเครยีดนอยที่สุด และเพื่อใหเกดิผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 

  2.8 ความสมัครสมานสามัคคี หมายถึง การมีความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

ชวยเหลอืซึ่งกันและกัน ตองการที่จะคงอยูในองคการ มคีวามเคารพซึ่งกัน และกันในยามวิกฤติ

รวมกันและใหอภัยซึง่กันและกันเมื่อบางฝายทํางานบกพรอง 

  2.9 การมุงเนนวิชาการ หมายถึง การมุงเนนวิชาการตองเปนภารกิจหลักของ

โรงเรียน ผูบริหาร ครูผูสอนตองรวมกันกําหนดเปาหมายของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง             

เพื่อความเปนเลิศทางวิชาการ  โดยใหความสนใจ  สงเสริมความเปนเลิศทางวิชาการ                     

มีการพัฒนาครูทั้งความรูทั้งดานหลักสูตร การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การวัดผลและ

การประเมนิผลอยางเปนระบบ 
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 3. ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียนหรือผูรักษาการในตําแหนง

ผูอํานวยการโรงเรียน (กรณีตําแหนงผูอํานวยการนั้นวาง) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 

 4. ครูผูสอน หมายถงึ ผูที่ปฏบิัตกิารสอนและสงเสริมการเรียนรูในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ในปการศกึษา 2558  

 5. สถานศึกษา หมายถงึ โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม เขต 1 ในปการศกึษา 2558 จํานวน 93 โรงเรยีน 

 6. การบริหารสถานศึกษา  คือ กระบวนการดําเนินงานในกิจกรรมตาง  ๆ ของ

สถานศึกษา ประกอบดวย ผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมกันวางแผนการจัด

การศึกษาภายในสถานศึกษา อยางเปนระบบ  ดวยกระบวนการ ตลอดจนเทคนิคตาง ๆ              

อยางเหมาะสม โดยอาศัยความเปนผูนําทางการศกึษาของผูบรหิาร 

 

ประโยชนท่ีจะไดรับจากการวจัิย 

 ผลจากการศกึษาคนควาครัง้นี้ ประโยชนที่ไดรับ คอื 

 1. ไดขอมูลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 

 2. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 สามารถนําผลขอมูล        

ที่ไดจากการวจัิยสุขภาพองคการของสถานศึกษามาเปนแนวทางในการสงเสริมสุขภาพองคการ

ใหสมบูรณแข็งแรงยิ่งขึ้น 

 3. ไดขอมูลความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

กับสุขภาพองคการในสถานศึกษาเพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนและการพัฒนา

สถานศึกษาใหมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น  



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

    

 การศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดคนควาตํารา เอกสาร การศึกษาที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา

ทางวชิาการ ดังนี้ 

 1. แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนํา 

  1.1 แนวคดิภาวะผูนํา 

  1.2 ทฤษฎภีาวะผูนํา 

  1.3 ความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  1.4 ความเปนมาและแนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 2. แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับสุขภาพองคการ 

  2.1 ความหมายของสุขภาพองคการ 

  2.2 แนวคดิเรื่องสุขภาพองคการ 

  2.3 มติวิัดสุขภาพองคการ 

 3. การบรหิารสถานศกึษา 

 4. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนํา 

 แนวคิดภาวะผูนํา 

 คําวา ผูนํา (Leader) ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของผูนําไวตามที่ ธิดาวัลย อุนกอง

(2553, หนา 2) ไดนําเสนอตอไปนี้ 

 ไฟเดอร (Fiedler, 1967) ใหความหมายวา ผูนํา คือ บุคคลในกลุมซึ่งไดรับมอบหมาย

หนาที่ใหควบคุมหรอืประสานงานกจิกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับภารกจิของกลุม 

 เดจโนคา (Dejnozka, 1983) ใหความหมายวา ผูนํา คือ บุคคลที่ถูกเลือกหรือไดรับ 

การแตงตัง้ใหนํากลุมและมอีทิธพิลตอกจิกรรมตาง ๆ ของกลุมเพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุม

และเพื่อทําหนาที่หัวหนาของกลุม 

 กูด (Good, 1959, p. 313) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ไดรับการแตงตั้งคัดเลือก

ใหดํารงตําแหนงเปนหัวหนาในหนวยงาน 
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 บารนฮารทและสไตน (Barnhart and Stein, 1956, p. 693) กลาววา ผูนํา คือ บุคคล

ที่นําผูอื่น 

 กูดเนอร (Gouldner, 1950, p. 17) ใหความหมายวา ผูนํา หมายถึง ใครก็ไดที่พฤติกรรม

ของเขากระตุนใหสมาชิกในกลุมมพีฤตกิรรมคลอยตาม 

 กลาวโดยสรุป “ผูนํา” คือ บุคคลที่ไดรับมอบหมายหรือเลือกตั้งหรือแตงตั้งและเปนที่

ยอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุมสามารถที่จะจูงใจชักนําหรือช้ีนํา                 

ใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏบิัตภิารกจิตาง ๆ ของกลุมใหประสบความสําเร็จ 

 ความหมายของคําวา ภาวะผูนํา (Leadership) 

 สําหรับ “ภาวะผูนํา” นัน้ไดมผูีใหนยิามไว ดังนี้ 

 เฮมฟล (Hemphill and Coons, 1957 อางอิงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540) กลาววา 

ภาวะผูนําเปนพฤตกิรรมของบุคคลในการกํากับกจิกรรมของกลุมไปสูเปาหมายรวมกัน 

 แคทซและคานห (Katz and Kahn, 1978) ใหความหมายของ ภาวะผูนํา วา เปนการ

ใชอทิธพิลเพิ่มที่สูงกวาและมากกวากลไกการทํางานปกตทิี่ใชกํากับงานประจําองคการ 

 รชิารดและองิเกลิ (Richards and Engle, 1986, p. 206) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง 

การจุดประกายวิสัยทัศนใหผูอื่นมองเห็นพรอมทั้งปลูกฝงเปนคานิยมและสรางสภาวะแวดลอม 

ที่เอื้ออํานวยใหสามารถปฏบิัตไิดสําเร็จ 

 จาคอบปและแจ็คส  (Jacobs and Jaques, 1990, p.281) กลาววา ภาวะผูนําเปน

กระบวนการใหจุดมุงหมาย (ทศิทางที่มคีวามหมาย) เพื่อใหเกิดการรวมพลังความพยายามและ

ความเต็มใจที่จะใชความพยายามนัน้เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

 แบส (Bass, 1990, p. 19) ไดสรุปรวบรวมความหมายของภาวะผูนําตามที่มีใหไวและ

ไดจําแนกความหมายของภาวะผูนําออกเปน 12 กลุม ดังนี้ 

 1. ภาวะผูนําที่เนนกระบวนการของกลุม (leadership as a focus of group processes) 

 2. ภาวะผูนํ าในฐานะที่ เปนบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ  ( leadership as a 

personality and its effects) 

 3. ภาวะผูนําในฐานะเปนการกระทําหรือพฤตกิรรม (leadership as an act or behavior) 

 4. ภาวะผูนําในฐานะที่ เปนเครื่องมือในการบรรลุเปาหมาย  ( leadership as an 

instrument of goal achievement) 

 5. ภาวะผูนําในฐานะเปนผลที่เกดิขึ้นจากการปฏิสัมพันธ (leadership as an emerging 

effect ofinteraction) 

 6. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนความแตกตางของบทบาท (leadership as a differentiated 

role) 
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 7. ภาวะผูนําในฐานะที่มุงดานโครงสราง (leadership as the initiation structure) 

 8. ภาวะผู0นําในฐานะเปนศิลปะที่กอใหเกิดการยินยอมตาม (leadership as the art 

of inducing compliance) 

 9. ภาวะผูนําในฐานะเปนการใชอทิธพิล (leadership as the exercise of influence) 

 10. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนรูปแบบของการจูงใจ (leadership as a from of persuasion) 

 11. ภาวะผูนําในฐานะความสัมพันธของอํานาจ (leadership as a power relationship) 

 12. ภาวะผูนําในฐานะเปนการผสมผสานขององคประกอบตาง ๆ (leadership as a 

combination of elements) 

 ดังนั้น ผูวิจัยจึงสรุปไดวา “ภาวะผูนํา” เปนกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคล

หนึ่งตั้งใจใชอิทธิพลตอผูอื่นใหปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตามที่กําหนดรวมทั้งการสรางสัมพันธ

ระหวางบุคคลขององคการ ภาวะผูนําจึงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลชวยใหกลุมบุคคลสามารถ

บรรลุเปาหมายที่กําหนดที่เกดิกระบวนการไมใชตัวบุคคล 

 ทฤษฎภีาวะผูนํา 

 1. การศึกษาภาวะผู นําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ  (The Ohio State 

University Leadership Studies) 

  ในชวงป ค.ศ. 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ไดทําการศึกษาแบบ

เจาะลึก เพื่อหาพฤติกรรมผูนําในการปฏิบัติ หนาที่ตาง ๆ พบวา พฤติกรรมผูนําเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติหนาที่นั้นแยกออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ 1) พฤติกรรมผูนําที่มุงสรางโครงสราง 

(Initiating Structure) 2) พฤตกิรรมผูนําที่มุงสรางน้ําใจ (Consideration) 

  1.1 พฤติกรรมมุงสรางโครงสรางหรือมุงงาน (Initiating Structure) คือ พฤติกรรม

ที่ผูนําจัดโครงสรางและขอบเขตงานของตนเองและผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงค ไดแก 

   1.1.1 การมอบหมายงาน 

  1.1.2 การจัดทํามาตรฐานงาน 

   1.1.3 การประเมนิการปฏบิัตงิาน 

   1.1.4 การเสาะหาวธิกีารทํางานและแกไขปญหาที่ดี 

  1.2 พฤตกิรรมมุงสรางน้ําใจหรอืมุงคน (Consideration) เปนพฤติกรรมผูนําที่แสดง

ความเปนเพื่อน สนับสนุน และสนใจในความเปนอยูและสวัสดกิารตาง ๆ ใหกับผูใตบังคับบัญชา  
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มุงสรางโครงสราง (มุงงาน) 

ตาราง 1 แสดงตัวอยางพฤตกิรรมของผูนําท่ีมุงสรางโครงสรางและมุงสรางนํ้าใจ 

พฤตกิรรมผูนําแบบสรางนํ้าใจ พฤตกิรรมผูนําแบบมุงสรางโครงสราง 

1. เปนกันเอง  

2. ใหคําปรกึษาแกผูใตบังคับบัญชา 

3. ยอมรับในผูใตบังคับบัญชา 

4. เปดตัวสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 

5. คอยชวยเหลอืสนับสนุน 

6. รักษาผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา 

1. วางแผน 

2. ประสานงาน 

3. สั่งการ 

4. แกไขปญหา 

5. ระบุขอบเขตและบทบาทของ

 ผูใตบังคับบัญชา 

6. ตําหนิงานที่ต่ํากวามาตรฐาน  

7. สรางความกดดันตอลูกนอง 

 

 

มุงสรางน้ําใจสูง 

มุงสรางโครงสรางตํ่า 

มุงสรางน้ําใจสูง 

มุงสรางโครงสรางสูง 

มุงสรางน้ําใจต่ํา 

มุงสรางโครงสรางตํ่า 

มุงสรางโครงสรางสูง 

มุงสรางน้ําใจต่ํา 

 

 

 
 

ภาพ 1 พฤตกิรรมผูนําจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 

 

ท่ีมา: วันชัย มชีาต,ิ 2548, หนา 19 

 

 2. การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Leadership 

Studies) 

  การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มุงเนนหาความสัมพันธระหวาง

พฤติกรรมของผูนํากับกระบวนการกลุม และผลการปฏิบัติงานของกลุม ซึ่งผลงานของกลุม           

จะใช เปนเกณฑในการแยกผู นําที่มีประสิทธิภาพ  และผูนําที่ ไมมีประสิทธิภาพหรือมี

ประสทิธภิาพนอย การศกึษาสรุปพฤตกิรรมผูนําเปน 3 แบบ 

มุงสราง

นํ้าใจ 

(มุงคน) 

สงู 

สงู ตํ่า 

ตํ่า 
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  2.1 พฤติกรรมมุงงาน (Task-Oriented Behavior) ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะไมใช

เวลาและความพยายามในการทํางานเหมือนกับผูใตบังคับบัญชา แตจะมุงไปที่ภาระหนาที่ของ

ผูนํา ซึ่งไดแก การวางแผน การจัดตารางการทํางาน  ชวยประสานกิจกรรมตาง ๆ ของ

ผูใตบังคับบัญชา จัดหาวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ รวมทั้งเทคนิควิธีการทํางาน ยิ่งกวานั้น ผูนําที่มี

ประสทิธภิาพจะแนะนําใหลูกนองตัง้เปาหมายของงานที่ทาทาย และเปนไปได  

  2.2 พฤติกรรมมุงความสัมพันธหรือมุงคน  (Relationship-Oriented Behavior)  

ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะเปนผูนําที่หวงใย สนับสนุน และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา ทั้งยัง

ศรัทธาเช่ือม่ัน และมีความเปนเพื่อน พยายามเขาใจปญหาของลูกนอง ชวยใหลูกนองมีการ

พัฒนาในอาชีพและสนับสนุนใหประสบความสําเร็จผูนําที่มีประสิทธิภาพจะไมควบคุมลูกนอง

ใกลชิด ดูแลอยูหาง ๆ อยางใหเกยีรต ิ ผูนําจะตั้งเปาหมายและใหคําแนะนํา แตก็ใหอิสระในการ

ทํางาน 

  2.3 ภาวะ ผู นํ า แบบมีส วน ร วม  ( Participative Leadership) Rensis Likert และ

สถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการวิจัยดานภาวะผูนํา ไดเสนอวา การนิเทศหรือ

ติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาควรกระทําโดยใชกลุมนิเทศงานจะดีกวาจะ

นิเทศคนเดียว เพราะการนิเทศงานโดยกลุมจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา เขามามีสวนรวม

ในการพิจารณาและตัดสินใจ นอกจากนั้น ยังชวยเพิ่มการสื่อสาร เพิ่มความรวมมือและ              

ลดความขัดแยง หนาที่ของผูนําในกลุมนิเทศงาน ควรจะเปนผูนําในการอภิปรายผลให               

การสนับสนุนใหมกีารอภิปรายกําหนดขอบเขตและทศิทางในการแกปญหาตาง ๆ 

 3. ภาวะผูนําแบบมสีวนรวม คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Participative 

Leadership) 

  การศึกษาภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ซึ่งสวนใหญจะเกี่ยวของกับกระบวนการ

ตัดสินใจ โดยผูนํามีแนวโนมจะเปดโอกาสใหบุคคลอื่นมารวมในการตัดสินใจหรือใหมีอิทธิพล    

ในการตัดสินใจของผูนํา เชน การปรึกษา การรวมตัดสินใจ การตัดสินใจแบบเผด็จการ 

(Autocratic Decision) การตัดสินใจแบบปรึกษา (Consultation) การรวมกันตัดสินใจ  (Joint 

Decision) การมอบหมายใหตัดสนิใจ (Delegation) 

  3.1 การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) คือ การที่ผูนําตัดสินใจ           

แตลําพังผูเดยีว โดยไมมกีารถามความคดิเห็น หรอืขอเสนอแนะจากบุคคลอื่น เปนการตัดสินใจ

ที่ไมมอีทิธพิลของบุคคลใดตอการตัดสนิใจเลย (no influcence by others) 

  3.2 การตัดสนิใจแบบปรึกษา (Consultation) คือ การตัดสินใจที่ผูนํายังคงตัดสินใจเอง 

แตไดมีการปรึกษาและขอความคิดเห็นกับบุคคลตาง ๆ และนํามาพิจารณากอนที่จะทํา            

การตัดสนิใจ สรุปวา การตัดสนิใจเริ่มมอีทิธพิลของผูอื่นตอการตัดสนิใจของผูนําบางแลว 
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  3.3 การรวมกันตัดสนิใจ (Joint Decision) เปนการตัดสินใจที่ผูนําและผูใตบังคับบัญชา

ไดมารวมประชุมแลว อภิปรายถึงปญหาและทางเลือกตาง ๆ ที่ดี กอนที่จะรวมกันตัดสินใจ          

โดยที่ผูนํามีฐานะเปนเพียงสมาชิกของกลุมคนหนึ่ง ไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของคนอื่น ๆ 

ผลการตัดสนิใจถอืเปนการตัดสนิใจของกลุม 

  3.4 การมอบหมายใหตัดสินใจ (Delegation) คือ การตัดสินใจที่ผูนําจะมอบหมาย

อํานาจหนาที่นี้ใหแกบุคคลหรือกลุมบุคคลใหทําการตัดสินใจแทน โดยผูนําจะไมเขาไปยุง

เกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจ แตในการมอบหมายจะบอกถึงปญหา และขอบเขตของอํานาจที่

พงึจะตัดสนิใจแบบนี้ จึงเปนการตัดสินใจที่ถือวามีอิทธิพลของบุคคลอื่นสูงที่สุด (high influence 

by others) 

  สรุปคุณประโยชนของการตัดสนิใจแบบมสีวนรวม 

  1. ชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสนิใจ (improved decision quality 

  2. เพิ่มการยอมรับผลการตัดสนิ (greater acceptance of decisions)  

  3. เพิ่มความเขาใจในเหตุผลของการตัดสนิใจ (better understanding of decisions)  

  4. พัฒนาทักษะการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา (development of decision-

making skills) 

  5. ชวยใหงานของผูใตบังคับบัญชามีความหมายมากขึ้น (enrichment of subordinate 

jobs)  

  6. ลดความขัดแยงและสรางทีมงาม (facilitation of conflict resolution and team 

building)  

 4. การศึกษาภาวะผู นําจากพื้นฐานของการใชอํานาจหนาท่ี (Leadership 

Based on the Use of Authority) 

  การศกึษาพฤตกิรรมการใชอํานาจหนาที่ของผูนํา ซึ่งสามารถทําใหแบงผูนําออกได

เปน  3  แบบ  คือ  1 )  ผูนําแบบเผด็จการ  (Autocratic Leader) 2)  ผูนําแบบประชาธิปไตย 

(Democratic Leader) 3) ผูนําแบบเสรนียิม (Laissez-faire or Free-rein Leader)  

  4.1 ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึง ผูนําที่เนนถึงการบังคับ

บัญชาและการออกคําสั่ง (commanding and order giving) เปนสําคัญ ผูนําชนิดนี้มักจะทํา        

การตัดสนิใจดวยตนเองเปนสวนมาก และจะไมคอยมอบหมายอํานาจหนาที่ใหแกผูอยูใตบังคับ

บัญชามากนัก  สถานภาพของผูนําชนิดนี้จะเปนไปในลักษณะที่วา  เปนเจานาย  (boss)               

อยางเดนชัด ในการบังคับบัญชาหรือควบคุมงานของผูนําชนิดนี้ ผูนําดังกลาวจะกระทํา             

โดยมีการใชอํานาจเปนอยางมากและจะสรางบรรยากาศของความเกรงกลัวตอผูอยูใตบังคับ

บัญชาเสมอ ทัง้นี้เพราะผูนํานยิมใชการใหรางวัลและลงโทษ  
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   สรุปไดวา ผูนําแบบเผด็จการจะมีอํานาจสูงสุดที่ตัวผูนํา ผูนําจะสั่งการและ

ตัดสนิใจ โดยยดึถอืความคดิตนเองเปนใหญ นยิมการใหรางวัลและลงโทษ 

  4.2 ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผูนําชนิดนี้จะมีลักษณะตรงกันขาม

กับผูนําชนดิแรก ผูนําแบบประชาธิปไตยจะใหความสําคัญกับผูอยูใตบังคับบัญชามากกวา และ

จะไมเนนถึงการใชอํานาจหนาที่ หรือกอใหเกิดความเกรงกลัวในตัวผูบังคับบัญชา หากแตจะ

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยดวยในการปฏิบัติงาน

บริหารของผูนําชนิดนี้มักจะเปนไปในทํานองที่วา สิ่งตาง ๆ เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับทุกคน          

ดังนั้น การแกไขปญหาตาง ๆ จึงมักใหโอกาสทุกฝายเขามารวมพิจารณา ซึ่งอาจจะกระทํา          

โดยมกีารประชุมหรอืจัดตัง้คณะกรรมการ เปนตน 

  4.3 ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire or Free-rein Leader) ผูนําชนิดนี้จะแตกตาง

จากผูนําแบประชาธปิไตยที่วา จะมกีารปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชามีอิสระเสรีเต็มที่หรือปลอย

ใหผูอยูใตบังคับบัญชามีอํานาจกระทําการใด ๆ ตามใจชอบได ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได             

จะถูกมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจอยางเต็มที่ ผูใตบังคับบัญชาอาจจะไดรับสิทธ ิ            

ในการจัดทําแผนงานตาง ๆ ไดตามใจชอบ 

  สรุปวา ผูนําแบบนี้จะเปนเพียงผูผานเรื่องราวตาง ๆ ใหผูใตบังคับบัญชาเทานั้น 

ดังนัน้ ผูใตบังคับบัญชาจะไมคอยใหความสนใจและเห็นความสําคัญของผูนําที่ปฏิบัติตามแบบนี้ 

ทัง้นี้เพราะการกระทําดังกลาวยอมจะเปนการปดโอกาสไมใหผูบรหิารมสีทิธใิชอํานาจ 

 5. การศึกษาภาวะผูนําตามแนวจัดการ 4 ระบบ ของลิเคอรท (Likert's Four 

Systems of Management) 

  การศึกษานี้ ลิเคอรทไดเสนอรูปแบบพฤติกรรมหรือแบบของผูนําที่มีผลตอ

ผูใตบังคับบัญชา 4 ระบบ 

  ระบบที่ 1 เรยีกวา เผด็จการเต็มรูป (Exploitative-Authoritative) 

  ระบบที่ 2 เรยีกวาเผด็จการใจดี (Bennevolent-Authoritative) 

  ระบบที่ 3 เรยีกวา ประชาธปิไตยแบบปรกึษา (Consultative) 

  ระบบที่ 4 เรยีกวา ประชาธปิไตยแบบมสีวนรวม (Participative-Group) 

  ระบบที่ 1 เรียกวา เผด็จการเต็มรูป (Exploitative-Authoritative) ระบบนี้ผูนําเปน

ผูนําแบบเผด็จการมาก มีอํานาจสมบูรณแบบ ผูนําจะเช่ือและไวใจลูกนองนอยมาก มักใช

วิธีการจูงใจใหทํางานดวยความกลัวและการลงโทษ และใหรางวัลเปนครั้งคราว เนนการ

ตดิตอสื่อสารจากบนลงมาลาง การตัดสนิใจเปนหนาที่ของผูนําเทานัน้  

  ระบบที่ 2 เรียกวา เผด็จการใจดี (Bennevolent-Authoritative) ผูนําในระบบนี้           

ผูนําจะใชอํานาจอยางมีวิธีการและศิลปะมากขึ้น  ผู นําจะมีความเชื่อ ม่ันและศรัทธา                      
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ในผูใตบังคับบัญชา จูงใจดวยรางวัลและการลงโทษบาง ยินยอมใหมีการติดตอสื่อสารจากลาง        

ขึ้นไปบน อีกทั้งยังรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง สําหรับการตัดสินใจก็มีการมอบหมาย                  

ใหตัดสนิใจบาง แตก็อยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิด 

  ระบบที่  3  เรียกวา  ประชาธิปไตยแบบปรึกษา  (Consultative) ระบบนี้ เปน            

การปรึกษาหารือ โดยผูนําจะใหความสําคัญแกผูใตบังคับบัญชา แตยังไมเชื่อม่ันและไวใจ            

อยางสมบูรณ พยายามที่จะนําความคิดของผูใตบังคับบัญชามาพิจารณาดวยในการปฏิบัติงาน 

ใชรางวัลเปนเครื่องจูงใจ และมีการลงโทษบางเปนครั้งคราว การติดตอสื่อสารในองคการ          

ใชทัง้บนลงลาง และจากลางขึ้นขางบน นโยบายเปดกวางสําหรับการตัดสินใจ แตสวนใหญก็จะ

ตัดสนิโดยผูนํา นอกจากบางเรื่องก็ยอมใหมกีารตัดสนิใจในระดับลาง 

  ระบบที่ 4 เรียกวา ประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม (Participative-Group) ระบบนี้ 

ผูนําจะมคีวามเช่ือม่ันและศรัทธาในตัวผูใตบังคับบัญชาสูงมากในทุกดาน เนนการรวมมือกันเปน

กลุม มีการจูงใจดวยการใหรางวัลในรูปของเงิน และสงเสริมใหกลุมมีความผูกพันกับองคการ

โดยการรวมกันกําหนดเปาหมาย และประเมินความกาวหนาของเปาหมายนั้น การติดตอสื่อสาร         

ใชทั้งบนลงลาง จากลางขึ้นสูขางบน และเคียงขางกับเพื่อนรวมงานดวย การตัดสินใจสงเสริม 

ใหกระทําโดยกลุม 

 6. การศึกษาภาวะผูนําตามแนวตาขายการจัดการ (The Managerial Grid) 

  เบลค  และมูตัน  (Blake and Mouton, 1964) ได เปน ผูคิดตาขายการจัดการ 

(Managerial Grid) ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ               

แตไดแยกแยะรายละเอียด และบงช้ีใหเห็นถึงแบบพฤติกรรมของผูนําที่ดีที่สุดในตาขาย                

การจัดการ ตาขายการจัดการ จะประกอบไปดวย พฤติกรรมผูนํา 2 มิติ คือ 1) มิติที่ผูนํามุงให

ความสนใจเกี่ยวกับการผลิต (Concern for Production) และ 2) มิติที่ผูนํามุงใหความสนใจตอ  

คนผลติหรอืตอผูปฏบิัตงิาน (Concern for People) 

  6.1 มุงสนใจการผลิต (Concern for Production) มีความหมายถึงการที่ผูนําสนใจ

ในสิ่งตาง ๆ เชน คุณภาพของการตัดสนิใจเลอืกนโยบาย วิธีการและกระบวนการผลิต การใหมี

งานวิจัยเกี่ยวกับการผลิต คุณภาพของการบริการ งานที่มีประสิทธิภาพ และปริมาณของ

ผลผลติ 

  6.2 มุงสนใจคนผลิต  (Concern for People) คือ  การที่ ผู นําทําใหผูตามเต็มใจ

ยอมรับในเปาหมายของงาน  ผูนํายอมรับและยกยองในเกียรติของลูกนอง  ศรัทธาใน              

ความรับผิดชอบระหวางลูกนองกับตนเอง จัดสภาพการทํางานที่ดีให และพยายามสราง          

ความพอใจในการมคีวามสัมพันธ 
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        สูง 

1-9        9-9 

         

         

         

    5-5     

         

         

         

1-1        9-1 

      ต่ํา      1         2        3       4         5      6        7       8         9        สูง 

มุงสนใจการผลติ                            

 

ภาพ 2 แผนภาพตารางตาขายการจัดการของเบลคและมูตัน 

 

ท่ีมา: มัลลกิา บุญนาค, 2542, หนา 43 

  

  ตามแนวคดิของ Blake and Mouton รูปแบบของผูนํามี 5 รูปแบบ ไดแก 

  1. แบบมุงงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9, 1 ผูนําจะมุงเอาแต

งานเปนหลัก (Production Oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผูวางแผน

กําหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต ไมสนใจ

สัมพันธภาพของผูรวมงาน หางเหนิผูรวมงาน 

  2. แบบมุงคนสูง  (Country Club Management) แบบ  1, 9 ผูนํ าจะเนนการใช       

มนุษยสัมพันธและเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตขององคการ   

สงเสริมใหทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญที่มีความสุข นําไปสูสภาพการณ

สิ่งแวดลอมและงานที่นาอยู  จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผู ใตบังคับบัญชา           

โดยผูบรหิารมคีวามเช่ือวา บุคลากรมคีวามสุขในการทํางาน การนิเทศในการทํางานควรมีเพียง

เล็กนอย ไมจําเปนตองมีการควบคุมในการทํางาน ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวที่

มุงเนนความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทํางานของผูรวมงาน เพื่อหลีกเลี่ยงการตอตาน

ตาง ๆ 

มุง
สน

ใจ
คน

ผล
ิต 
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  3. แบบมุงงานต่ํามุงคนตํ่า (Impoverished) แบบ 1, 1 ผูบริหารจะสนใจคนและ

สนใจงานนอยมาก ใชความพยายามเพยีงเล็กนอยเพื่อใหงานดําเนินไปตามที่มุงหมาย และคงไวซึ่ง

สมาชิกภาพขององคการ ผูบริหารมีอํานาจในตนเองต่ํา มีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอย

เพราะขาดภาวะผูนํา และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ 

  4. แบบทางสายกลาง  (Middle of the Road Management) แบบ  5 5 ผูบริหาร

หวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน  

ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใชกําลังและ

อํานาจ ยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการ

ทํางาน หลีกเลี่ยงการทํางานที่เสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง  

ผูรวมงานคาดหวังวา ผลประโยชนมคีวามเหมาะสมกับการปฏบิัตงิานที่ไดกระทําลงไป 

  5. แบบทํางานเปนทีม (Team Management) แบบ 9, 9 ผูบริหารใหความสนใจ  

ทั้งเรื่องงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความตองการ

ของคนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํางานสนุก   

ผลสําเร็จของงานเกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหวาง

สมาชิก สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน   

ผูบริหารแบบนี้เช่ือวา ตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น  

อํานาจการวินิจฉัยสั่งการและอํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูที่ ผูใตบังคับบัญชา                  

มกีารยอมรับความสามารถของแตละบุคคล กอใหเกดิความคดิสรางสรรคในการทํางาน 

 7. การศึกษาภาวะผู นําตามทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน (Reddin's the 3-D 

theory of Leadership) 

  ทฤษฎี  3 มิติของเรดดิน (Reddin) เปนทฤษฎีที่ ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา และ        

แบบของผูนําทางการบริหาร ทฤษฎีนี้เช่ือวา มนุษยทุกคนลวนแตมีลักษณะความเปนผูนําและ

แบบของผูนําอยูดวยกันทั้งนั้น จะตางกันก็เพียงแตวา แบบของผูนําแตละคนไมเหมือนกันและ

ลักษณะความเปนผูนํามีมากนอยตางกัน บางคนอาจยึดม่ันแบบผูนําแบบใดแบบหนึ่งตลอดไป 

แตบางคนอาจจะเปลี่ยนแบบผูนําไปตามเวลา สถานการณ สิ่งแวดลอมและตําแหนงหนาที่         

การงานที่รับผิดชอบ 

  วิลเลียม เจ.เรดดิน (William J. Reddin, 1970) พัฒนารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิต ิ

จากการวจัิยที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio University) โดยมีสมมติฐานคลายกับแบบพฤติกรรม

ผูนําสถานการณของ Fiedler บนพื้นฐานแนวคิดการศึกษาภาวะผูนําของเรดดิน แบงออกเปน          

3 มติ ิคอื 
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  1. มิติมุงงานหรือกิจสัมพันธ (Task Orientation) เปนพฤติกรรมมุงใหผูรวมงาน

หรอืผูตามปฏบิัตงิานอยางไดผล โดยผูนํารเิริ่มจัดการและอํานวยการ 

  2. มิติมุงสัมพันธภาพ หรือ มิตรสัมพันธ (Relation Orientation) เปนพฤติกรรม

ของผูนําที่แสดงใหเห็นความเห็นอกเห็นใจ ไววางใจ และใหกําลังใจในการปฏบิัตงิาน 

  3. มติมุิงประสทิธผิล (Effectiveness Orientation) 

  ทฤษฎีนี้ไดรับการคนควาโดยนักจิตวิทยา เพื่อหาหนทางบริหารงานใหไดผล         

มากที่สุดและไดพบวา หลักสําคัญในการบรหิารมอียู 2 ประการ คอื 

  1. มุงแตงาน (Task to be done) ผูนําแบบนี้จะมุงแตผลงานเปนประการสําคัญ 

โดยไมคํานงึถงึความรูสกึในดานจิตใจ 

  2. การบริหารงานโดยใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธดวย (Relationship 

with other people) ความแตกตางของผูนําในการบริหาร ในการใหความสําคัญตองานกับ           

การใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธจึงมมีากนอยตางกัน บางคนอาจใหความสําคัญตองาน

อยางเดียว โดยไมคํานึงถึงมนุษยสัมพันธ บางคนอาจจะใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธ        

มากจนเกินไป จนทําใหไมคอยไดผลงาน สิ่งเหลานี้ขึ้นอยูกับตัวบุคคล และตามทฤษฎีของ           

เรดดนิไดแบงลักษณะภาวะผูนําทางการบรหิารงานออกเปน 4 ลักษณะ 

   2.1 แบบผูผสมผสาน (Integrated) สูงทัง้งานและคนไดอยางผสมผสาน เปนผูที่

สามารถที่จะอิงอํานาจหนาที่ของตนไวกับวัตถุประสงค นโยบาย ตลอดจนความมุงหมายหรือ

อุดมคตทิี่มอียู เปนผูที่พยายามจะรวบรวมผูปฏิบัติงานกับองคการใหเขากัน ตองการใหลูกนอง

เขามาสวนรวม  ไมแสดงความแตกตางในเรื่องอํานาจหนาที่มากนัก เปนผูที่ชอบการมี

วัตถุประสงครวมกัน หรอืมกีารรับผิดชอบรวมกัน สนใจในเทคนคิการจูงใจลูกนอง 

   2.2 แบบมิตรสัมพันธ (Related) เปนแบบที่เนนใหความสําคัญมากในดานที่

เกี่ยวกับคน แตเนนใหความสําคัญนอยในดานที่เกี่ยวกับงาน เช่ือวา คนเปนเรื่องที่มีความสําคัญ

ที่สุด จะตองมากอนเรื่องงาน จะเนนในเรื่องการพัฒนาบุคคลเปนสําคัญ เปนคนแบบกันเอง 

เงียบ ๆ ไมเปนที่สังเกตของใคร ชอบสนทนาวิสาสะ เห็นอกเห็นใจคน ยอมรับเห็นดวยกับ

ผูรวมงานมีอัธยาศัยเปนมิตรชอบสรางบรรยากาศของความอบอุน  ปลอดภัย  ม่ันคงใน

หนวยงาน 

   2.3 แบบผูแยกตัว (Separated) ผูนําแบบนี้ไมเอาทั้งคนและงาน เปนแบบผูที่มี

นิสัยระมัดระวัง เปนผูชอบเก็บตัว ไมชอบเปนผูกวางขวาง จะใหความสําคัญในดานตัวคน และ

ตัวงานในระดับตํ่า นักบริหารที่มีลักษณะเชนนี้จะไดผลงานนอย นอยครั้งที่จะใหขอคิดเห็นหรือ

ขอเสนอแนะที่เปนประโยชน ไมคิดอานแบบสรางสรรค ชอบขัดขวางผูอื่น ชอบขัดแยงกับผูอื่น

หรอืทําใหงานยากขึ้นโดยไมเขาเรื่อง มักจะตอตานการเปลี่ยนแปลง ไมคอยรวมมอืกับใคร 
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   2.4 แบบผูเสียสละ (Dedicated) เนนดานงานสูงมาก สวนคนใหความสําคัญต่ํา 

จะมีลักษณะของการมุงที่จะเอาอะไรก็จะเอาใหได เปนคนที่ออกจะกลาทํา บางครั้งก็ถึงขั้น

กาวราวไปบาง มีความม่ันใจในตัวเองอยูมาก ปกติเปนชอบริเริ่มงาน มักจะกําหนดงานการให

ลูกนอง งานจะตองมากอนเรื่องอื่นเสมอ 

  สําหรับลักษณะผูนําตามแบบของเรดดินนั้น เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ  (2536,               

หนา 82-83) ไดกลาววา เราไมสามารถบอกไดวาผูนําแบบใดดีที่สุด ซึ่งงานวิจัยระยะแรก ๆ 

พบวา ผูนําแบบผสมผสานเปนผูนําที่ดีที่สุด แตงานวิจัยระยะหลัง ๆ แสดงวา แบบของการเปน

ผูนําที่ดีนั้น ขึ้นอยูกับสภาพการณของการเปนผูนํา จากแบบผูนําพื้นฐานทั้งสี่แบบนี้ ถาใชใน

สถานการณที่ไมเหมาะสมก็จะเกิดแบบผูนําที่มีประสิทธิผลนอย 4 แบบ คือ แบบผูทนทําผูเอาใจ 

ผูคุมงานและผูยอมความ  หากใชในสถานการณที่ เหมาะสมก็จะเกิดเปนแบบผูนําที่มี

ประสทิธิภาพมาก 4 แบบ คือ แบบผูคุมกฎ ผูสอนแนะ ผูบุกงาน และผูนําทีม ซึ่งมีรายละเอียด

ดังนี้ 

  1. ลักษณะของผูนําที่มปีระสทิธผิลนอย เปนประเภทที่ไดผลงานตํ่า ความกาวหนา 

ของงานไมมี แบงไดเปน 4 แบบ คอื 

   1.1 ผูทนทําหรือผูนําแบบทิ้งงาน (deserter) เปนลักษณะผูนําที่ไมมีความสนใจ

ในงาน ไมมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ขัดขวางผูอื่น ไมยอมรับความผิดพลาด ไมมี

มนุษยสัมพันธกับผูรวมงานและบุคคลหรือหนวยงานภายนอก ผูรวมงานจะอยูอยางโดดเดี่ยว  

ขาดขวัญกําลังใจ และผลสําเร็จของงานไมบรรลุผลตามที่ตั้งไว 

   1.2 ผูเอาใจหรือผูนําแบบนักบุญ (Missionary) เปนลักษณะผูนําที่มุงแตเพียง

สัมพันธภาพอันดเีหนอืสิ่งอื่นใด มคีวามเกรงใจตอทุกคน ไมกลาวากลาวตักเตือนผูใด ไมโตแยง

หรอืคัดคานการกระทําใด ๆ แมจะไมเห็นดวย พรอมที่จะเปลี่ยนใจเสมอ เพื่อจะรักษาความสงบ

เรยีบรอยไวใหได  ผลของงานมักจะหยอนประสทิธภิาพ 

   1.3 ผูคุมงานหรือผูนําแบบเผด็จการ (Autocrat) ผูนําแบบนี้ใชอํานาจในการ

บริหารงาน เปนลักษณะผูนําที่มุงงานอยางเดียว มิไดคํานึงถึงอยางอื่น ไมไววางใจผูอื่น เช่ือม่ัน

ในตนเองสูง ขาดสัมพันธภาพกับผูรวมงาน มักใชวิธีการสั่งสอน ผูรวมงานจะตกอยูภายใต 

ความกลัวตลอดเวลา ไมกลารเิริ่มหรอืโตแยงกับหัวหนา 

   1.4 ผูยอมความหรือผูนําแบบประนีประนอม (Compromiser) เปนลักษณะผูนํา

ที่ยอมรับวา ความสําเร็จของงานและสัมพันธภาพกับผูรวมงานเปนสิ่งสําคัญ พยายามที่จะใหได

ทั้งสองอยาง แตขาดความสามารถไมกลาตัดสินใจ ไมมีความเช่ือม่ันในตนเอง เวลาเกิดปญหา

ผูนําแบบนี้ใชวธิกีารประนปีระนอมอยูตลอดเวลา 
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  2. ลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิผลมาก เปนประเภทที่ทํางานมีผลงานอยูใน

ระดับสูง กจิการงานมคีวามกาวหนา แบงไดเปน 4 แบบ คอื 

   2.1 ผูคุมกฎเกณฑ (Bureaucrat) เปนลักษณะผูนําที่สนใจทั้งคนและงาน ยึดถือ

กฎระเบยีบแบบแผนอยางเครงครัด มคีวามเขมงวด ลูกนองมคีวามพงึพอใจซึ่งเปาหมายรวมกัน 

คอื ความสําเร็จ ผูนําเชนนี้พบไดเสมอในระบบราชการทั่วไป 

   2.2 ผูสอนแนะหรือผูนําแบบพัฒนา (Developer) เปนลักษณะผูนําที่ทํางาน

รวมกับผูอื่นไดดี มีความสามารถในการจูงใจผูอื่น สนใจการพัฒนาตัวบุคคล รูจักมอบหมาย

หนาที่การงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม ไมใชวิธีการรุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวล ผูรวมงาน

มักจะเลื่อมใส วางใจ 

   2.3 ผูบุกงานหรือผูนําแบบเผด็จการอยางมีศิลปะ  (Benevolent Autocrat)              

เปนลักษณะผูนําที่มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีจิตใจใฝสัมฤทธิ์สูงมุงผลงานเปนหลัก มีศิลปะ             

ในการปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณดี งานมีผลผลิตสูง เปนแบบที่เหมาะสมกับวงการ

อุตสาหกรรม 

   2.4 ผูนําทีม  (Executive) เปนลักษณะผูนําที่มีความกระตือรือรน  รู จักใช

ความสามารถของผูรวมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด วางมาตรฐานในการทํางาน มีประสิทธิภาพ

ในการทํางาน เอาใจใสและรับผิดชอบ มีความคิดริเริ่ม เปดเผย ยอมรับความคิดเห็นของ

ผูรวมงานดวยใจที่เปนธรรม ใหกําลังใจผูรวมงาน สนใจในวิชาความรูใหม ๆ ปรับปรุงตนเอง         

อยูตลอดเวลา มผีลงานดี กจิการมคีวามกาวหนา เกดิความพงึพอใจทัง้ผูรวมงานและผูนํา 

 ความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 นักวิชาการของไทยหลายทานไดมีผู ใหความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง           

แตกตางกันออกไป เชน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําการปฏิรูป และภาวะผูนํา          

การเปลี่ยนแปลง สําหรับงานวจัิยนี้ผูวจัิยใชคําวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาคนควา 

พบวา มนีักวชิาการใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว ดังนี้ 

 รัตติกรณ   จงวิศาล  ( 2554, หนา  5) ภาวะ ผู นํ าการ เปลี่ ยนแปลง  หมายถึ ง 

กระบวนการที่ผูนํามอีทิธพิลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความพยายาม

ของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสู

ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจ จูงใจใหผูร วมงาน         

มองไกลเกนิกวาความสนใจของตน ซึ่งจะนําไปสูประโยชนของกลุมหรอืสังคม 

 ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่           

ผูบริหารสามารถที่จะมีอิทธิพลจูงใจและเปลี่ยนแปลงใหพนักงานปฏิบัติงานไดมากขึ้น รวมทั้ง

พัฒนาตนเองเพื่อนําไปสูประโยชนขององคการ 
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 ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 7) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่    

ผูบริหารมีอิทธิพลตอผู รวมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวา   

ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ

มากขึ้น ทําใหเกดิความตระหนักรูในพันธกจิ และวสิัยทัศนขององคการ 

 เบิรน (Burns, 1978, p. 20) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง หมายถึง

กระบวนการซึ่งผูนําเขาไปมีความเกี่ยวของกับผูตาม ดวยการสรางความสัมพันธที่เปนการยก 

ระดับแรงจูงใจ และระดับจรยิธรรมใหสูงขึ้น ลักษณะของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนี้มุงความสนใจ

ไปที่ความตองการและแรงจูงใจของผูตาม เพื่อเปนการดึงศักยภาพที่มีอยูในตัวผูตามออกมาให

ไดสูงสุดซึ่งกระบวนการนี้สงผลกระทบในลักษณะของการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทําใหทั้งผูนํา

และผูตามมรีะดับแรงจูงใจและระดับจรยิธรรมเพิ่มมากขึ้น 

 บาส  (Bass, 1985, p. 20 อางอิงใน  แคทลียา ศรีใส, 2548, หนา  27) ภาวะผู นํา        

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูนําจะเปนผูกระตุนใหผูตามมีความตองการที่สูงขึ้น ทําใหตระหนัก

ถึงความตองการ สํานึกในความสําคัญ คุณคาของจุดมุ งหมาย และวิธีที่จะทําใหบรรล ุ                

จุดมุงหมาย ใหคํานงึถงึผลประโยชนของทมีองคการ นโยบายมากกวาผลประโยชนสวนตน และ

ยกระดับความตองการใหสูงขึ้น 

 เ บ น นิ ส  แ ล ะน า นั ส  ( Bennis and Nanus, 1985, p. 217) ก ล  า ว ว  า  ภ าว ะ ผู  นํ า           

การเปลี่ยนแปลง คอื ความสามารถของผูนําที่จะปรับรูปและยกระดับแรงจูงใจและเปาประสงค

ของผูตาม ใหบรรลุผลสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงอยางมนัียสําคัญ 

 กริฟฟน (Griffin, 1996, p. 524) กลาวว า ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

พฤตกิรรมของผูนําที่ดําเนนิการเหนอืความคาดหวังปกติ โดยการถายโอนความรูสึกตอพันธกิจ 

การกระตุนประสบการณการเรยีนรู การดลใจใหใชวธิใีหมในการคดิ 

 เดสเลอร (Dessler, 1998, p. 202) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

เปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่องทัศนคติและขอสมมติฐานของ

สมาชิกขององคการและตอการสรางความผูกพัน สําหรับพันธกิจ วัตถุประสงค และกลยุทธ

ขององคการ 

 ยูกิ  (Yukl, 1998, p.20) กลาวว า  ภาวะผู นําการเปลี่ยนที่สร างความผูกพันตอ            

จุดประสงคขององคการ และเพิ่มพลังอํานาจใหแกผูตาม เพื่อที่จะทําใหประสบความสําเร็จ 

ตามจุดประสงค 

 ลูเนนเบิรกและออนสไตน (Lunenburg and Ornstein, 2000, pp. 150-151) กลาววา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนพฤติกรรมของผูนําที่กระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหกระทํา          

มากกวาที่ไดตัง้ความคาดหวังไว 
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 จากความหมายที่กลาวมานั้น ผูวิจัยสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมของผูนําและกระบวนการเปลี่ยนแปลงดานแรงจูงใจซึ่งผูนําและผูตามตางยกระดับ 

ซึ่งกันและกันในการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตาม การกระตุนศักยภาพและความสามารถ         

ที่มีอยู ในตัวผู ตาม โดยผูนําจะกระตุ นจูงใจผู ตามใหกระทํามากกวาที่ผู ตามคาดหวังไว                 

สรางความผูกพันตอจุดประสงคขององคการ โดยผูนํากระตุนใหผูตามดําเนินงานใหประสบ

ผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธขององคการและผูนําแสดงคุณลักษณะที่เปนตัวแบบ

หรือแบบอยางในการปฏิบัติแกผูตาม ตลอดจนการเพิ่มอํานาจ (Empower) เพิ่มพลังอํานาจ 

ความเช่ือม่ันในศักยภาพของตนเอง ความรูสึกผูกพันตอกลุม และเปาหมายกลุม และความรู

สกึวาตนเองมคีุณคาทัง้ตอองคการ และคนรอบขาง 

 ความเปนมาและแนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวโนม หรือ        

เปนกระบวนทัศนใหมของภาวะผูนํา บาส (Bass, 1997, p. 133) และเบอรน (Burns, 1978)              

เปนสองคนแรกที่ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงใหเห็นวา เปนทฤษฎีของ

การศึกษาภาวะผู นําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลง        

กระบวนทัศน ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ 

เปนผูมคีุณธรรมและกระตุนผูตามใหมคีวามเปนผูนํา ซึ่งภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่ตองการ

อยางยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและสับสนอยางในปจจุบันนี้ (Mosley and 

others, 1996, p. 412 อางองิใน รัตตกิรณ จงวศิาล, 2543, หนา 15) 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคต ิ

และสมมติฐานของสมาชิกในองคการ สรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคและ   

กลยุทธที่สําคัญขององคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําที่มีตอ       

ผูตาม แตอิทธิพลนั้นเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายมาเปนผูนํา และผูที่เปลี่ยนแปลง

หนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังนั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงได

รับการมองวา เปนกระบวนการที่เปนองครวม และเกี่ยวของกับการดําเนินการของผูนํา               

ในระดับตาง ๆ ในหนวยยอยขององคการ (Mushinsky, 1997, p. 373 อางอิงใน รัตติกรณ           

จงวศิาล, 2543, หนา 15) 

 ทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational lendership) 

 ทฤษฎีภาวะผู นําแบบเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของเบอรน  (Burn,1978 cited in 

Hughes et, al, 1999, pp. 290-293) เปนแนวคิดแรกเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง             

ซึ่งเปนแนวคิดจากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผูนําทางการเมือง เบอรนแบงภาวะผูนําออกเปน              

2 รูปแบบ คือ ผูนําที่ใชอิทธิพลเชิงอํานาจ ซึ่งเปนผูนําที่มีอิทธิพลในการใชอํานาจควบคุม
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พนักงาน โดยมพีฤตกิรรมที่เนนความสําเร็จของเปาหมายของตนเอง หรือทําใหเกิดความพอใจ

ในตัวผูนําเอง แตไมคํานึงถึงความคิดและเปาหมายของพนักงาน และผูนําจะเห็นพนักงาน         

เปนเพยีงสิ่งของหรอืวัตถุที่สามารถควบคุมบงการได มากกวาที่จะเห็นวาเปนบุคคลซึ่งแตกตาง

กับผูนําที่เปนผูนําอยางแทจริง และไดรับการยอมรับจากพนักงานจะมองพนักงานถึงระดับ

ความตองการความสําเร็จในตัวของพนักงาน โดยผูนํามีความตองการความสําเร็จและ                

เปาหมายเดยีวกันกับพนักงาน 

 เบอรนเช่ือวา ผูนํา สามารถมีได 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนแปลง โดยแบบแรก คือ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเกิดขึ้นเมื่อผูนําและพนักงาน        

มีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ กันในระดับของความตองการที่มาพบกันทั้งสองฝาย                

การแลกเปลี่ยนสามารถเปนไปไดทั้งทาง เศรษฐกิจ การเมือง หรือความตองการทางกาย

ภาพลักษณผูนําแบบแลกเปลี่ยนนี้จะทําใหกลุมไมมคีวามผูกพันอยางยั่งยนื เพราะอยูบนพื้นฐาน

การแลกเปลี่ยน เบอรน กลาววา ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน จะไมทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ 

ในสังคมหรอืองคการและองคการจะอยูในสภาพเดิมตอไป ภาวะผูนําแบบที่สอง คือ ภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนแปลง เปนการเปลี่ยนแปลงรูปการที่เปนอยูในปจจุบัน โดยการชักชวนใหพนักงานที ่

คานยิม และมวีัตถุประสงคที่สูงขึ้น ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะมีการแบงปญหาออกมาเปนระบบ 

และมีวิสัยทัศนวา องคการควรจะมีรูปแบบใหม หรือองคการควรจะเปนอยางไร ซึ่งวิสัยทัศนใหม

ของกลุมนี้ จะเช่ือมโยงความใกลชิดระหวางคานยิมของผูนํา และพนักงาน 

  สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของเบอรน (Burn, 1978 as cited in Yukl, 

1994, pp. 350-351) เปนกระบวนการที่ผู นําและผูตามตางชวยกันยกระดับแรงจูงใจและ

จริยธรรมของกันและกันใหสูงขึ้น ผูนําจะคนหาวิธีที่ทําใหผูตามมีจิตสํานึกที่สูงขึ้น โดยปลุก

จิตสํานึกของผูตามใหมุงไปสูอุดมการณ และมีคานิยมทางศีลธรรมที่สูงขึ้น เชน ความสงบสุข 

ความเคารพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค และความมีมนุษยธรรม ผูนําการเปลี่ยนแปลง          

จะกระตุ นใหผู ตามเกิดความตองการสูงขึ้นตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ผูนํา          

จะยกระดับผูตามใหไปสูตัวตนที่ดีกวา นอกจากนี้ เบอรนไดแบงแยกความแตกตางระหวาง

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงโดยใชพื้นฐานของอิทธิพลจากลําดับขั้น

การบังคับบัญชาของราชการ โดยมองวา องคการแบบราชการจะใหความสําคัญกับอํานาจ     

โดยตําแหนงใหความเคารพในกฎประเพณปีฏบิัตมิากกวาพื้นฐาน 

 อิทธิพลในการแลกเปลี่ยนหรือการสรางแรงบันดาลใจ เบอรน กลาววา ภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนแปลงมองไดทั้งระดับจุลภาค ซึ่งเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลในระดับบุคคล และ       

เปนระดับมหภาค ซึ่งเปนกระบวนการที่ใชอํานาจเพื่อการเปลี่ยนแปลงระบบของสังคมและ

ปฏิรูปสถาบัน เบอรนมองวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูคนละขั้วกับภาวะผูนําแลกเปลี่ยน
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และภาวะผูนําเปนกระบวนการของความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ซึ่งผูนําจะเปนผูคอย           

กระตุนใหผูตามเกดิการตอบสนอง ทางดานแรงจูงใจ รวมทัง้ปรับเปลี่ยนรูปแบบพฤตกิรรม 

 นอกจากนี้ เบอรนเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนไดทั้งกระบวนการในระดับ

จุลภาค ซึ่งเปนกระบวนการที่เกดิขึ้นระหวางบุคคล และยังมีอิทธิพลตอบุคคลและกระบวนการ

ระดับมหภาค ซึ่งเป นพลังอํานาจในการขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคมและ              

ในองคการ 

 จากแนวคิดทฤษฎีของ  บาส (Bass, 1985 อางอิงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2543,             

หนา 19-20) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียดมากขึ้นเพื่ออธิบายกระบวนการเปลี่ยน

สภาพในองคการ และไดช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบบารมี 

(Charismatic) และแบบแลกเปลี่ยน (Transactional) บาสไดนิยามภาวะผูนําในแงของผลกระทบ

ของผูนําที่มีตอตัวผูตามผูนําเปลี่ยนสภาพผูตามโดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญ

และคุณคาในผลลัพธของงานมากขึ้น หรือโดยยกระดับความตองการของผูตาม หรือโดยชักจูง

ใหพวกเขาเห็นแกองคการมากกวาการสนใจของตนเอง ผลจากอิทธิพลเหลานี้ทําใหผูตาม              

มีความเช่ือม่ันและเคารพในตัวผูนํา และไดรับการจูงใจใหทําสิ่งตาง ๆ ไดมากกวาที่คาดหวัง          

ในตอนแรก แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรียกวา 

บารมี  (Charismatic) และแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional) บาสนิยามภาวะผู นําในแงของ

ผลกระทบของผูนําที่มีตอตัวผูตาม ผูนําเปลี่ยนสภาพผูตามโดยการทําใหพวกเขาตระหนัก             

ในความสําคัญและคุณคาในผลลัพธของงานมากขึ้น หรือโดยยกระดับความตองการของผูตาม 

หรือโดยชักจูงใหพวกเขาเห็นแกองคการมากกวาการสนใจของตนเอง ผลจากอิทธิพลเหลานี้    

ทําใหผูตามมคีวามเช่ือม่ันและเคารพในตัวผูนํา และไดรับการจูงใจใหทําสิ่งตาง ๆ ไดมากกวาที่

คาดหวังในตอนแรก บาสเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวที่

เรียกวา บารมี (Charisma) บารมีไดรับการนิยามวา เปนกระบวนการซึ่งผูนําสงอิทธิพลตอ           

ผูตามโดยการปลุกเราอารมณที่เขมแข็งและความเปนเอกลักษณของผูนํา บาสเห็นวา ความมี

บารมีมีความจําเปน แตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ยังมีสวนประกอบที่

สําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุน 

ทางปญญาการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการสรางแรงบันดาลใจทั้งสามองคประกอบ

รวมกับการสรางบารมีเปนองคประกอบที่มีปฏิสัมพันธกัน เพื่อสรางความเปลี่ยนแปลงใหแก               

ผูตาม ผลที่ผสมผสานนี้ทําใหผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางกับผูนําแบบบารมี นอกจากนี้               

ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพิ่มพลัง และยกระดับผูตามในขณะที่ผู นําแบบมีบารมี         

หลายคนพยายามที่จะทําใหผูตามออนแอ และตองคอยพึ่งพาผูนํา และสรางความจงรักภักดี 

มากกวาความผูกพันในดานแนวคดิ 
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 บาสใหนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวา เบอรน โดยไมใชเพียงแค

การใชสิ่งจูงใจ เพื่อใหมีความพยายามมากขึ้นแตจะรวมการทําใหงานที่ตองการมีความชัดเจนขึ้น 

เพื่อการใหรางวัลตอบแทน และบาส ยังมองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจาก

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน แตไมใชกระบวนการที่เกิดขึ้นแยกจากกัน บาส ยอมรับวา ในผูนํา         

คนเดยีวกัน อาจใชภาวะผูนําทัง้สองแบบ แตในสถานการณ หรอืเวลาที่แตกตางกัน โดย 

 1. ทําใหผูตามตระหนักถึงความตองการ สํานึกถึงความสําคัญและคุณคาของ

จุดมุงหมาย วธิกีารบรรลุจุดมุงหมาย 

 2. ทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน แตจะคิดถึงประโยชนสวนรวมและ

องคการ 

 3. ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนใหผูตามเกิดความตองการสูงขึ้นตามลําดับขั้น 

ความตองการของมาสโลว โดย บาส (Bass) ไดระบุองคประกอบของผูนําการเปลี่ยนแปลงไว        

3 ประการ คอื 

  3.1 ความเสนหา หรือเรียกอีกอยางวา อิทธิพลเชิงอุดมการณ คือ พฤติกรรมที่

สามารถกระตุนความรูสกึดานอารมณของผูตามใหสูงขึ้น มคีวามผูกพันตอผูนํา 

  3.2 การกระตุนทางปญญา คือ พฤติกรรมของผูนําในการสรางความเขาใจกับ

ปญหาจนสามารถทําใหผูตามมองเห็นความสําคัญของปญหาได 

  3.3 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คือ พฤติกรรมของผูนําที่แสดงใหเห็นใน

การทํางาน โดยคํานงึถงึความแตกตางระหวางบุคคล สงเสรมิพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง 

 บาส  และอโวลีโอ  (Bass and Avolio, 1994, p. 2 อางอิงใน  รัตติกรณ  จงวิศาล , 

2543, หนา 20) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาสามารถเห็นไดจากผูนําที่มีลักษณะ 

ดังนี้ คือ มีการกระตุนใหเกิดความสนใจในระหวางผูรวมงานและผูตามใหมองงานของพวกเขา

ในแงมุมใหม ๆ ทําใหเกิดการตระหนักรูในเรื่อง ภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ            

มกีารพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน และผูตามไปสูระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพ

มากขึ้น ชักนําใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาเอง ไปสูสิ่งที่จะ

ทําใหกลุมไดประโยชน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนําผูอื่นใหทํามากกวาที่พวกเขาตั้งใจตั้งแตตน 

และบอยครั้งมากกวาที่พวกเขาคิดวามันจะเปนไปได ผูนําจะมีการทาทายความคาดหวังและ

มักจะนําไปสูการบรรลุถงึผลงานที่สูงขึ้น 

 ในตอนเริ่มตนของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาสในป ค.ศ. 1985 บาสได

เสนอภาวะผูนํา 2 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ

ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ซึ่งมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ที่มี

ความตอเนื่องกันตามรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนํา        
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แบบแลกเปลี่ยน โดยผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตาม 

ใหสูงขึ้นตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตองการระหวางกัน

เพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม ภาวะผูนําทั้งสองประเภทนี้ ผูนําคนเดียวกัน อาจใชในประสบการณที่

แตกตางกัน  ในเวลาที่แตกตางกัน  อยางไรก็ตาม  บาสวินิจฉัยว า ความเปนภาวะผู นํา           

แบบแลกเปลี่ยน สามารถสงผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ํากวา สวนภาวะผูนํา                

การเปลี่ยนแปลงซึ่งชวยเพิ่มและปรับปรุงประสทิธภิาพในขัน้ที่สูงกวา 

 

ตาราง 2 แสดงความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนํา 

 การเปลี่ยนแปลง 

ความแตกตาง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

คุณลักษณะ 

 

 

 

แรงจูงใจ 

อํานาจ 

จุดเนน 

ผูนํา 

 

 

- มุงกระบวนการแลกเปล่ียน

 ความคิดเปนแบบคอยพัฒนา 

 อยูภายใตโครงการที่เปนการ

 ตอบสนอง (reactive) 

- รางวัล (ภายนอก) 

- ประเพณีปฏิบัติ 

- ผลที่ได 

- เนนในกจิกรรม ชี้บทบาทชัดเจน

 ตระหนักในความตองการ  จัดการ

แบบวางเฉย 

- มุงความสัมพันธ ความคดิ

 เปนแบบเปล่ียนแปลง

 ส้ินเชงิ เกดิขึ้นจาก

 วิกฤติการณ เปนลักษณะ

 การเริ่มตน (proactive) 

- การเห็นคุณคา (ภายใน) 

- ความมีบุคลิกภาพพเิศษ 

- วิสัยทัศน 

- เปนที่ปรกึษา ผูฝกสอน 

 และคร ู มีการกระจาย

 อํานาจใหแตละบุคคล  

 ใหอํานาจการตัดสิน 

 

 

 

ผูใตบังคับบัญชา 

 

 

 

ผลที่ได 

 

 

 

- แสวงหาความม่ันคง ความตองการ

ไดรับการตอบสนอง แยกองคการ

ออกจากปจเจกบุคคล 

- การทํางานตามที่คาดหวัง 

 ในเปนผูนําที่ดี ไมเปน

 ทางการ เขาถงึไดงาย  

 เปนตัวอยางของคุณธรรม 

- ละเวนประโยชนสวนตน

 เพื่อองคการ ทํามากกวาที่

 คาดหวัง 

 

- กาวกระโดดในการทํางาน 

ท่ีมา: กนกวรรณ วเิชียรเขต, 2551, หนา 39 
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 นอกจากนั้น บาสยังไดกลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนสวนขยายของ

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเนนเฉพาะเรื่องการจัดการ

หรือการแลกเปลี่ยนซึ่งเกิดขึ้นระหวางผูนํา ผูรวมงาน และผูตาม ซึ่งการแลกเปลี่ยนนี้จะอยูบน

พื้นฐานที่ผูนําถกเถียงพูดคุยกันวา มีความตองการอะไร มีการระบุเงื่อนไขและรางวัลที่ผูตาม

และผูรวมงานจะไดรับ ถาพวกเขาทําในสิ่งที่ตองการสําเร็จ แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง            

จะปฏบิัตติอผูรวมงานและผูตามมากกวาการกําหนดใหมีการแลกเปลี่ยน หรือขอตกลงธรรมดา 

พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิถีทางที่จะนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยการปฏิบัติใน           

องคประกอบใดองคประกอบหนึ่งหรือมากกวา ที่เกี่ยวกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ           

การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 

 บาสและอโวลิโอ  (Bass and Avolio, 1991 อางอิงใน  รัตติกรณ  จงวิศาล , 2543,             

หนา 22-25) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบ

ภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่เขาเคยเสนอในป ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวย ภาวะผูนํา 

3  แบบ  คือภาวะผู นํ าการเปลี่ ยนแปลง  ( Transformational Leadership) ภาวะผู นํ าแบบ

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire 

Leadership) หรอืพฤตกิรรมความไมมภีาวะผูนํา (Non leadership behavior) 

 เบนนีสและนานัส (Bennis and Nanus, 1985 อางอิงใน สุพรรณี โสมาเกตุ, 2556, 

หนา 29) กลาววา เพื่อใหการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง ผูนําตองใชกระบวนการ 3 ขัน้ตอน คอื 

 1. พัฒนาวสิัยทัศน 

 2. การสรางความผูกพันและความเช่ือถอืตอวสิัยทัศน 

 3. การสงเสรมิการเรยีนรูภายในองคกร 

 ทชีิ และอูลริช (Tichy and Ulrich, 1990 อางอิงใน ทัศนีย เศษรักษา, 2556, หนา 29)  

กลาววา การเปลี่ยนแปลงองคการเพื่อพัฒนาใหมีประสิทธิผลนั้นที่มีสวนสําคัญ คือ ผูบริหาร

องคการจะตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง โดย 3 กจิกรรม คอื 

 1. การสรางภาพ การสรางทัศนภาพขององคการในอนาคต ใหสมาชิกเปนบุคคล

สําคัญขององคการมสีวนรวมรูในทัศนภาพ  

 2. การสรางความผูกพันบุคลากรขององคการอยางนอยสวนใหญตองยอมรับภารกิจ

และทัศนภาพใหมชีีวติชีวาจากผูนําคนกอน 

 3. การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เปนมาแตเดิม การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง สิ่งที่เปนมาแตเดิม

จําเปนอยางยิ่งที่ตองการรูปแบบ และการเสริมแรงของวัฒนธรรมใหมที่เหมาะสมกับองคการ 

ระบบทรัพยากรมนุษยในการคัดเลือกการพัฒนาการประเมิน และการใหรางวัลเปนเรื่องหลัก

สําหรับการเปลี่ยนแปลง 
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 เซอรจิโอวานี (Sergiovanni, 1989, pp. 19-27 อางอิงใน ทัศนีย เศษรักษา, 2556,

หนา 29) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาจะตองมีลักษณะเปนแบบ

เสริมสราง ปลุกศักยภาพความเปนมนุษยที่จะทํางานเพื่อสถาบัน โดยสวนรวมไมใชสวนตัว 

สงเสริมการใชอํานาจเพื่อการสรางสรรค ยอมรับความเห็นแตกตาง เปนผูนําแบบสราง          

ความผูกพัน มีคุณธรรม จริยธรรม ความประพฤติที่ดีมิใชแคการกระตุนใหตระหนักถึงแต

เปาหมายเปนหลัก 

 เลทวูด และแจนซี่ (Leithwood and Jantzi, 1996, pp. 512-534) ไดศึกษารูปแบบ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 4 ประการ คอื 

 1. การระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน คือ การระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจนเปนพฤติกรรม

ของผูบริหารที่สราง อธิบาย และสรางความเขาใจ ระบุสิ่งที่เกิดขึ้นวา จะมีการปรับเปลี่ยน

อยางไร การมวีสิัยทัศนที่ชัดเจนจะสงผลใหผูใตบังคับบัญชามวีสิัยทัศนดตีามไปดวย 

 2. การเกื้อกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม คอื ความสามารถในการยอมรับ ไมวาจะ

เรื่องความสามารถในการทํางาน ความตั้งใจมุงม่ันใหงานนั้นสําเร็จไปดวยดี ยอมรับฟง          

ความคดิเห็นของกลุม ไมยดึม่ันหรอืมอีคตสิูงเกนิไป รูจักใหเกยีรตผูิอื่นเพื่อไมใหเปนอุปสรรคตอ

การทํางานรวมกัน 

 3. การใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล คือ พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดง         

ใหเห็นการสนับสนุนเปนรายบุคคล การใหความสนใจในผลการปฏิบัติงาน ความรูสึก และ

ความตองการสวนตนของบุคลากรทุกคน สงเสรมิพัฒนาผูรวมงานใหมีการพัฒนาตนเอง ช่ืนชม

และยนิดแีกผูรวมงาน 

 4. การกระตุนทางปญญา คอื พฤติกรรมของผูบริหารในการสรางความทาทายใหแก

บุคลากรในโรงเรียน การทบทวน ตรวจสอบ การทํางานของตนเองในปจจุบันวา มีขอบกพรอง

อยางไร และหาวธิคีดิแกปญหาอยางหลากหลายดวยวธิกีารที่แตกตางไปจากเดมิ 
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ตาราง 3 แสดงท่ีมาของรูปแบบการสังเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

แนวคดิ 

ภาวะผูนํา 

 

 

 

การเปลี่ยนแปลง 

วสัิย

ทัศน 

ทัศน

คติ 

บารมี

และ

อิทธิ 

พล 

ปฏสัิม

พันธ 

การ

สราง  

แรง 

จูงใจ 

การ

กระตุน

การ

ใชปญ 

ญา 

การ

คํานึงถงึ

ความ

เปน

ปจเจก

คน 

คุณ 

ธรรม 

จริย 

ธรรม 

การ

บรรลุ

เปา 

หมาย 

บาส (1985)   /  / / /   

เบอรน (1978)   /   / /   

บาสและอโวลโิอ 

(1994) 

  /  / / /   

เบนนีสและนานีส 

(1985) 

/     /    

ทิชีและอุลรีช 

(1990) 

 /  / /     

เซอรจโิอ (1989)     /   / / 

เลทวูดและแจนซ 

(1996) 

/    / /   / 

รวม 2 1 3 1 5 5 3 1 2 

หมายเหตุ: * เกณฑการเลอืกภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษาที่มคีวามถี่

 ตัง้แต 3 ขึ้นไป 

 

 จากความเปนมาและแนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยสามารถ

สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกใหเห็นถึงการใช

ศาสตรและศิลปในองคการ โดยการกระตุนจูงใจผูตามใหเกิดการกระทําใหประสบผลสําเร็จ

ตามเปาหมายที่วางไว ซึ่งตรงกับทฤษฎีของ บาสและอโวลิโอ ประกอบ 4 ดาน คือ การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณและการสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา 

และการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล มรีายละเอยีด ดังตอไปนี้ 

 1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัว

เปนแบบอยาง เปนที่ยกยอง เคารพนับถอื ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกดิความภาคภูมิใจ

เมื่อรวมงานกัน สามารถถายทอดไปยังผูตาม มีความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ  

สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต สามารถไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง              

มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง เห็นประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ผูนําจะตองมี
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วิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูรวมงาน แสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมี

สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและคานิยม

ของผูนํา โดยอาศัยวสิัยทัศน และการมจุีดประสงครวมกัน 

  บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990 อางอิงใน รัตติภรณ จงวิศาล, 2543,            

หนา 22-24) กลาววา การสรางบารมีหรือการมีอิทธิพลที่เปนอุดมคติ คือ การที่ผูนําประพฤติ

ตนเปนแบบอยางสําหรับผูตาม  ผูนําเปนที่ยกยอง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  จนผูตามเกิด            

ความภาคภูมิใจทุกครั้งที่ไดรวมงานกัน ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยัง           

ผูตาม มีความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ ควบคุมอารมณไดทุกสถานการณ และ

ผูนําจะเปนผูมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชน         

สวนตน และเห็นแกผูอื่นและเพื่อผลประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงความเฉลียวฉลาด              

มีสมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเช่ือม่ันในตนเองความแนวแนในอุดมการณ ผูนําการเปลี่ยนแปลง

จึงรักษาอทิธพิลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏบิัตภิาระหนาที่ขององคการ 

  ดังนั้น ผูวิจัยสรุปไดวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี คือ 

การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณหรอืการสรางบารมี หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษา 

แสดงใหเห็นในการบริหารสถานศึกษาที่เปนกระบวนการทําใหบุคลากรมีความศรัทธาไววางใจ 

และความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน และมีความเชื่อม่ันในตนเอง กําหนดแนวโนมของ             

การเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศนมีความสามารถเปนแบบอยางที่ดี ทําใหบุคลากรผูรวมงานยึดถือ

เอาเปนแบบอยางบรหิารเปนที่ประทับใจ สามารถนําพาบุคลากร เอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ได 

 2. การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่ จูงใจใหเกิด           

แรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจ มีการแสดงออกกระตือรือรน สรางเจตคติที่ดี

และการคิดในแงบวก แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน  

สรางความเช่ือม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวา จะสามารถบรรลุเปาหมายได   

มองขามผลประโยชนของตนเพื่อวสิัยทัศนและภารกจิขององคการ   

  Bass (1985, p. 64 อางอิ งใน  ทัศนีย  เศษ รักษา , 2556, หนา  31)  กลาวว า                  

การสรางแรงบัลดาลใจ คือ ความสามารถในการโนมนาวใจลูกนองใหเปลี่ยนแปลงความสนใจ

ในการกระทํา เพื่อตนเองไปสูการทําประโยชนเพื่อกลุม โดยวิธีการโนมนาวจิตใจในการทํางาน 

ประกอบดวย 1. ผูนําสรางความม่ันใจ 2. ผูนําสรางความเช่ือม่ันในเหตุผลที่กระทําใหผูตามรับรูวา

สิ่งที่เขาทํานัน้มวีัตถุประสงคอยางไร 3. สรางความคาดหวังความสําเร็จใหผูตาม โดยภาวะผูนํา

การดลบันดาลใจจะปรากฎเมื่อผูนํากระตุนการเราใจของผูตามใหปฏบิัตงิาน 

  บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990 อางอิงใน รัตติภรณ จงวิศาล, 2543,  

หนา 22-24) กลาววา การสรางแรงดลใจ คือ การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิด             
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แรงดลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน ผูนําจะกระตุนจิตวิญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา                

มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนํา            

จะแสดงความเช่ือม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถดําเนินการใหบรรลุ

เปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันตอเปาหมายระยะยาว โดยจะตองผาน         

การคํานงึถงึความปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา ทําใหผูตามรูสึกวา ตนเองมีคุณคา

และกระตุนใหผูตามสามารถจัดการปญหาที่ตนเองและเสรมิสรางความคดิรเิริ่มสรางสรรค 

  ดังนัน้ ผูวจัิยสรุปไดวา การสรางแรงบันดาลใจ คือ พฤติกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษา

แสดงใหเห็นในการบริหารสถานศึกษา ที่เปนกระบวนการที่ทําใหผูตามเกิดอารมณกระตุน         

จูงใจใหไมเห็นประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพื่อทีมงานเห็นคุณคาผลของการปฏิบัติงาน              

ตามพันธกิจที่จะชวยพัฒนาสวนรวมและสังคมเปนผลใหเกิดความพยายามในการปฏิบัติงาน

มากขึ้น โดยผูบริหารสถานศึกษาอาจใชคําพูด สัญลักษณ หรือจินตนาการ ชักชวนใหเขาใจ          

วสิัยทัศนและความหมาย ความรูสกึที่เห็นวาพันธกจิที่จะตองทําเปนสิ่งสําคัญ 

 3. การกระตุนทางปญญา หมายถึง ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ 

ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน 

ทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค มีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค มองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางใหมแบบใหม ๆ มีการ        

จูงใจและสนับสนุนความคดิรเิริ่มใหม ๆ กระตุนใหผูตามแสดงความคดิและเหตุผล 

  บาส (Bass, 1999 อางอิงใน โกเมธ พิมพเบาธรรม, 2547, หนา 31-32) ไดกลาววา 

การกระตุนปญญาเปนกระบวนการที่ผูนํากระตุนผูตามใหเห็นถึงวิธีการหรือแนวทางใหมในการ

แกปญหา สงเสรมิใหผูตามไดเขาใจบาบาทและยอมรับในบทบาท 

  แพลน  (Plant, 1987 อางอิงใน  ทัศนีย  เศษรักษา , 2556, หนา  31)  กลาววา 

สถานการณการเปลี่ยนแปลงจะใชการกระตุนการใชปญญาเพื่อเปลี่ยนแปลงของกลุมองคการ คอื 

  1. กลุม หรอืองคการที่ถูกคุกคามจากสภาพแวดลอม เชน ถูกฝายตรงขามปนปวน 

  2. เกดิปญรุนแรงเกี่ยวกับการลดประสทิธภิาพของหนวยงาน 

  3. งานขาดประสทิธิภาพเพราะเครื่องมอืชํารุด ขาดวัสดุอุปกรณ ผูตามไมมาทํางาน 

  4. ผูมีอํานาจเพียงพอที่จะทําการเปลี่ยนแปลง และริเริ่มวิธีการที่สามารถจะ

แกปญหาที่องคการเผชิญอยู โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูงหรือระดับกลาง จะตองมี

สมาธใินการคดิคนกลวธิแีละมกีจิกรรมที่แสดงใหเห็นถึงปญญาของตนและผูตาม โดยวิเคราะห

การวางแผนปฏิบัติและประเมินเกิดมโนทัศน แลวแจงใหผูตามรูถึงโอกาสหรือการคุกคามที่

องคการเผชิญอยู รวมทั้งจุดแข็งจุดออนขององคการ และการไดเปรียบเสีบเปรียบกับองคการ

อื่น ๆ 
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  อรุณ  รักธรรม  (2534, หนา  198-202 อางอิงใน  ทัศนีย  เศษรักษา,  2556,                 

หนา 36) กลาววา บุคลิกภาพของผูนําที่จะชวยเสริมสรางคุณลักษณะของผูนํา คือ การมี

ความสามารถทางดานปญญา สามารถเขาใจสิ่งตางๆได มเีชาวปญญา ไหวพริบ วินิจฉัยปญหา 

สามารถตัดสนิใจไดถูกตองทันทวงท ี ควบคุมอารมณไมใหแสดงออกในลักษณะที่ไมพงึประสงค 

  ดังนั้น ผูวิจัยสรุปไดวา การกระตุนทางปญญา คือ พฤติกรรมที่ผูบริหารโรงเรียน

แสดงใหเห็นในการบริหารสถานศึกษาที่เปนกระบวนการกระตุนบุคลากรใหเห็นวิธีการหรือ 

แนวทางใหมในการแกปญหาโดยใชสัญลักษณ จินตนาการ และภาษาที่เขาใจงายสงเสริมให

บุคลากรเขาใจบทบาทและยอมรับในบทบาท สรางความม่ันใจ และสงเสริมคุณคาของผลลัพธ

ที่ตองการ เปนผลใหบุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น และแกปญหาในการ

ปฏบิัตงิาน ดวยความเรยีบรอย 

 4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง ผูนํามีความสัมพันธเกี่ยวของกับ

บุคคล ดูแลเอาใจใส และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ โดยผูนําจะเปนโคช 

(Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตาม พัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงาน         

ใหสูงขึ้น ปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ คํานึงถึงความแตกตาง

ระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ Zaleznik (1989, p. 74) กลาววา การที่จะ

มุงพัฒนาผูใตบังคับบัญชา จะตองมีการเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาแตละคน ซึ่งการสราง

ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา จะพัฒนาความเปนผูนําและชวยใหไดขอมูลในการ

ตัดสนิใจดขีึ้น เพราะการเอาใจใสของผูบรหิารตอผูใตบังคับบัญชาจะทําใหมีโอกาสไดรับรูขอมูล

ตลอดเวลา เปนรากฐานในการตัดสนิใจในหนวยงานหรอืองคการไดดขีึ้น ผูนําตองมีการสงเสริม

สื่อสารแบบสองทาง และมีการจัดการดวยวิธีการเดินดูรอบ ๆ มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการ

สวนตัว  ผูนํามีความสนใจในความกังวลของแตละบุคคล  เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคล                  

ทั้งคนมากกวาเปนพนักงาน หรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําตองเปนผูฟงที่มีประสิทธิภาพ               

มีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตามวาตองการไดใชความสามารถ          

อยางเต็มที่และเรยีนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ โดยการสนับสนุน ชวยเหลอือยางเต็มที่ 

  ดังนั้น ผูวิจัยสรุปไดวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คือ พฤติกรรมที่ผู 

บริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหารสถานศึกษา ที่เปนกระบวนการวินิจฉัยและยกระดับ

ความตองการของบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มุ งพัฒนาบุคลากร          

มีการติดตอกับบุคลากรเปนรายบุคคล เอาใจใสในความตองการของบุคลากร สงเสริมให

บุคลากรเกดิจินตภาพ มคีวามม่ันคง มคีวามจรงิใจ และรับฟงเหตุผลดวยด ี
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แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับสุขภาพองคการ 

 ความหมายของสุขภาพองคการ 

 คําวา สุขภาพ หมายถึง ภาวะแหงความสมบูรณของรางกายและจิตใจ รวมถึง          

การดํารงชีวติอยูในสังคมดวยดี มิใชเพียงแตความปราศจากโรคภัยไขเจ็บและความทุพพลภาพ 

เทานั้น สวนคําวา องคการ หมายถึง การรวมตัวของคนตั้งแตสองคนขึ้นไป มีจุดมุงหมาย

รวมกันในการทํากิจกรรมหรืองานอยางใดอยางหนึ่ง โดยอาศัยกระบวนการจัดโครงสรางของ

กิจกรรมหรืองานนั้นออกเปนประเภทตาง ๆ เพื่อแบงงานใหแกสมาชิกในองคการ ดําเนินการ

ปฏบิัตใิหบรรลุเปาหมายและลักษณะองคการยังเปนระบบเปดที่มีกระบวนการเปลี่ยนแปลงจาก

สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เปนปจจัยนําเขาไปสูระบบการเปลี่ยนแปลง ซึ่งก็เชนเดียวกับคนนั่นเอง

ที่ตองการการมีสุขภาพดี ดังนั้น การที่องคการจะมีสุขภาพดี จึงมีความหมายวา องคการนั้น

สามารถดําเนินกิจการไดเปนอยางดี มีความพรอมที่จะคงอยูทามกลางสภาวะการณตาง ๆ            

ในระบบสังคมไดอยางเหมาะสม 

 สุขภาพองคการเปนคําที่คอนขางใหม เพิ่งนํามาใชในวงการศึกษาเมื่อไมนานมานี้  

โดยมายส (Miles, 1973) ไดใชเปนจุดเริ่มตนของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการอยางมีแผน 

และใหทัศนะวา วิธีการที่จะจัดการกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหมีความหมายสมบูรณไดนั้น 

ตองเริ่มมาจากการศึกษาสุขภาพองคการเปนสําคัญ ในระยะเริ่มแรกของการศึกษาคนควา       

เปนการศึกษาองคการเพื่อใหเกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนใหสมบูรณยิ่งขึ้น           

โดยพิจารณากิจกรรมตาง ๆ ที่ทํางานรวมกับองคการใหนาอยู นาทํางาน หรืออยางนอยที่สุด

ใหมีการดําเนินการในสวนตาง ๆ ขององคการอยางเปนระบบ และไดเสนอขอคิดเพิ่มเติม

สําหรับการพิจารณาความหมายของสุขภาพองคการที่ดีวา เปนสภาพองคการที่สามารถคงอยู

ทามกลางสิ่งแวดลอมไดอยางเหมาะสม รวมถึงการจัดการใหองคการไดพัฒนาอยางตอเนื่อง

เปนระยะเวลานาน ตลอดจนความสามารถขององคการในการแกไขปญหาอุปสรรคตาง ๆ ได 

 คําวา “สุขภาพองคการ” (Organizational Health) เปนการรวมคําสองคําระหวาง 

 “สุขภาพ” (Health) กับ  “องคการ” (Organization) ดั ง นั้น  จึ ง จําเปนตองศึกษา

ความหมายของทัง้ 2 คํา ดังนี้ 

 สุขภาพ (Health) ตามความหมายในพจนานุกรม กลาววา สุขภาพ หมายถงึ ความสุข 

 ปราศจากโรค ความสบาย แตคําจํากัดความในธรรมนูญขององคการอนามัยโลก         

ป 1984 (The World Health Organization: WHO) ไดบัญญัติไววา สุขภาพหมายถึง ภาวะแหง

ความสมบูรณของรางกายและจิตใจ รวมถึงการดํารงชีวิตอยูในสังคมดวยดีมิใชปราศจาก

โรคภัยไขเจ็บ และความทุพพลภาพเทานั้น (พินิจ ธิมา, 2548, หนา 15) ดังนั้น จึงกลาวไดวา 

สุขภาพ หมายถึง ภาวะที่มีความรูสึกวาใชชีวิตอยูไดอยางมีความสุข และการที่จะอยูอยางมี
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ความสุขมีหลายองคประกอบ เชน ไมมีอาการเจ็บไขรุนแรง มีกําลังใจและอารมณดี จิตใจ          

ผองใส รูสึกวา ตนเองมีชีวิตอยูอยางมีคุณคาการงานเปนไปอยางราบรื่น ไมมีความเดือดรอน

เรื่องหนี้สิน หรือปญหาครอบครัวที่หนักหนาจนแกไขไมไดดวยตนเอง (สราวุฒิ ปุริสา, 2553, 

หนา 11-12) 

 สวนคําวา  องคการ  (Organization) มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายที่

สอดคลองกัน  คือ  การดําเนินงานขององคการตองมีเปาหมายหรือมีวัตถุประสงคของ                 

การดําเนนิงานบางอยางรวมกัน และมนัีกวชิาการบางสวนที่มคีวามคดิเห็นแตกตาง ดังนี้ 

  เฮอรเบิรต จี ฮิคส (Hicks, 1972, p. 6) ใหความหมาย “องคการ” คือ กระบวนการ

จัดโครงสรางใหบุคคลเกิดปฏิสัมพันธ (Interact) ในการทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่

กําหนดไวรวมกันอยางมเีปาหมาย 

 โจเซฟ  แอล  แมสซี่  (Massie, 1981, pp. 51-55) ใหความหมาย  “องคการ” คือ 

โครงสรางหรอืกระบวนการที่กลุมจัดตั้งขึ้น มีการกําหนดกิจกรรมหรืองานออกเปนประเภทตาง ๆ 

และมอบหมายความรับผิดชอบในกจิกรรมนั้น ๆ ใหแกสมาชิกปฏิบัติเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายที่

กําหนดไว 

 พิภพ วชังเงิน (2547) ใหความหมาย องคการ คือ โครงสรางของหนวยงานที่บุคคล

หลายคน รวมประสานสัมพันธ จัดการตอปจจัยตาง ๆ อยางมีระบบและถาวร เพื่อบรรลุ

เปาประสงค โดยใหจัดบุคคลปฏิบัติงานที่แบงหนาที่ความรับผิดชอบกัน กําหนดวิธีการ

ดําเนนิการตามปรัชญาขององคการ 

 วิ เ ชียร  ดอนวิชา  (2550)  ใหความหมาย  “องคการ” หมายถึง  กระบวนการ                      

ใหความรวมมือรวมใจปฏิบัติกิจกรรมหรืองานใด ๆ ของบุคคลสองคนหรือกลุมบุคคลอยางมี

ทิศทางและมีจิตสํานึกรวมกันในการปฏิสัมพันธกันของกลุม โดยอาศัยความรู ความสามารถ

เทคนิควิธีการ หรือการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมในการชวยแกไขปญหาหรือ           

การตัดสนิใจ เพื่อใหการปฏบิัตกิจิกรรมหรอืงานนัน้ ๆ บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของกลุม 

 วัลล ีพุทโสม (2550) ใหความหมายองคการ (Organization) หมายถึง กลุมของบุคคล

ที่รวมตัวกันทํางานภายใตโครงสรางที่กําหนดไว เพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุมโดยเช่ือมโยง

กับสภาพแวดลอมภายนอก 

 จากขอความดังกลาว จึงสรุปไดวา องคการ คือ หนวยงานที่มีบุคคลตั้งแต 2 คน 

หรือหลาย ๆ คน มารวมประสานสัมพันธ จัดการตอปจจัยตาง ๆ อยางมีทิศทาง มีระเบียบ 

แบบแผน และมจิีตสํานกึรวมกันในการปฏสิัมพันธกันของกลุม 

 ดังนัน้ เมื่อรวมคําวา สุขภาพ (Health) กับองคการ (Organization) เขาไวดวยกันก็จะทําให

เกดิความหมายของคําวา สุขภาพองคการ (Organizational Health) ขึ้น ซึ่ง ทวศัีกดิ์ เดชสองช้ัน (2546) 
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ใหความเห็นวา เมื่อนําความหมายทั้ง 2 คํามารวมกันเปนคําใหม คือ คําวา “สุขภาพองคการ” 

(Organizational Health) ตามนัยดังกลาว อาจใหความหมายไดวา เปนภาวะแหงความสมบูรณ

ขององคการที่สามารถคงอยูในสังคมไดดวยดี ซึ่งมีผูวิจัยหลายทานไดอธิบายความหมายไว 

ดังนี้ 

 กลอยใจ ชวนศรีไพบูลย (2548) ใหความหมายของคําวา สุขภาพองคการ หมายถึง

สถานภาพการปฏิบัติงานในองคการที่สามารถดํารงภารกิจไดในทามกลางสภาพแวดลอม             

ที่เปนอยูไดอยางเหมาะสม ม่ันคงและมีการพัฒนาอยางตอเนื่องเปนระยะเวลายาวนาน           

มปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิล  

 วราพร  จันทรเดช  (2548, หนา 22) ใหความหมาย  สุขภาพองคการ หมายถึง 

ลักษณะหรือสภาพที่องคการสามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางม่ันคงมีการเจริญพัฒนา            

อยางตอเนื่อง  มีความสามารถในการจัดการกับปญหาตาง  ๆ  ที่มาคุกคามไดอยางมี

ประสทิธภิาพ สามารถดําเนนิงานไดเปนอยางดี สมาชิกในองคการไดทั้งสองประเด็นนี้ขึ้นอยูกับ

การบริหารน่ันเอง เพราะหนาที่รับผิดชอบของการบริหาร คือการรับผิดชอบตอสุขภาพของ

องคการ 

 พนม สุวรรณหงส (2548) ใหความหมายของสุขภาพองคการไดวา หมายถึง การที่

องคการสามารถดํารงกิจการอยูไดอยางม่ันคง มีความสามารถในการจัดการกับปญหาตาง ๆ 

ที่มาคุกคามไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความพรอมที่จะเผชิญสภาวการณตาง ๆ ในระบบสังคม

ไดอยางเหมาะสม สามารถที่จะปรับปรุง เปลี่ยนแปลงใหองคการมีการพัฒนาไดอยางตอเนื่อง 

ทัง้นี้เพื่อใหองคการดําเนนิงานขององคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว 

 สะอาด โพธิกําชัย (2548, หนา 17) ใหความหมายสุขภาพองคการ หมายถึง การที่

องคการสามารถดําเนินงานของกิจการใหมีความกาวหนาและม่ันคง มีการเจริญพัฒนา            

อยางตอเนื่องและเมื่อองคการเกิดปญหาตาง ๆ ขึ้นมา สามารถที่จะจัดการปญหาเหลานั้นได

อยางมปีระสทิธภิาพและกจิการสามารถดํารงอยูตอไป 

 ปวริศร  โปกุล  (2550) ใหความหมายสุขภาพองคการ  หมายถึง การที่องคการ

สามารถดําเนินกิจการอยูไดอยางม่ันคง มีการเจริญและพัฒนาอยางตอเนื่องมีความสามารถ 

ในการจัดการกับปญหาตาง ๆ ที่มาคุกคามไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถดําเนินการไดเปน

อยางดี ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข และมีประสิทธิผลและการดําเนินการไดทั้ง 2 ประการนี้

ขึ้นอยูกับการบรหิารน่ันเอง เพราะหนาที่ความรับผิดชอบของการบริหาร คือ การรับผิดชอบตอ

สุขภาพองคการ 

 ผูวิจัยจึงสรุปไดวา สุขภาพองคการ คือ การที่องคการสามารถดําเนินกิจการอยูได

อยางม่ันคง มกีารพัฒนาอยางตอเนื่อง มกีระบวนการบรหิารภายในที่ราบรื่น มีความพรอมที่จะ
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เผชิญสภาวการณตาง ๆ ในการจัดการกับปญหาและอุปสรรคที่มาคุกคาม ภายในระบบสังคม

ไดอยางเหมาะสมและมปีระสทิธภิาพ 

 สวนสุขภาพองคการของโรงเรยีนมนัีกวชิาการตาง ๆ ไดอธบิายความหมายไว ดังนี้ 

 ชฎาพร ยืนยงกิตติชัย (2547) ใหความหมายสุขภาพองคการของโรงเรียน หมายถึง 

สภาพของโรงเรยีนที่เกดิจากสภาวะการปฏบิัตงิานตามภารกจิและความรับผิดชอบของโรงเรียน

ทําใหโรงเรียนสามารถที่จะปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงใหมีการพัฒนาเจริญกาวหนาได               

อยางตอเนื่อง สามารถแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงคของโรงเรยีนที่กําหนดไว 

 ประเสรฐิ พมิลสกุล (2548) เสนอคําจํากัดความของสุขภาพองคการของสถานศึกษา

ในการศึกษา หมายถึง สภาพของสถานศึกษาที่มีความสมบูรณและความพรอมที่จะปฏิบัติงาน

ตามภารกิจและความรับผิดชอบของสถานศึกษา  มี ศักยภาพในการปรับตัว เขากับ

สภาพแวดลอม และความเปลี่ยนแปลงใด ๆ สามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว มีความม่ันคง

ในหนวยงาน มคีวามสามารถที่จะพัฒนาไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานาน 

 กิจกิจพัฒน พันธแจม (2549) ใหความหมายของสุขภาพองคการของโรงเรียน

หมายถึง สภาพของสถานศึกษาที่มีการศึกษา มีศักยภาพในการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม

และความเปลี่ยนแปลงใด ๆ สามารถบรรลุถึงเปาหมายที่กําหนดไว มีความม่ันคงในหนวยงาน 

มคีวามสามารถที่จะพัฒนาไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานาน 

 จึงสรุปวา สุขภาพองคการของโรงเรียน หมายถึง สภาพของโรงเรียนที่เกิดจาก             

การปฏิบัติงานตามภารกิจและความรับผิดชอบของโรงเรียน ซึ่งสามารถตอบสนองการกระทํา

ตามหนาที่สําคัญไดอยางเหมาะสม สามารถที่จะปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงใหสถานศึกษา              

มกีารพัฒนาไดอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานาน 

 แนวคิดเรื่องสุขภาพองคการ 

 เบคฮารด ริชารด (Beckhard, 1969, p. 149 อางอิงใน สราวุฒิ ปุริสา, 2553, หนา 16) 

ไดเสนอแนวความคดิเกี่ยวกับองคการที่มปีระสทิธผิลหรอืองคการที่มี “สุขภาพด”ีประกอบดวย 

 1. ในทุกสวนขององคการ ไมวาจะเปนสวนใหญ สวนยอย หรือในสวนแตละบุคคล          

ก็ตาม ทุกคนจะดําเนินงานโดยมุงสูเปาหมายรวมขององคการ และในขณะเดียวกันทุกคน         

ทุกกลุมก็จะมุงดําเนินงานในกิจกรรมเฉพาะอยางของตนใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และจะตอง

สอดคลองประสานกับหนวยงานอื่นจึงจะทําใหเปาหมายรวมขององคการสัมฤทธิผลไปได             

แตถาตางฝายทําเพื่อประโยชนสวนบุคคล โดยหาไดสนใจตอความเกี่ยวของกับสัมพันธกับ          

งานของคนอื่นแลวก็จะทําใหมอีุปสรรคขอขัดของตอการบรรลุเปาหมายรวมขององคการ 
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 2. การจัดรูปแบบโครงสรางตาง ๆ ภายในองคการ โดยยึดเอาหนาที่การงานเปนหลัก

ในการจัดแบงหรือการรวบรวมคนในองคการ จะเปนรูปแบบลักษณะหนึ่งลักษณะใดนั้นขึ้นอยู

กับปจจัยในเรื่องของปญหาการงานที่ปฏบิัตหิรอืโครงการที่มีอยูในองคการน่ันเอง และกลาวอีก 

นัยหนึ่งคอืพันธกจิจะเปนเครื่องกําหนดโครงสรางขององคการ 

 3. การตัดสนิใจกระทําในแหลงที่มขีาวสารขอมูลอยูนั้น หรือไมก็กระทําใกลแหลงขาว

ขอมูลที่มีอยูนั้นใหมากที่สุด และการตัดสินใจนี้ก็ไมจําเปนที่จะตองคํานึงถึงเลยวา แหลงขอมูลนั้น

จะอยูในระดับใดในแผนภูมอิงคการ 

 4. ระบบการใหรางวัลความดีความชอบ ตลอดจนระบบการใหโทษตอหัวหนางาน            

ทุกระดับจะพจิารณาจากผลของปจจัยเหลานี้ คอื 

  4.1 ผลผลิตหรือบริการที่ผูนั้นมีสวนปฏิบัติและสงผลโดยตรงไปสูเปาหมายของ

องคการหรอืหนวยงาน 

  4.2 การอบรมและพัฒนาใหลูกนองมคีวามรู ความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้น

และสามารถทํางานโดยยนือยูบนขาของตนเองได 

  4.3 ความสามารถในการสรางความแข็งแกรงในหมูคณะบุคคลของตน (Team 

Building) โดยใหสอดคลองกับเปาหมายรวมขององคการ 

  4.4 ระบบการใหบําเหน็จรางวัล จะไมเนนการแขงขันกันเพื่อความดีความชอบ  

แตจะเนนที่การนําเอาพลังตาง ๆ มารวมกันเพื่อใหเกิดประโยชนตอประสิทธิผลขององคการ        

ใหไดมากที่สุด การใหบําเหน็จรางวัลจะแบงปนกันไปตามความสามารถของคนในการบรรลุ

เปาหมาย 

  4.5 การติดตอสื่อสารขอความทั้งในแนวราบและแนวดิ่งจะมีลักษณะที่สัมพันธกัน

อยางดี โดยไมมีการบิดเบือนหรือผิดเพี้ยนไปจากขอเท็จจริงในการติดตอสื่อสารขอความนี้ 

บุคคลแตละคนจะมีความเปดเผย  และกลาเผชิญหนาซึ่งกันและกันในเรื่องขอเท็จจริง 

นอกจากนั้นขอมูลขอเท็จจริงตาง ๆ ตลอดจนความรูสึกนึกคิดในการติดตอสื่อสารนั้น ก็ม ี

ความเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันเปนอยางดดีวย 

  4.6 กิจกรรมในอันที่จะกอใหเกิดความรูสึกหรือเกิดทัศนคติคิดเอาแพเอาชนะ               

ในระหวางพวกเดียวกันเองจะมีนอยที่สุด แตถาเมื่อใดก็ตามที่พบวา มีสถานการณที่สอใหเห็นถึง

ความขัดแยงที่จะเปนปญหาเกิดขึ้นแลว ตองถือสิ่งนั้นเปนเรื่องที่จะตองรีบแกไขโดยเรงดวน 

และความพยายามในการที่จะหาวิธีการเพื่อแกปญหานั้น ๆ รวมกันในทุกระดับจะตองมีขึ้น

ในทันท ี
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  4.7 ในองคการจะมีการแสดงความคิดเห็นที่เปนไปในเชิงโตแยง ซึ่งเกี่ยวกับเรื่อง

การงานที่ปฏิบัติและเรื่องโครงสรางตาง ๆ มากมาย ตรงกันขามความขัดแยงและอุปสรรค

ขอขัดของในสวนที่เกี่ยวกับเรื่องสัมพันธภาพระหวางกันและกันจะมนีอยมาก 

  4.8 องคการจะอยูในลักษณะ “ระบบเปด” ทุก ๆ สวนทุก ๆ ฝายในองคการจะมี

ความรูสึก และมองเห็นวา ตางฝายตางก็มีปฏิกิริยาสัมพันธตอกันและกัน นอกจากนี้ก็ยังมีตอ

สภาพแวดลอม อื่นที่อยูนอกเหนอืองคการอกีดวย 

  4.9 จะมีการยึดถือคานิยมรวมกัน และจะมียุทธวิธีทางการจัดการเพื่อสนับสนุน 

ใหมีการยึดถือคานิยมนั้น ๆ รวมกัน ทั้งนี้เพื่อความพยายามในการที่จะชวยเหลือใหทุกคน              

ทุกกลุมในองคการดํารงรักษาไวซึ่งความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ใหแตละคนสามารถที่จะ

พัฒนาตนเองใหเขากลุมและสภาพแวดลอมภายนอกไดอกีดวย 

  4.10 องคการและผูปฏิบัติงานทุกคนจะดําเนินงานไป โดยถือหลักของการวิจัย

ปฏบิัตกิาร การปฏบิัตงิานโดยทั่ว ๆ ไปก็จะอาศัยกลไกในเรื่องของขาวสารยอนกลับ ทัง้นี้เพื่อให 

แตละคนในแตละกลุมเกดิการเรยีนรูจากประสบการณการทํางานจรงิของพวกเขาเอง 

  4.11 มีกิจกรรมและผลงานทางดานฝกอบรมและพัฒนาที่สอแสดงวา องคการ

ยอมรับและเห็นพนักงานผูปฏบิัตงิานทุกคนทุกระดับเปนสนิทรัพยที่มคีายิ่งขององคการ 

  4.12 มีแผนในการเปลี่ยนแปลงปรับตัว ใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไปใน

ลักษณะที่เปนลายลักษณอักษร ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาวอยูเสมอ 

 แมททิว (Matthew, 1973, pp. 435-441 อางอิงใน สราวุฒิ ปุริสา, 2553, หนา 20) 

ไดใหความเห็นไววา องคการที่ดีนั้นควรจะเริ่มจากการศึกษาสุขภาพองคการเปนอันดับแรก 

โดยใหความสําคัญกับกิจกรรมตาง ๆ ที่ทํารวมกันของบุคคลในองคการ และปรับปรุงองคการ

ใหมีสภาพและบรรยากาศในการทํางานที่ดี นั่นคือ องคการจะเปนสถานที่ที่นาอยู นาทํางาน 

และนาเรียนรู หรืออยางนอยที่สุด ก็ควรใหมีการดําเนินการในสวนตาง ๆ ขององคการ            

อยางเปนระบบ และยังไดเสนอแนะการพิจารณาความหมายของสุขภาพองคการที่สมบูรณวา

เปนสภาพขององคการที่สามารถที่จะดํารงอยูไดทามกลางสิ่งแวดลอมตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 

และมีการปรับตัวและพัฒนาองคการอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานาน ตลอดจนสามารถแกไข

ปญหาอุปสรรคตาง ๆ ได 

 เบนนิส (McFarland, 1979, p. 439 อางอิงใน ประทุม คงเมือง, 2549, หนา 45-46) 

ไดใหความเห็นไววา องคการที่มีสุขภาพดี จะมีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

ตระหนักในเอกลักษณของตน (Sense of Identity) และตองมีความสามารถในการทดสอบ

สภาพความเปนจริงในสังคม (Capacity to Test Reality) สภาพการณที่มีรวมตัวกัน มีขอจํากัด
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ของผลผลิต  มีการแขงขันและพนักงานไมสนใจทํางาน  พนักงานมีพฤติกรรมผลักดัน            

ความตองการของตนเหนอืเปาหมายขององคการ เปนกลุมอาการที่แสดงวาสุขภาพไมดี 

 ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 1982, p. 234 อางอิงใน พินิจ ธิมา, 2548, หนา 14) 

อธิบายวา สุขภาพองคการ (Organization Health) เปนกรอบแนวคิดหนึ่งในการอธิบายบรรยากาศ

ของโรงเรียน และอธิบายวา โรงเรียนมีสุขภาพดี (Healthy School) จะปลอดจากแรงกดดันจาก

สังคม ชุมชน และผูปกครอง ผูบริหารมีแบบภาวะผูนําที่ปรับเปลี่ยนไดตลอดเวลา เนนทั้ง

พฤติกรรมมุงงานและมุงสัมพันธ  การสนับสนุนผู ใตบังคับบัญชา  ช้ีนําและมีมาตรฐาน               

การปฏบิัตงิานสูง มอีทิธพิลตอผูบังคับบัญชา ทัง้การกระทําและความคิด อาจารยในโรงเรียนที่

มีสุขภาพดี จะผูกพันกับการเรียนการสอน ตั้งมาตรฐานการเรียนการสอนไวสูง และสามารถ

ปฏิบัติได นักเรียนตองเรียนอยางหนัก มีแรงจูงใจในการเรียนสูง ยอมรับในการเรียนเกง            

ของเพื่อน  อุปกรณการเรียนการสอนมีอยางเพียงพอ  อาจารยมีความจริงใจตอกัน                        

มคีวามกระตอืรอืรนในการปฏบิัตงิานและภาคภูมใิจในสถาบันของตน  

 จึงกลาวไดวา สุขภาพองคการเปนเกณฑที่บงช้ีความสามารถขององคการ องคการที่

มสีุขภาพสมบูรณนั้น แสดงวาการบริหารงานขององคการประสบความสําเร็จองคการสามารถ

ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ มีการทํางานอยางราบรื่นและเคลื่อนไหวสมาชิก               

ในองคการมคีวามสุข มคีวามพงึพอใจในการปฏิบัติงาน มีความมุงม่ันในการปฏิบัติงาน รวมมือ

รวมใจในการปฏิบัติงาน ยึดหลักบริหารแบบมีสวนรวม สวนองคการที่มีสุขภาพไมสมบูรณ

เปรียบเสมือนคนที่เจ็บปวยรางกายไมสมบูรณเปนอุปสรรคในการทํางาน สมาชิกและผูบริหาร

ขาดความรูสึกที่ดีตอกัน ไมสนใจที่จะปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิดขึ้น 

ทําใหองคการคงอยูได แตไมพัฒนาหรอือาจทรุดลงกวาเดมิ 

 มติวิัดสุขภาพองคการ 

 การใชมิติวัดสุขภาพองคการของสถานศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ผูวิจัยศึกษาจากงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสุขภาพองคการของ

นักวจัิยตาง ๆ ซึ่งประกอบดวยแนวคดิในการใชมติวิัดสุขภาพองคการ ดังตอไปนี้ 

 พารสันส (วิเชียร ดอนวิชา, 2550, หนา 13) นักสังคมวิทยาชาวอเมริกัน ไดเสนอ

แนวคิดที่เปนพื้นฐานที่สําคัญมากตอการศึกษาเกี่ยวกับสุขภาพองคการ คือ ระบบสังคม              

เปนระบบของการกระทํา การกระทําเกิดจากการมีปฏิสัมพันธของผูกระทํา ผูกระทํา คือ 

บุคคล หนวยของการกระทํา คอื บทบาท ระบบสังคมมคีวามสมดุลและมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน

และกัน เปรยีบไดกับระบบการทํางานของสิ่งมชีีวติทุกระบบจะมบีทบาท 4 ประการ คอื 

 1. การปรับตัว (Adaptation: A) เปนการกระทําของระบบเพื่อแสวงหาทรัพยากร            

ที่มอียู จากสภาพแวดลอมสําหรับเปนตัวปอนระบบ 
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 2. การบรรลุวัตถุประสงค (Goal Attainment: G) เปนการกระทําเพื่อนําระบบไปสู 

การบรรลุจุดมุงหมาย 

 3. การบูรณาการ (Integration: I) เปนการกระทําเพื่อรักษาคุณคาทางสังคมเพื่อ           

การสงเสรมิทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม 

 4. การรักษาแบบแผน (Latent Pattern Maintenance: L) เปนความสามารถในการที่

จะรักษาระเบียบแบบแผน การรักษาคานิยม ความเช่ือ ตลอดจนการแสดงออกหรือซอนเรน

ภายใน 

 แนวคิดหลักของทฤษฎีระบบสังคมของพารสันส (Parsons’s Ttheory) อาจสรุปได คือ 

1. ระบบทุกระบบมีหนาที่ 4 ประการ คือ การปรับตัว (A) การดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงค 

(G) การบูรณาการ ( I) และการรักษาแบบแผน  (L) 2. หนาที่แตละอยาง  (AGIL) สามารถ           

แบงออกเปนระบบยอยและแบงเปนระบบยอย ๆ ตอไปไดอีก 4 ระบบยอย ๆ เชนกัน 3. สวนตาง ๆ 

ของระบบมีความสัมพันธกันและพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  4. ระบบสังคมมีความสมดุล                

เมื่อเกดิความไมสมดุลขึ้น ระบบจะปรับตัวเขาสูความสมดุลอกีครัง้หนึ่ง 

 สุขภาพองคการเปนเกณฑหนึ่ งที่บง ช้ีประสิทธิผลองคการ  เปนการประเมิน

กระบวนการปฏิบัติงานภายในองคการ องคการที่มีสุขภาพดีแสดงวา การบริหารงานของ

องคการนัน้ ประสบความสําเร็จ สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ มีการทํางาน

ที่ราบรื่น สมาชิกในองคการมคีวามสุข มคีวามพอใจในการทํางาน หนวยงานตาง ๆ ในองคการ

มกีจิกรรมรวมกันและองคการมผีลผลติในระดับสูง 

 สุขภาพองคการสามารถวัดไดดวยตัวแปรใน 7 มติ ิดังนี้ 

 1. ความเขมแข็งขององคการ (Institutional Integrity) หมายถึง ความสามารถของ

โรงเรียนในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมและรักษาความสัมพันธที่ดีกับชุมชนไวได  

ผูบริหารปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถเผชิญปญหาและความยุงยากของสังคมได  

การสรางความสัมพันธกับชุมชนนับเปนภารกิจหลักของโรงเรียน อันประกอบดวย นโยบายของ

โรงเรียน ซึ่งจะตองเปนนโยบายเปดประตูโรงเรียน ความรวมมือของบุคลากรในโรงเรียน              

ความพรอมของโรงเรียนในดานอาคารสถานที่ เทคโนโลยีที่ทันสมัย ตลอดจนความพรอมของ

ชุมชน ซึ่งทราบถงึสภาพปญหา และวธิทีี่จะแกไขปญหานั้น ๆ นอกจากนี้ โรงเรียนตองทําหนาที่

เปนศูนยกลางของชุมชน เพื่อใหประชาชนในชุมชนไดแสวงหาความรู และเขามาใชบริการตาง ๆ 

ของทางโรงเรียนได หากทางโรงเรียนและชุมชนมีความสัมพันธอันดีตอกัน จะเปนการพัฒนา

สังคมใหดขีึ้น 

 2. อิทธิพลของผูอํานวยการ  (Principal Influence) หมายถึง  ความสามารถของ

ผูบรหิารโรงเรยีนที่สามารถโนมนาวใหผูบังคับบัญชาเห็นพองตองกันในขอเสนอและขอพิจารณา 
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ยอมรับความคดิเห็นของผูบรหิารและผูบรหิารมีอิสระจากอิทธิพลของผูบังคับบัญชา ตลอดจนรูจัก

ใชกลวิธีที่ เหมาะสม  ไดแก  การประสานงาน  การติดตอสื่อสาร  การควบคุมงานและ            

การมอบหมายงาน เพื่อใหเกิดอิทธิพลผลักดันใหผูใตบังคับบัญชา ทํางานอยางที่ผูบริหาร

ตองการ  ภาวะผูนําดานมิตรสัมพันธ  (Consideration) หมายถึง  พฤติกรรมภาวะผูนําของ

ผูบรหิารโรงเรยีนที่มุงสรางความเปนมติร ใจกวาง เปนที่พึ่ง เปดเผย และสนับสนุนโดยแสดงตน

เปนเพื่อนรวมงานที่ดี และมีความสามารถในการจัดสวัสดิการแกครูในโรงเรียนได รับฟงและ

เคารพความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนครู  ใหความไววางใจซึ่งกันและกัน                      

อันจะนําไปสูความรวมมอืในการปฏบิัตงิาน 

 3. ภาวะผูนําดานมิตรสัมพันธ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูนําของ

ผูบรหิารโรงเรยีนที่มุงสรางความเปนมติร ใจกวาง เปนที่พึ่ง เปดเผย และสนับสนุนโดยแสดงตน

เปนเพื่อนรวมงานที่ดี และมีความสามารถในการจัดสวัสดิการแกครูในโรงเรียนได รับฟงและ

เคารพความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนครู  ใหความไววางใจซึ่งกันและกัน                         

อันจะนําไปสูความรวมมอืในการปฏบิัตงิาน 

 4. ภาวะผูนําดานกิจสัมพันธ (Initiating Structure) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร 

ที่มุงเนนทั้งงานและความสําเร็จของงาน โดยสรางความเขาใจในเรื่อง เปาหมาย ภารกิจ                

กฎ ระเบียบตาง ๆ และวิธีปฏิบัติ มีทัศนคติและความคาดหวังที่ชัดเจนตอผูใตบังคับบัญชา         

มีการควบคุมมาตรฐานการทํางานและมีระเบียบวิธีการปฏิบัติงานที่ ชัดเจน จะเห็นไดวา                  

ภาวะผูนํามีความสําคัญอยางมากตอการพัฒนาองคการและการจัดการ เพราะจะทําใหม ี         

การปฏิบัติที่ทําใหจุดมุงหมายขององคการบรรลุเปาหมาย  ไมวาองคการใด  ผูนําลวนมี

ความสําคัญ เพราะกอใหเกิดผลที่แตกตางอยางเห็นไดชัด ผูนําบางคนทําใหองคการที่เคย          

เฉื่อยชาเช่ืองชา กลับกลายเปนองคการที่มคีวามกระฉับกระเฉง 

 5. การสนับสนุนทรัพยากร (Resource Support) หมายถงึ ความสามารถของผูบริหาร

ในการจัดสรรทรัพยากรใหเหมาะสมกับความตองการของบุคลากรและนักเรียน ซึ่ง รอบบินส

และคอลเทอร (Robbins and Coulter, 2003, p. 93) กลาวถงึเทคนคิในการจัดสรรทรัพยากรวา 

เมื่อองคการกําหนดเปาหมาย (Goals) ขึ้นแลว ผูบริหารก็จะตองใหความสนใจวาจะทําอยางไร 

หรือจะมีวิธีการใด คือ เนนที่จะทําใหองคการไปสูเปาหมายใหได องคการจําเปนตองใช

ทรัพยากร (Resources) ทั้งหลายรวมกัน ซึ่งประกอบดวย เงิน วัตถุ คน สินทรัพยที่ไมมีตัวตน

ตาง ๆ เชน ช่ือตราสินคา สิทธิบัตร ช่ือเสียง ฐานขอมูล รวมทั้งโครงสรางและวัฒนธรรมของ

องคการ 

 6. ขวัญในการปฏิบัติงาน (Morale) หมายถึง ทัศนคติ ความตั้งใจ แรงจูงใจหรือ         

การกระตุนที่มีในหมูสมาชิกของกลุมในการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายขององคการ
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อยางมีประสิทธิภาพ ดวยความเต็มใจและดวยความมานะ บากบั่น โดยเฉพาะอยางยิ่ง                   

ในสภาพการณที่เปาหมายของกลุมสอดคลองกับความตองการของบุคคล นอกจากนี้ ขวัญยัง

เกี่ยวของกับความรูสึกแหงการมีสวนรวมในการดําเนินงาน ตลอดจนมีสวนรวมในความสําเร็จ

ขององคการ ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงานทุกระดับดวย   

ดังนั้นขวัญจึงเปนสิ่งที่ไหวตัวเปลี่ยนแปลงไดหรือมีลักษณะพลวัตอยูเสมอ (สรอยตระกูล              

(ตวิยานนท) อรรถมานะ, 2541, หนา 364) 

 7. การมุงเนนดานวิชาการ (Academic Emphasis) หมายถึง ความพยายามของทาง

โรงเรียนที่จะทําใหเกิดความเปนเลิศทางวิชาการ โดยการกําหนดเปาหมายใหนักเรียน                    

มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง มีการจัดสภาพการเรียนการสอนที่ดี เปนระบบและเครงครัด              

งานวิชาการ เปนงานที่สําคัญ และเปนภารกิจหลักของโรงเรียน มาตรฐานและคุณภาพของ

สถานศึกษาจะพิจารณาไดจากผลงานทางดานวิชาการ เพราะงานวิชาการเปนงานที่มีขอบขาย

กวางและมีความเกี่ยวของกับงานดานอื่น ๆ โดยเฉพาะงานดานหลักสูตร การจัดการเรียน          

การสอน การวัดผลตลอดจนการจัดกจิกรรมใหนักเรยี  

 ไมลส (Mile, 1969) ไดเสนอบทความกลาวถงึการศึกษาสุขภาพองคการไววา เปนการ

วางแผนการเปลี่ยนแปลงองคการ ในหนังสือช่ือ  Organizations and Human Behavior: Focus 

on Schools โดยแบงลักษณะของสุขภาพองคการหรือมิติที่ใชช้ีวัดสุขภาพองคการ (Miless 

Dimensions of Organizational Health) ที่เกี่ยวของกับความตองการของระบบ 3 ดาน รวม 10 มิต ิ  

ดังนี้ 

 1. ความตองการดานภารกจิ (Task Needs) พจิารณาจาก 

  1.1 ความชัดเจนของเปาหมาย (Goal Focus) หมายถงึ การที่บุคคลในองคการตอง

เขาใจและยอมรับเปาหมายองคการ ซึ่งจะตองมคีวามเปนไปไดและเหมาะสมกับสภาพแวดลอม 

  1.2 ความเพยีงพอของการสื่อสาร (Communication Adequacy) หมายถึง องคการ

ตองมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอก ตองมีขอมูลขาวสารที่พรอมเสมอ           

ในการวนิจิฉัยและแกไขปญหาที่สงผลตอการพัฒนาองคการ 

 2. ความตองการดานบํารุงรักษา (Maintenance Needs) พจิารณาจาก 

  2.1 ก า ร ใ ช ท รั พ ย า ก ร ใ ห เ กิ ด ป ร ะ โ ย ช น  ( Resource Utilization) ห ม า ย ถึ ง

ความสามารถของผูบริหารในการจัดสรรทรัพยากร ประเภทสื่อ วัสดุการเรียน งบประมาณที่มีอยู

อยางจํากัด ใหเหมาะสมกับความตองการของครูและนักเรียน เพื่อทําใหเกิดประสิทธิภาพ              

ในการเรยีนการสอนอยางสูงสุด 

  2.2 ความสมัครสมานสามัคคี (Cohesiveness) หมายถึง การมีความเปนน้ําหนึ่ง 

ใจเดยีวกัน ชวยเหลอืซึ่งกันและกัน ตองการที่จะคงอยูในองคการ มคีวามเคารพซึ่งกันและกัน  
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   2.3 การมีขวัญและกําลังใจ (Morale) หมายถึง ความรูสึกในจิตใจที่ดีของคณะครู

ในโรงเรียนโดยแสดงความเปนมิตรรักใครสนิทสนม  มีน้ํ าใจกวาง  ไวใจซึ่งกันและกัน                    

มีความกระตือรือรนที่จะสอน ชวยเหลือกันทํางาน มีความเต็มใจและภูมิใจที่จะปฏิบัติงาน                

ในโรงเรยีนตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ  

 3. ความตองการดานความเจริญและการเปลี่ยนแปลงอยางสมบูรณ (Growth and 

Changefulness Needs or Growth and Development Needs) พจิารณาจาก 

  3.1 การมีนวัตกรรมใหม (Innovativeness) หมายถึง การคิดคนวิธีการแนวคิดใหม 

ทางการศึกษาขึ้นมา  เพื่อแกไขปญหาและสนองความตองการตาง  ๆ  รวมทั้งการเพิ่ม

ประสทิธภิาพในการจัดการศกึษาใหสูงขึ้น 

   3.2 ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง การเปนตัวของตัวเอง มีอิสระในการ

ตอบสนองความตองการของสภาพแวดลอม  

    3.3 การปรับตัว (Adaptation) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวอยางรวดเร็ว 

ม่ันคงทนตอความเครยีดที่เกดิจากความยุงยากที่เกดิจากกระบวนการปรับตัวไดดี  

   3.4 ความเหมาะสมของการแกปญหา (Problem-Solving Adequacy) หมายถึง 

ความสามารถในการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ โดยการใชทรัพยากรนอยที่สุดและเกิด

ความตงึเครยีดนอยที่สุด 

 จากที่ไดกลาวมานั้น จะเห็นไดวา มิติที่ใชวัดสุขภาพองคการทั้ง 10 มิติตามขอเสนอ

ของไมลสนั้น เปนแนวคิดที่กําหนดขึ้นมาภายใตกรอบแนวคิดขององคการที่เปนระบบเปด              

ดังที่ไดกลาวไปแลว อันมีลักษณะของการหมุนเวียนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางระบบ

ยอยตลอดเวลา และโดยประการนี้เอง สุขภาพองคการจึงนับเปนผลผลิต (Output) ที่ออกมา

จากระบบ อันแสดงถงึความสามารถขององคการ ซึ่งเมื่อมององคการในเชิงระบบ เฮอรเซยและ

แบลนชารด (Hersey and Blanchard, 1993, pp. 9-10) ไดเสนอไววา องคการมีระบบยอยที่

เปนองคประกอบเปรียบเทียบไดเชนเดียวกับระบบมนุษย (Human Systems) อันมีระบบยอย

ของมนุษย  (Human Sub-system) ระบบโครงสราง  (Structural Sub-system) ระบบขอมูล

ข า วสาร  ( Information Sub-system) แ ละระบบ เท ค โน โลยี  ( Technological Sub-system)                 

เปนสวนประกอบ ซึ่งในแตละระบบยอยนี้จะทําหนาที่เปนกลไกการทํางานเชนเดียวกับอวัยวะ

ของรางกายมนุษย โดยหากองคประกอบหรือระบบยอยสามารถทํางานไดอยางดี และสัมพันธ

กับระบบยอยอื่น ก็จะทําใหระบบการทํางานของรางกายในภาพรวมเปนไปดวยดีเชนกัน                

เมื่อเปรยีบกับองคการ การที่ระบอบยอยขององคการเกิดปญหา จึงสงผลกระทบตอเนื่องมายัง

การทํางานขององคการในลักษณะของการทํางานที่ไมสมดุลในที่สุดน่ันเอง 
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 นอกเหนือจากไมลส (Miles, 1969) แลว นักวิชาการที่มีชื่อเสียงซึ่งไดเสนอเกณฑ         

การช้ีวัดความมีสุขภาพองคการที่ดีกลาวไดวา คือ ฮอยและฟอรซิธ (Hoy and Forsyth, 1986,               

pp. 156-157) ขอเสนอตัวช้ีวัดสุขภาพองคการของทั้งสองทานนี้ ใหความสนใจกับการบรรลุ

เปาหมายพื้นฐานขององคการ กลาวคือ การที่องคการจะมีสุขภาพดีนั้น องคการตองสามารถ 

ตอบสนองความตองการพื้นฐานดังตอไปนี้เปนอยางด ี คอื 

 1. ความตองการเชิงเครื่องมือ (Instrumental needs of adaptation and goal achievement) 

คอื ความตองการกุศโลบาย ยุทธวธิหีรอืวธิกีารในการปรับตัวและการปฏิบัติงานให สัมฤทธิ์ผล

ตามเปาหมาย  

 2. ความตองการเชิงการแสดงออก  (Expressive needs of social and nommative 

integration) คือ ความตองการมีชื่อเสียงและเปนสวนหนึ่งของสังคม องคการทางการศึกษา            

จะสามารถแสดงใหชัดเจนในการควบคุมและรับผิดชอบใหบรรลุ ความตองการพื้นฐาน                  

ทั้ง 2 ประการ ดังกลาวขางตนโดยการปฏิบัติงานที่ประสานสอดคลองกันทั้ง 3 ระดับ คือ               

ในระดับปฏิบัติการ คือ การผลิตผลผลิต ระดับบริหาร คือ การเปนสื่อและประสานใหเกิดงาน 

ระดับสถาบัน  คือ  การสรางสัมพันธกับสังคมจะตองมีมิติตาง ๆ  7 มิติ  เปนตัวช้ีวัดของ                      

ฮอยและฟอรอสท (Hoy and Forsyth, 1986, p.159) ไดแก 

  2.1 ความเขมแข็งของสถาบัน (Instituional integrity) หมายถึง ความสามารถของ 

สถานศึกษา ในการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมในการที่จะควบคุมความม่ันคงในการจัด

การศกึษา ครูจะถูกปกปองจากแรงกดดันของชุมชนและผูปกครอง สถานศึกษาไมมีขอบกพรอง

เปนที่ครหาของสังคม ผูบริหารสถานศึกษามีประสิทธิภาพในการเผชิญปญหายุงยากจาก

ภายนอก 

  2.2 อทิธิพลของครูใหญ (Principal influence) หมายถึง ความสามารถของครูใหญ

ทีม่ตีอผูใตบังคับบัญชา ครูใหญเปนที่เช่ือถือของผูบังคับบัญชา สามารถรวมทํางานกับผูบริหาร

ที่เหนอืกวาไดอยางมอีสิระทัง้ความคดิและการกระทํา 

  2.3 การบริหารเนนคน  (Consideration) หมายถึง  พฤติกรรมการบริหารของ

ครูใหญที่มคีวามเปนมติร เปนที่พึ่ง เปดเผยและสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา 

  2.4 การบริหารเนนงาน  ( lnitiating structure) หมายถึง  พฤติกรรมที่ครูใหญ               

ใหความสําคัญตอภาระงานและสัมฤทธผิลของงาน ครูใหญมีเจตคติและความคาดหวังที่ชัดเจน

ตอคณะครู มกีารควบคุมมาตรฐานการทํางานและมรีะเบยีบการปฏบิัตงิานที่ชัดเจน 

  2.5 การสนับสนุนทรัพยากร (Resource support) หมายถึง การที่สถานศึกษา               

มอีุปกรณ การเรยีนการสอนอยางพอเพยีง 



46 

 

  2.6 ขวัญของครู  (Morale) หมายถึง  การที่คณะครูมีความเช่ือม่ันในครูใหญ                    

มีความม่ันคงในงานที่ทํา  มีความกระตือรือรน  มีความเปนมิตรระหวางเพื่อนรวมงาน                       

มคีวามรูสกึที่ดตีอคนอื่น และรูสกึวาไดรับความสําเร็จในการทํางาน  

  2.7 การเนนวิชาการ  (Academic emphasis) หมายถึง  การที่สถานศึกษาเนน

ผลสัมฤทธิ์ ทางการเรียน โดยตั้งเปาหมายทางการศึกษาไวสูงแตนักเรียนสามารถบรรลุ

เปาหมายได สิ่งแวดลอมในการเรียนรูมีแบบแผนและเครงครัด ครูมีความเช่ือในความสามารถ

ของนักเรยีน นักเรยีนตัง้ใจเรยีนและเรยีนหนัก มคีวามนับถือและยอมรับในความเกงในดานการ

เรยีนของเพื่อน 

 สวนแนวคิดของ ทารเตอร ฮอย และคอทแคมพ (Tarter, Hoy and Kottkamp, 1990,        

p. 236) ไดเสนอวา สุขภาพองคการเปนตัวช้ีวัดอยางหนึ่งของความสําเร็จ หรือประสิทธิผลของ 

องคการ องคการใดมีสุขภาพดีก็จะทําใหการบริหารองคการนั้นมีประสิทธิผล เปนไปตาม 

วัตถุประสงคที่กําหนดไวรวมกัน ในทางตรงกันขามถาองคการใดมีสุขภาพไมดี จะทําใหผลการ

บรหิารองคการนัน้ไมมปีระสทิธผิล พรอมทัง้กําหนดองคประกอบขององคการไว 5 มติ ิคอื 

 1. ภาวะผูนําฉันทเพื่อนรวมงาน คือ พฤติกรรมของผูบริหารองคการที่มุงเนนทั้งการ

สรางมิตรสัมพันธและกิจสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นกับสมาชิกในองคการ สามารถกําหนดมาตรฐาน

การดําเนนิงานอยางเปนระบบ และกระตุนใหสมาชิกขององคการรวมมือกันปฏิบัติงานใหบรรลุ

จุดประสงค  

 2. การสนับสนุนทรัพยากร คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูบริหารองคการที่

มุงเนนการสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารใหพอเพียงแกความตองการ เพื่อกระตุนให

สมาชิกขององคการปฏบิัตงิานอยางมปีระสทิธภิาพ  

 3. ขวัญในการปฏิบัติงาน คือ ความรูสึกที่แสดงออกถึงการยอมรับ ศรัทธาและ  

มีสัมพันธภาพที่ดีตอผบูริหารและผรูวมงานอื่น ๆ ศรัทธาตออาชีพ ความพึงพอใจในงานและ 

การไดรับการยอมรับ  

 4. การติดตอการสื่อสาร คือ การมีปฏิสัมพันธในการแลกเปลี่ยนความรูสึกนึกคิด  

เจตคติ อารมณและการกระทําอื่น ๆ ที่กอใหเกิดความเขาใจตรงกันในหมูสมาชิก สามารถ

ปฏบิัตงิาน รวมกันไดอยางราบรื่น  

 5. ความสามัคค ีคอื ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในองคการ การยอมรับ 

นับถือไววางใจ การสนับสนุน และการรวมปรึกษาหารือเพื่อรวมมือกันในการปฏิบัติงานหรือ 

แกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏบิัตงิาน 

 ฮอย  และซาโบ  (Hoy and Sabo, 1997) ไดแบงมิติสุขภาพองคการของโรงเรียน

ออกเปน 6 มติ ิซึ่งประกอบดวย 
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 1. เกียรติศักดิ์ศรีของโรงเรียน (Institutional Integrity) หรือความเขมแข็งขององคการ 

คอื ความสามารถขององคการในการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม ในการที่จะควบคุมความม่ันคง

ในการปฏบิัตงิาน 

 2. ความเปนผูนําของผูบริหารโรงเรียน (Collegial Leadership) หมายถึงพฤติกรรม

ผูนําที่แสดงถงึความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา 

 3. อิทธิพลของผูบริหารโรงเรียน (Principal Influence) หมายถึง ผูบริหารจะตอง

ปฏบิัตภิารกจิ 2 ประการ คอื ทําใหบรรลุจุดมุงหมาย และทําใหองคการดํารงอยูได 

 4. การสนับสนุนทรัพยากร (Resource Support) หมายถึง องคประกอบดานการ

จัดการ บุคลากร เงิน และวัสดุอุปกรณ ที่ผูบริหารองคการไดประโยชนเพื่อใหการบริหาร

องคการมปีระสทิธภิาพ 

 5. การอยูรวมกันของครู (Teacher Affiliation) หรือขวัญในการปฏิบัติงานหมายถึง 

การที่ผูใตบังคับบัญชาเช่ือม่ันในผูบรหิารองคการ มคีวามม่ันคงในงานที่ทํา มีความกระตือรือรน

มคีวามเปนมติรระหวางเพื่อนรวมงาน 

 6. การมุงเนนวิชาการ  (Academic Emphasis) หมายถึง  การที่สถานศึกษาเนน

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนโดยตัง้เปาหมายทางการศึกษาของนักเรยีนไวสูง  

 แมททิว (Mattew, 1973, pp. 435-441 อางอิงใน วิเชียร ดอนวิชา, 2550, หนา 17) 

ได เสนอหลักในการตรวจสอบสุขภาพองคการที่ สมบูรณและไมสมบูรณ ไว  10 มิต ิ                            

ตามความตองการของระบบ 3 ดาน คือ ดานภารกิจ ดานการบํารุงรักษา และดานการพัฒนา

และการเจริญเติบ โต  ดั งนี้  คือ  1. ความชัดเจนของเป าหมาย  2. การติดตอสื่ อสาร                 

3. ความสมดุลของการใชอํานาจ  4. การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชน 5. ความสามัคคี                   

6. ขวัญและกําลังใจ 7. การนําเทคโนโลยีนวัตกรรมมาใช 8. ความเปนอิสระ 9. การปรับตน 

และ 10. ความเพียงพอในการแกปญหา ซึ่งสอดคลองกับ โรเบิรต จี โอเวน (Robert G. Owen, 

1987, หนา 222) ที่ใหความเห็นวา องคการจะมีสุขภาพดีจะตองมีการปฏิบัติใหบรรลุตาม

เกณฑ  10 ประการดวยกัน  คือ  1. การมุงเนนเปาหมาย  2. มีการติดตอ  สื่อสารอยางมี

ประสทิธภิาพ3. การใชอํานาจที่เปนธรรม 4. การใชทรัพยากรอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ

5. ความกลมเกลียวสามัคคี 6. ขวัญมีและความรูสึกที่ดีตอองคการ 7. การมีนวัตกรรมใหม ๆ

8. เ ป นอิ ส ร ะ เป นตั ว ขอ ง ตั ว เ อ ง  9. มี การป รับตั วส ามารถป รับตั ว อย า ง เ ร็ ว  และ                             

10. ความสามารถในการแกปญหา 

 จากแนวคิดของนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับสุขภาพองคการ ผูวิจัยไดนํามาสังเคราะห

เชิงทฤษฎี โดยพิจารณาจากเกณฑที่มีลักษณะคลายคลึงกัน พบวา เกณฑบงช้ีที่นักวิชาการ 

สวนใหญใหความสําคัญเกี่ยวกับสุขภาพองคการ ประกอบดวย 8 ดาน ไดแก 1) ความชัดเจน
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ของเปาหมาย 2) ความเขมแข็งของสถานศึกษา 3) ความเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา              

4) การสนับสนุนทรัพยากร 5) การอยูรวมกันของครู 6) การมุงเนนวิชาการ 7) การมีขวัญ

กําลังใจดี 8) การติดตอสื่อสารอยางเพียงพอ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของตัวช้ีวัดสุขภาพ

องคการ หรอืองคประกอบที่สะทอนถึงการเปนองคการสุขภาพที่ดีของโอเวนส (Owens, 1991, 

p. 222) ซึ่งกลาวไววา หากองคการตองการมีสุขภาพดี จะตองปฏิบัติตามเกณฑสําคัญ                     

10 ประการ ดังนี้ 

 1. ความชัดเจนของเปาหมาย หมายถึง การที่บุคลากรในองคการมีความเขาใจและ

ยอมรับเปาหมายขององคการ โดยที่เปาหมายขององคการจะตองมีความเปนไปได และ

เหมาะสมกับสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกองคการ 

 2. การติดตอสื่อสารอยางเพียงพอ  หมายถึง  องคการจะตองมีการสื่อสารที่มี

ประสทิธภิาพทัง้ภายในและภายนอกองคการ ตองมีขอมูลขาวสารหรือสารสนเทศที่พรอมเสนอ

ประกอบการวนิจิฉัยแกไขปญหาหรอืการตัดสนิใจทางการบรหิารที่สงผลกระทบตอองคการ 

 3. การใชอํานาจที่เปนธรรม หมายถึง การที่องคการมีการกระจายอํานาจอยางเหมาะสม

และเปนธรรมในทุกระดับ 

 4. การใชทรัพยากรอยางมีคุณภาพ หมายถึง การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  

เชน ทรัพยากรบุคคล มีการใชงานที่เหมาะสม ไมมากหรือนอยเกินไป มีความเครียดในการ

ทํางานนอย บุคลากรทํางานโดยไมมคีวามรูสกึวาเปนงานที่เกินตัว มีความพอดีเหมาะสมในการ

วางตัวและแสดงบทบาทหนาที่ตามที่องคการตองการ มีความรูสึกเปนตัวของตัวเอง และ                  

ไมเพียงแตมีความรูสึกที่ดีตองานเทานั้น หากแตยังตองรูสึกวาองคการชวยสงเสริมใหเขามี          

การเรยีนรูและมคีวามกาวหนา 

 5. ความสมัครสมานสามัคคี เปนการมีความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ชวยเหลือ

ซึ่งกันและกัน ตองการที่จะคงอยูในองคการ มคีวามเคารพซึ่งกัน เปนตน 

 6. การมีขวัญกํ าลังใจดี  เปนความรูสึกที่บุคลากรมีตอองคการในลักษณะ               

ความพงึพอใจตอการทํางาน ซึ่งทําใหบุคลากรมคีวามสุข และมคีวามผูกพันที่ดตีอองคการ  

 7. การมีนวัตกรรมใหม ๆ หมายถึง การที่องคการมีความเจริญ พัฒนาและมีการ

เปลี่ยนแปลง มกีารคดิเปาหมายใหม ๆ ไมหยุดนิ่งอยูกับที่ 

 8. ความเปนอิสระ การเปนตัวของตัวเอง มีอิสระในการตอบสนองตอความตองการ

ขององคการและสิ่งแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกองคการ 

 9. การปรับตัว หมายถึง การมีความสามารถในการปรับตัวอยางรวดเร็วเพื่อรองรับ

การเปลี่ยนแปลง มคีวามม่ันคง ทนตอความเครยีดที่เกดิขึ้นจากความยุงยากของงาน และมีการ

ปรับตัวไดด ี
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 10. ความสามารถในการแกไขปญหา หมายถึง การที่องคการมีความสามารถในการ

แกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพในทางที่สามารถแกไขปญหา โดยใชทรัพยากร             

นอยที่สุด และเกดิความเครยีดจากการจัดการปญหานอยที่สุด 

 แกวขวัญ เอยีดศิริพันธ (2552, หนา 6-7) กลาววา สุขภาพองคการ คือ สุขภาพของ

สถานศึกษาที่สามารถปฏิบัติตามภารกิจและความรับผิดชอบของสถานศึกษา ทําใหองคการ             

มีความพรอมที่จะคงอยูทามกลางสิ่งแวดลอมและสภาวการณตาง ๆ  ในระบบสังคมได              

อยางเหมาะสม สามารถที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหองคการมีการพัฒนากาวหนาไป                

อยางตอเนื่องเปนระยะเวลานาน ประกอบดวย 7 องคประกอบ คอื 

 1. ความเขมแข็งขององคการ คือ ความสามารถขององคการในการปรับตัวเขากับ

สิ่งแวดลอมในการที่จะควบคุมความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ขาราชการที่ปฏิบัติงานองคการ          

จะถูกปกปองจากแรงกดดันของชุมชนและผูปกครองขององคการ ไมมีขอบกพรองเปนที่ครหา

ของสังคมผูบรหิารองคการที่มปีระสทิธภิาพในการเผชิญปญหายุงยากจากภายนอก 

 2. อทิธพิลของผูบรหิาร คือ ความสามารถของผูบริหารองคการที่มีตอผูบังคับบัญชา 

ผูบริหารองคการเปนที่เช่ือถือของผูบังคับบัญชา สามารถรวมทํางานกับผูบริหารที่เหนือกวาได

อยางมอีสิระและใชอํานาจการบังคับบัญชาในการบรหิารหนวยงานได 

 3. การบรหิารแบบมติรสัมพันธ คอื พฤตกิรรมของผูบรหิารองคการที่มีความเปนมิตร 

เปนที่พึ่ง เปดเผย และสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา 

 4. การบริหารแบบกิจสัมพันธ คือ พฤติกรรมที่ผูบริหารองคการใหความสําคัญตอ

ภาระงานและสัมฤทธิ์ผลของงาน  ผูบริหารมีทัศนะคติและความคาดหวังที่ ชัดเจนตอ

ผูใตบังคับบัญชา มกีารควบคุมมาตรฐานการทํางานและมรีะเบยีบปฏบิัตงิานที่ชัดเจน 

 5. การสนับสนุนทางทรัพยากร คือ การที่องคการหรือสํานักงานมีวัสดุอุปกรณ

สําหรับใชในการปฏบิัตงิานอยางเพยีงพอ 

 6. ขวัญในการปฏิบัติงาน คือ การที่ผูใตบังคับบัญชาเชื่อม่ันในผูบริหารองคการ                   

มีความม่ันคงในงานที่ทํา  มีความกระตือรือรน  มีความเปนมิตรระหวางเพื่อนรวมงาน                         

มคีวามรูสกึที่ดตีอคนอื่น และรูสกึวาไดรับความสําเร็จในการทํางาน 

 7. การมุ ง เนนวิชาการ  คือ  การที่สถานศึกษาเนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน                

โดยตั้งเปาหมายทางการศึกษาไวสูงแกนักเรียนสามารถบรรลุเปาหมายได สิ่งแวดลอมในการ

เรยีนรูมรีะเบยีบแบบแผนและเครงครัด ครูมคีวามเช่ือในความสามารถของนักเรยีน  
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ตาราง 4 แสดงท่ีมาของรูปแบบการสังเคราะหสุขภาพองคการ 

 

                                 

แนวคดิ 

  

                  

 

                     

          สุขภาพ

 องคการ 

 คว
าม

เข
มแ

ข็ง
ขอ

งอ
งค

กา
ร 

กา
รใ

ชอ
ทิธ

พิ
ลอํ

าน
าจ

ที่เ
ปน

ธร
รม

 

มติ
รส

ัมพ
ันธ

 

คว
าม

ชัด
เจ

นข
อง

เป
าห

มา
ย 

กา
รต

ดิต
อส

ื่อส
าร

 

กา
รใ

ชท
รัพ

ยา
กร

อย
าง

มคี
ุณ

คา
 

ขว
ัญ

กํา
ลัง

ใจ
 

กา
รใ

ชเ
ทค

โน
โล

ยีแ
ละ

นวั
ตก

รร
มอ

ยา
งม

คีุณ
คา

 

คว
าม

สา
มา

รถ
ใน

กา
รแ

กป
ญ

หา
 

คว
าม

เป
นอ

สิร
ะ 

   คว
าม

สม
ัคร

สม
าน

สา
มัค

ค ี

กา
รม

ุงเ
นน

วชิ
าก

าร
 

เก
ยีร

ตศิ
ักด

ิ์ศรี
ขอ

งโ
รง

เรี
ยน

 

ไมลส (1969)    / / / / / / / /   

ฮอยและฟอรซธิ 

(1986) 
/ /   /      / /  

ฮอยและซาโบ (1997)  / /   /      / / 

แมททวิ (1973)    / / / / / /  /   

โรเบริต จ ี โอเวน 

(1987) 
 /  / / / / / / / /   

แกวขวญั 

เอยีดศริิพันธ (2552) 
/ / /   / /     /  

รวม 2 4* 2 3* 4* 5* 4* 3* 3* 2* 4* 3* 1 

 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสุขภาพองคการและกําหนดมิติสุขภาพองคการ               

ผูวิจัยสรุปไดวา สุขภาพองคการเปนตัวบงช้ี ความสําเร็จขององคการที่สามารถปฏิบัติตาม

ภารกิจของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ จะตองประกอบไปดวย 1. การใชอิทธิพลอํานาจ                  

ที่เปนธรรม 2. ความชัดเจนของเปาหมาย 3. การติดตอสื่อสาร 4. การใชทรัพยากรอยางมี

คุณคา 5. ขวัญกําลังใจ 6. การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมอยางมีคุณคา 7. ความสามารถ   

ในการแกปญหา 8. ความสมัครสมานสามัคค ี 9. การมุงเนนวชิาการ ดังรายละเอยีดตอไปนี้ 

 1. การใชอทิธพิลอํานาจท่ีเปนธรรม 

  อํานาจและอทิธพิลจึงใชเปนเครื่องวัดในการตัดสินใจที่สําคัญวาใครเปนผูนําจริง ๆ 

หรืออาจจะกลาวอีกอยางหนึ่งวา ไมมีใครที่สามารถเปนผูนําอยางแทจริงได โดยปราศจาก

ความสามารถที่จะมีอํานาจและอิทธิพลเหนือคนอื่น และถาใครมีความสามารถที่จะปกครอง     

คนอื่นได เขาก็จะมศัีกยภาพอยางแทจรงิสําหรับความเปนผูนํา 

  เจษฎา  ทรงมิตร  และธนิกานต  มาฆะศิรานนท  (2549, หนา 69) อธิบายวา 

อิทธิพล (Influence) เปนกลไกในการใชอํานาจของคนเรา ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือ
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ทัศนคติอิทธิพลนั้นไมเหมือนกับอํานาจหนาที่หรือสิทธิอํานาจ (Authority) เนื่องจากอิทธิพล

สามารถกอใหเกิดผลกระทบขึ้นไดโดยปราศจากการใชกําลังที่เห็นไดชัดหรือการบังคับหรือ           

การออกคําสั่งโดยตรง 

  วเิชียร วทิยอุดม (2548, หนา 165-181) กลาววา การใชอิทธิพลเปนสิ่งสําคัญของ

การเปนผูนํา เพื่อชวยใหการขยายความคดิหรอืการทําใหนโยบายหรือแผนงานไดรับการขานรับ 

หรอืใชเพื่อการจูงใจใหผูอื่นเขามารวมใหการสนับสนุนตอการตัดสินใจ ในการที่จะมีอิทธิพลตอ

ผูอื่นนั้นผูบริหารจําเปนตองเปดรับอิทธิพลจากพวกเขาไปพรอม ๆ กันดวยสิ่งที่มีความสําคัญ

ของการเปนผูนําก็คอื การมีอํานาจและอิทธิพล เพราะอํานาจและอิทธิพลเปนเครื่องมือที่จะทํา

ใหประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ความสําคัญของการเปนผูนําก็คือ การที่มีอํานาจและ

อทิธพิลเหนอืผูใตบังคับบัญชา อยางไรก็ตาม กระบวนการสรางอํานาจและอิทธิพลระหวางผูนํา

และผูใตบังคับบัญชาจะไมไดเปนไปในทิศทางเดียวกันเสมอไป ผูนํามีอํานาจและอิทธิพล             

เหนือผูใตบังคับบัญชา แตผูใตบังคับบัญชาก็อาจมีอํานาจและอิทธิพลบางอยางเหนือผูนํา                

ยิ่งไปกวานั้นในองคการที่มีขนาดใหญ ประสิทธิผลของผูจัดการในระดับกลางและผูจัดการ               

ในระดับลางลงมา ยังขึ้นอยูกับอํานาจและอิทธิพลของพวกเขาที่มีตอผูบังคับบัญชาเหนือกวา

และผูที่มีตําแหนงอยูในระดับเดียวกัน เชนเดียวกับอํานาจและอิทธิพลของพวกเขาที่มีเหนือ

ผูใตบังคับบัญชา ถาพวกเขามีอํานาจและอิทธิพลเหนือผูบังคับบัญชาก็จะยิ่งทําใหไดรับ              

ความนับถอืจากผูใตบังคับ บัญชาและผูที่มตีําแหนงอยูในระดับเดยีวกัน  

  วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2550, หนา 134-142) ใหความหมายวา วิธีการที่ไดมา

ซึ่งอํานาจใหคนเช่ือตามในเรื่องของหลักการใชเหตุผลเปนกลยุทธที่นิยมใชกันมากที่สุด                   

สวนความเปนมติรความมุงม่ันและการใชอํานาจหนาที่ที่สูงกวา ชวยในการใชอิทธิพลกับลูกนอง

ไดบอยมากกวาใชกับหัวหนาหรือระดับสูงขึ้นไป นอกจากนั้นแลวการใชอิทธิพลจากบนลงลาง

มักเปนการใชอํานาจหนาที่และอํานาจสวนตัว สวนอิทธิพลจากลางขึ้นบนมักเปนเรื่องของ           

การใชอํานาจสวนบุคคล อยางไรก็ดีผูนําที่มีประสิทธิภาพ สามารถใชอิทธิพลตอทั้งเจานาย 

และลูกนองไดดี 

  โดยทั่วไปแลว ความแข็งแกรงของอิทธิพลในตัวผูบริหารนั้นขึ้นอยูกับองคประกอบ  

2 อยาง นั่นคือ  รูปแบบของอํานาจอยางใดอยางหนึ่งหรือรวมกัน  (อํานาจจากตําแหนง 

ความสัมพันธและอํานาจในตัวของผูบริหารเอง) และระดับของการพึ่งพิงของผูอื่น ผูบริหาร            

ยังสามารถใชทรัพยากรที่ตนเองเปนผูควบคุมไปในการสรางอิทธิพลกับผูอื่นในองคกร                  

โดยสิ่งเหลานี้อาจอยูในรูปแบบของการชวยเหลอืทางเทคนคิ ขอมูล การใหยมืพื้นที่หรืออุปกรณ 

การมอบหมายงานที่ด ี และอื่น ๆ ซึ่งแบงยุทธวธิใีนการมอีทิธพิลของผูบรหิารได 3 วธิ ีคอื 
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  1. การกําหนดกรอบสิ่งที่เปนประเด็นเพื่อใหมีอิทธิพลตอผลลัพธ กรอบนั้นเปน

หนาตางของความคิดและจิตใจ ที่เราใชมองผานเพื่อใหเห็นถึงความจริงหรือปญหาบางอยาง

โดยผูบริหารสามารถมีอิทธิพลตอความคิด และการตัดสินใจของคนเราได ดวยการกําหนด

กรอบ 

  2. การใชขอมูลเพื่อใหมีอิทธิพลตอความคิดและผลลัพธ ขอมูลเปนวิธีการ           

อยางหนึ่งของการมีอิทธิพล แตผูบริหารจะตองแนใจวา มันดึงดูดความสนใจ และไมสามารถ

โตแยงได 

  3. ความสลับซับซอนที่มากขึ้นทําใหผูเ ช่ียวชาญทางเทคนิคมีอิทธิพลเพิ่มขึ้น

ผูบริหารสามารถใชอํานาจหนาที่ทางดานเทคนิคในการเพิ่มอิทธิพลของตนเอง เนื่องจาก         

ความสลับซับซอนองคการสมัยใหมและชีวิตประจําวัน ผูคนมากมายซึ่งรวมถึงผูที่ทําการ

ตัดสนิใจที่สําคัญ ๆ (เจษฎา ทรงมติร และธนกิานต มาฆะศริานนท, 2549, หนา 83-96)  

  อํานาจและอิทธิพลมีความสัมพันธกันอยางแนบแนน ถาบุคคลมีศักยภาพตํ่า            

ในการใชอิทธิพลทางสังคมกับผูอื่น โดยใหคนเหลานั้นทําตาม ก็หมายความวา บุคคลดังกลาว

ไมคอยมีอํานาจเทาใดนัก แตถาเขามีศักยภาพสูงพอที่จะทําใหผูอื่นทําตามก็แสดงวา เขามี

อํานาจมาก แหลงที่มาของอํานาจมหีลายแหลง อาทิ ความสามารถในการใหรางวัลหรือลงโทษ 

ความเช่ียวชาญ ตําแหนงที่เปนทางการ และเสนหสวนบุคคล สามารถจําแนกได 5 ประเภท 

ดังนี้ 

  1. อํานาจการใหรางวัล  (Reward Power) อํานาจชนิดนี้ เกิดขึ้นเมื่อบุคคล                       

มศัีกยภาพในการควบคุมการกระทําของตนเอง โดยอาศัยอิทธิพลทางการเงินหรือตําแหนงที่จะ

สามารถตัดสินใจใหรางวัลแกบุคลากร การใหรางวัลอาจไมใชสิ่งที่เปนวัตถุหรือเงินเสมอไป 

รางวัลอาจเปนโอกาสการลาพักผอน 

  2. อํานาจในการบังคับ (Coercive Power) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีศักยภาพในการ

ควบคุมดวยกําลังหรอืการลงโทษ เพื่อใหผูทําตามที่ตนตองการ เชน การควบคุมการกระทําของ

ตนในองคการ อาทกิารตัดเงินเดอืน การใหหยุดงาน การมอบหมายที่ผูปฏบิัตไิมชอบใหเขาทํา 

  3. อํานาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) หมายถึง อํานาจที่บุคคลไดรับจาก

ตําแหนงที่เปนทางการของเขา จะมีการกําหนดไวแลววาเขามีอํานาจในเรื่องใด ระดับใด เชน

อาจารยประจําวิชามีอํานาจในการตัดสินผลการเรียนรายวิชานั้น  ไมใชอาจารยคนอื่น 

ผูอํานวยการโรงเรียนมีอํานาจในการอนุมัติการจัดซื้อจัดจางสูงกวาอาจารยใหญ อธิบด ี         

กรมวชิาการมอีํานาจบรหิารงานวชิาการในกระทรวง เปนตน 

  4. อํานาจในการเปนที่อางอิง หรือ ช่ืนชอบของผูอื่น (Referent Power) หมายถึง 

อํานาจที่บุคคลไดรับเพราะเปนที่อางอิงหรือชื่นชอบของผูอื่น เชน ผูบริหารระดับอาวุโสที่มี
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คุณภาพและมีช่ือเสียงเปน ที่รูจักกันทั่วไปวา เกงและยุติธรรม อาจไดรับความเช่ือถือ ศรัทธา

จากผูบรหิารรุนหลัง 

  5. อํานาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) หมายถึง อํานาจที่บุคคลไดรับจาก  

การที่เขามศัีกยภาพทางทักษะ และความรูความสามารถในการกระทําสิ่งที่ผูอื่นอาจจะทําไมได 

  วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, หนา 134-142) ใหความหมายของอิทธิพล 

หมายถึงพฤติกรรมตอบสนองตอการใชอํานาจ หากบุคคลใดมีอํานาจทําใหอะไรบางอยาง

เกิดขึ้นได หมายถึง บุคคลนั้นมีอิทธิพลที่ทําสิ่งนั้นได อํานาจ เปนพลังที่บุคคลใชเพื่อใหบางสิ่ง

บางอยางเกดิขึ้นไดตามวธิทีี่บุคคลนัน้ตัง้ใจใหเปนไป สวนอทิธพิล เปนสิ่งที่บุคคลมีเมื่อใชอํานาจ

ซึ่งเห็นไดจากการแสดงออกของคนอื่นเพื่อตอบสนองการใชอํานาจของบุคคลนั้น ผูนําไดอํานาจ

จากองคการและบุคคล  เรียกวา เปนอํานาจตามตําแหนง  (Position Power) และอํานาจ           

สวนบุคคล หรอือํานาจสวนตัว (Personal Power) ตามลําดับ 

  จากการศึกษาผูวิ จัยสรุปไดวา การใชอิทธิพลอํานาจที่เปนธรรม คือ การที่

ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในระดับที่ เปนที่ยอมรับเชื่อถือในการปกครอง

ผูใตบังคับบัญชา ชุมชน สามารถใชอิทธิพลของผูบริหารไปบังคับบัญชาองคการทําใหองคการ

บรรลุจุดมุงหมายและสามารถดําเนนิการอยูได 

 2. ความชัดเจนของเปาหมาย 

  เปาหมายขององคการมีความสาคัญเปนอยางยิ่งที่จะนําพาใหองคการไปสูทิศทาง

ที่กําหนดไวเพื่อนําทางใหบรรดาสมาชิกทุกคนขององคการทํางานโดยมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน

ขององคการ ซึ่งเปนเปาหมายและพันธกิจเปนกรอบหรือทิศทางที่ทําใหภารกิจขององคการ

ประสบผลสําเร็จ 

  การกํ าหนดเป าหมายเปนสภาพการปฏิบั ติการที่ บุ คลากรในโรง เรี ยน                  

มีความคาดหวัง  หรือกําหนดให โรงเรียนเปนสภาพที่พึ งประสงคโดยเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมนําผลของปญหามารวมกันเขียนเปนลายลักษณอักษรใหชัดเจน

ปรากฏในแผนปฏิบัติงานใหมีความสอดคลองตามหลักปรัชญาการศึกษา และแผนการศึกษา

แหงชาติเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามภารกิจหลักของโรงเรียนตลอดจนควรมี         

การประชาสัมพันธใหทุกฝายมคีวามเขาใจในวัตถุประสงค เปาหมายเพื่อใชเปนกรอบในควบคุม

การปฏบิัตงิานใหเปนไปในทศิทางเดยีวกัน (พมิพ ศรภัีทรประภา, 2554, หนา 24) 

 ฮอย และฟอรซิ (Hoy and Forsyth, 1986, pp. 156-157) ไดอธิบายวา การมุงเนน

เปาหมาย (Goal Focus) คือ การที่บุคลากรในองคการมีความเขาใจและยอมรับเปาหมายของ

องคการ โดยที่เปาหมายขององคการจะตองมีความเปนไปได และเหมาะสมกับสภาพแวดลอม

ทัง้ภายในและภายนอกองคการ 
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  จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวา ความชัดเจนของเปาหมาย คือ การที่บุคลากร           

ในองคการมคีวามเขาใจและยอมรับเปาหมายขององคการ โดยที่เปาหมายขององคการจะตองมี

ความเปนไปได และเหมาะสมกับสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกองคการ 

 3. การตดิตอสื่อสาร 

  การติดตอสื่อสาร คือ การที่องคการตองมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพทั้งภายใน

และภายนอกองคการ ตองมขีอมูลขาวสารที่พรอมเสมอในการวินิจฉัยและแกปญหาที่สงผลตอ

การพัฒนาองคการ  การติดตอสื่ อสาร  (Communication) เปนกระบวนการหนึ่ งของ              

การบริหารงานถาขาดการติดตอสื่อสาร สังคมในหนวยงานจะหยุดนิ่งทันที การติดตอสื่อสาร

จะเขาไปมีบทบาทในทุกขั้นตอนของการบริหารงานในองคการ ตั้งแตขั้นตอนการวางแผน            

การปฏิบัติงาน การควบคุม และการรายงานผลงาน เปนความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองอาศัย

กระบวนการติดตอสื่อสารเปนทางเ ช่ือมใหบุคคลในองคการ  ไดมีความเขาใจตรงกัน                      

ในจุดมุงหมายและการปฏบิัตงิานในองคการ 

  วเิชียร วทิยอุดม (2549, หนา 243) การสื่อสารที่มคีุณภาพจะชวยเพิ่มประสิทธิผล

ขององคการการใหขาวสารแกบุคคลการอยางถูกตอง พอเพียง จะชวยใหพวกเขาเหลานั้น           

เปนคนดี หายสงสัย หายหวาดระแวง และมีขวัญกําลังใจที่ดี แตถาภายในองคการขาดการ

ติดตอสื่อสารจากผูบริหาร หรือมีระบบการติดตอสื่อสารที่ลมเหลว ขาดประสิทธิภาพ จะมีผล

ใหผูบังคับบัญชาสรางเครือขายการสื่อสารขึ้นมาเองบางครั้งจะเปนการสื่อสารที่กอใหเกิด 

ความเสียหายแกองคการ นั้นยอมหมายถึงการดําเนินการขององคการไมบรรลุเปาหมาย                   

ที่กําหนดไวจากความสําคัญของการติดตอสื่อสารซึ่งมีผลตอประสิทธิภาพการดําเนินงานของ

องคการระดับตาง ๆ 

  วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2550, หนา 28) อธบิายวา การทํางานโดยทั่วไปจะตองมี

การตดิตอสื่อสารระหวางผูบรหิารหรอืผูบังคับบัญชา กับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะอยางนิ่งในการสื่อความหรือแลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและกัน 

ทําใหเกิดความสัมพันธที่ดีเปนเครื่องมือในการถายทอดขอมูล ขอความ ความรู อารมณ 

ความรูสึกในบางครั้งอาจตองหาวิธี หยั่งถึง ความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงาน  

ทุกคน เพื่อจะไดประเมินแนวทางในการสื่อสาร วิธีการถายทอดขอมูลตาง ๆ เชน คําพูด กิริยา

ทาทาง สีหนา แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณหรือสื่อมวลชนเปนตน รูปแบบการติดตอสื่อสาร

ในองคการ การตดิตอสื่อสารที่ใชในการบังคับบัญชาการตดิตอสื่อสารดังกลาวม ี 3 รูปแบบ คอื 

  1. การติดตอสื่อสารจากบนมาลาง (Downward Communication) เปนลักษณะ

การติดตอตามสายบังคับบัญชาจากบนมายังฐานลาง เปนการสื่อสารแบบดั้งเดิม (Classic 

Theory) มักเปนการสื่อสารทางเดียว โดยมากเปนเรื่องการสั่งการ และการบังคับบัญชา              
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ใหปฏิบัติ หรือใหทําตามระเบียบขอบังคับ นโยบาย แผนปายประกาศ จดหมายเวียนแจงขอมูล

ขาวสารตาง ๆ เปนตน 

  2. การติดตอสื่อสารจากลางขึ้นบน  (Upward Communication) เปนลักษณะ        

การติดตอสนองตามการติดตอของผูใตบังคับบัญชา เปนการติดตอสื่อสารที่เปนพิธีรีตอง คือ            

ผูอยูใตบังคับบัญชารายงานผลการปฏิบัติงาน ความคิดเห็น ขอรองทุกข ขอหารือ เพื่อเปน          

การเสรมิสรางความสัมพันธอันดรีะหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

  3. การติดตอสื่อสารในระดับเดียวกัน  (Horizontal Communication) หมายถึง              

การติดตอสื่อสารในระดับเดียวกัน เชน พนักงานกับพนักงาน หรือหัวหนาฝายกับหัวหนาฝาย

เปนตน สวนใหญการติดตอสื่อสารประเภทนี้ มักจะไมมีพิธีการ ทําใหงายแกการเขาใจ สะดวก 

รวดเร็ว และมักเปนการสื่อสารสองทาง คือ มีการพูดคุยโตตอบกันทั้งสองฝาย ทําใหเกิด         

ความสนทิสนม 

  จากการศกึษาผูวจัิยสรุปไดวา การติดตอสื่อสาร คือ องคการจะตองมีการสื่อสาร

ที่มีประสิทธิภาพ ทั้งภายในและภายนอกองคการ ตองมีขอมูลขาวสารหรือสารสนเทศที่พรอม

เสนอประกอบการวินิจฉัยแกไขปญหา หรือการตัดสินใจทางการบริหารที่สงผลกระทบตอ

องคการ 

 4. การใชทรัพยากรอยางมคุีณคา  

  การใชทรัพยากรอยางมีคุณคา คือ พฤติกรรมปฏิบัติงานของผูบริหารองคการที่

มุงเนนการสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารใหเพียงพอแกความตองการ เพื่อกระตุนให

สมาชิก ขององคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ในโรงเรียนที่มีสุขภาพองคการที่สมบรูณ 

หัวใจหลักการใชทรัพยากร คือ การไดสนับสนุนทรัพยากรดานบุคคล ทําใหครูอาจารย               

แตละคนมีความรูสึกวา ตนเองไมรับภาระงานหนักเกินไป การใชวัสดุอุปกรณทุกชนิดที่มีอยู

จะตองคุมคาและมีใหครูใชอยางเพียงพอ การใชทรัพยากรในโรงเรียนที่มีสุขภาพองคการ

สมบรูณ การทํางานของบุคลากรจะเปนไปตามความสามารถ และความถนัดของแตละคนอีก

ทัง้ปริมาณงานจะตองมีความหนักเบาพอ ๆ กัน จึงจะทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสทิธภิาพ 

  สะอาด โพธกิําชัย (2548, หนา 24) อธิบายวา การที่ผูบริหารไดใชทางเลือกใดนั้น

ยอมขึ้นอยูกับความสามารถและสถานการณแวดลอม ดังนั้น การสนับสนุนทรัพยากร จึงเปน

ภาระหนาที่ที่สําคัญของผูบริหารสถานศึกษาเฉพาะเปนเรื่องของการใชทรัพยากรทาง          

การบริหาร ดานบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ ที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด

เพื่อประสทิธภิาพในการบรหิารงานของโรงเรียน ซึ่งการดําเนินงานตามขอบขายของงานเหลานี้

จะชวยใหผูบรหิารรูจักใชทรัพยากรใหประโยชนสูงสุด และคุมคา 
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  ทวีศักดิ์ เดชสองช้ัน (2546, หนา 28) ใหความหมายการสนับสนุนทรัพยากร

(Resource Support) หมายถงึ พฤตกิรรมการบรหิารงานของผูบรหิาร ที่มุงเนนการสนับสนุน 

ทรัพยากรทางการบรหิารดานบุคลากร การเงินและอาคารสถานที ่ เพื่อชวยเหลอืใหการบรหิาร 

โรงเรยีนเกดิประสทิธภิาพสูงสุด 

  อุทัยวรรณ อุปถัมภ (2546, หนา 20-21) อธิบายถึงกระบวนการในการบริหาร

ทรัพยากรทางการบรหิาร มหีลักการหรอืกระบวนการในการบรหิารกวาง ๆ ดังนี้ 

  1. กําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงานเราตองที่ทําอะไร ทั้งในดานของ

ปริมาณและคุณภาพ ตองวิเคราะหงานหรือกิจกรรมวาหากจะตองการบรรลุเปาหมายนั้น

จะตองกระทําหรอืภารกจิอะไรบาง 

  2. กําหนดทรัพยากรที่ตองการ  เมื่อกําหนดเปาหมายกิจกรรมแลวจะตอง

พจิารณาวาในการดําเนินกิจกรรมนั้น จะตองใชทรัพยากรเทาใด เชน ตองการทรัพยากรมนุษย 

ก็วิเคราะหออกมาวาจะตองใชคนเทาใด ตอวัน หรือตอเดือน แลวแตลักษะของงาน และ                

ยังตองการทรัพยากรอื่น ๆ อีกหรือไม เชน ทรัพยากรเงินเปนที่ใชสอยเทาใด ตองการวัสดุ

อุปกรณอะไรบาง โดยพยายามจําแนกทรัพยากรออกมาเปนหมวดหมู และกําหนดวาจะใช

ทรัพยากรเหลานัน้เมื่อใดเพื่อใหสอดคลองกับกจิกรรมและการแสวงหา 

  3. การแสวงหาทรัพยากรนั้น อาจทําไดในรูปแบบตาง ๆ กัน เชน การจัดตั้ง

งบประมาณของจากทางราชการ การขอความชวยเหลือจากผูที่เกี่ยวของหรือระดมจาก            

ฝายตาง ๆ 

  4. การจัดสรรทรัพยากร เมื่อไดทรัพยากรแลว ผูบริหารจะตองจัดสรรทรัพยากร

ตามเกณฑ หรอืเงื่อนไขที่กําหนดไว เชน จัดสรรตามความเรงดวนของงานหรอืกจิกรรม 

  5. ควบคุมเมื่อจัดสรรใหแลว ผูที่ไดรับจัดสรรจะนําไปใชเมื่อกิจกรรมตาง ๆ

ผูบรหิารจะตองควบคุมเพื่อใหการใชดําเนนิการตามวัตถุประสงคอยางมปีระสทิธภาพ 

  6. การประเมินเปนการบริหารทรัพยากรขั้นสุดทาย เพื่อดูวาการใชทรัพยากรนั้น   

มีประสิทธิภาพเพียงใด ประสิทธิผลที่ไดคุมกันหรือไม และมีปญหาประการใดเพื่อหาทางแกไข

ปญหานัน้ หรอืปรับปรุงตอไป 

  จากการศึกษา  ผูวิ จัยสรุปไดวา การใชทรัพยากรอยางมีคุณคา คือ  การใช

ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทรัพยากรบุคคล มีการใชงานที่เหมาะสม ไมมากหรือ            

นอยเกินไป มีความเครียดในการทํางานนอย บุคลากรทํางานโดยไมมีความรูสึกวาเปนงานที่เกินตัว 

มคีวามพอดเีหมาะสมในการวางตัวและแสดงบทบาทหนาที่ตามที่องคการตองการ มีความรูสึก

เปนตัวของตัวเอง และไมเพียงแตมีความรูสึกที่ดีตองานเทานั้น หากแตยังตองรูสึกวาองคการ

ชวยสงเสรมิใหเขามกีารเรยีนรูและมคีวามกาวหนา 
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 5. การมขีวัญกําลังใจ  

  ขวัญกําลังใจ  คือ  ความรูสึกที่แสดงออกถึงการยอมรับ  ศรัทธาตออาชีพ             

ความพงึพอใจในงานและการไดรับการยอมรับขวัญหรือกําลังใจ กับการปฏิบัติงานนั้นเปนของคูกัน 

และมีความสําคัญตอการบริหารองคการเปนอยางมาก ทั้งนี้เพราะขวัญทําใหเกิดความรวมมือ 

รวมใจกันปฏิบัติงานเปนความรูสึกทางจิตใจและอารมณของผูปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลใหเกิด           

ความจงรักภักดีตอองคการและพยายามทํางานอยางเต็มกําลังเพื่อใหบรรลุถึงจุดมุงหมายของ

งาน องคประกอบที่กอใหเกิดขวัญหรือกําลังใจนั้น ขึ้นอยูกับศรัทธาในลักษณะของงานที่ทําให

คุณลักษณะของผูบรหิารจะทําใหเกดิแรงจูงใจและขวัญที่มตีอการปฏบิัตงิาน 

  พนิจิ ธมิา (2548, หนา 30) อธิบายวา “ขวัญ” กับ “การปฏิบัติงาน” จึงเปนของคูกัน 

และมีความสําคัญตอการบริหารองคการเปนอยางมาก การที่บุคลากรในองคการมีขวัญด ี            

จะทําใหความจงรักภักดี ซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ เต็มใจปฏิบัติตามขอบังคับ ระเบียบ

แบบแผนขององคการซึ่งสามารถเกื้อหนุนใหเกิดผลดีในดานการควบคุมความประพฤติของ

บุคลากร ใหอยูในกรอบของระเบียบวินัย และศีลธรรมอันดีงาม นอกจากนี้ยังชวยสราง            

ความสามัคค ี ในหมูคณะใหบังเกดิขึ้นเปนผลใหองคการแข็งแกรง สามารถฟนฝาอุปสรรคได 

  พนม สุวรรณหงส (2548, หนา 25) อธิบายถึงขวัญที่ดีจะกอใหเกิดประโยชน           

ในการบรหิาร ดังนี้ 

  1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน เพื่อที่จะใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ 

  2. กอใหเกดิความซื่อสัตย จงรักภักดตีอหมูคณะและองคการ 

  3. เสริมสรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะ ทําใหเกิดพลังรวมของกลุมอันจะเปน

พลังขององคการที่จะตอสูอุปสรรคตาง ๆ ไดอยางเขมแข็งและม่ันคง 

  4. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการ รวมทั้งความเขาใจ              

ในนโยบายและวัตถุประสงคขององคการดวย 

  5. กอใหเกดิความคดิรเิริ่มสรางสรรคในการดําเนนิกจิกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน 

  6. ทําใหผูปฏบิัตงิานเกดิความเช่ือม่ันตอองคการของตนยิ่งขึ้น 

  พูลสุข สังขรุง (2550, หนา 65) อธิบายถึงวิธีการสรางขวัญและกําลังใจที่ดี           

ควรปฏบิัต ิดังนี้ 

  1. รูจักยกยองชมเชยในการกระทําของเขา 

  2. ยิ้มแยมแจมใสเปนกันเอง 

  3. เปนที่ปรกึษาและใหความชวยเหลอืดวยความเต็มใจ 

  4. เอาใจใสผูอื่น 
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  5. ใหความรวมมอืในการทํากจิกรรมตาง ๆ 

  6. ยอมรับในความผิดและการกระทําของผูอื่น 

  7. ใหรางวัลเพื่อประกาศคุณงามความดีของเขา อาจเปนคําพูดชมเชยหรือรางวัล

ที่เปนวัตถุสิ่งของ หรอืใหโอกาสที่ดแีกเขา 

  กูด  (Good, 1973, p. 56) ใหความหมาย  ขวัญในการปฏิบัติงานของครู  คือ 

ทัศนคติหรือความรูสึกของครูที่เกี่ยวกับหนาที่ ความรับผิดชอบ เปาหมาย ผูบังคับบัญชา และ

เพื่อนรวมงานรวมทั้งสภาพแวดลอมทางจิตใจของครูที่มีตองาน ซึ่งอาจไดรับอิทธิพลจากการมี

สวนรวมในการกําหนดนโยบายและการบริหาร โอกาสกาวหนา และสติปญญา การสรางสรรค

ที่เกดิจากการควบคุมการปฏบิัตงิาน 

  จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวา การมีขวัญและกําลังใจ คือ ความรูสึกที่บุคลากร             

มีตอองคการในลักษณะความพึงพอใจตอการทํางาน ซึ่งทําใหบุคลากรมีความสุข และม ี         

ความผูกพันที่ดีตอองคการ แสดงออกถึงการยอมรับในการปฏิบัติงาน มีความความพึงพอใจ

ศรัทธาตออาชีพ สามารถตอบสนองความตองการที่ผูบริหารมอบหมายใหได และรวมสงเสริม

ใหองคการมคีวามเจรญิกาวหนายิ่งขึ้น 

 6. การใชเทคโนโลยแีละนวัตกรรมอยางมคุีณคา 

  การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมอยางมีคุณคา คือ การที่องคการมีความเจริญ

พัฒนา และมีการเปลี่ยนแปลงมีการคิดเปาหมายใหม ๆ ผลิตภัณฑใหม ๆ เปลี่ยนแปลงตัวเอง

แทนที่จะหยุดนิ่งอยูกับที่เนื่องจากนวัตกรรมคือสิ่งใหม การเกิดขึ้นของนวัตกรรมจึงควรเริ่มตน

ดวยการวิเคราะหที่มาจากโอกาสใหม ๆ ตัวอยางที่ชัดเจนคือเรื่องประชากรศาสตร นวัตกรรม

ควรจะไดรับการวิเคราะหจากโอกาสความเปนไปไดทั้งหมด เพราะนวัตกรรมเปนเรื่องของ

แนวคิดและสิ่งที่มองเห็นไดจะประสบความสําเร็จไดตองเกิดจากการใชทั้งสมองซีกซายและ          

ซกีขวานัน้คอื การคดิวเิคราะหและการใชความคดิสรางสรรค 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2550, หนา 312) ใหความเห็นวา ความคิดสรางสรรคและ

นวัตกรรมมักจะเกิดขึ้นเองโดยเริ่มจากปญหาขององคการหรือการมองโอกาสขององคการจาก

ภายใน จากนัน้จึงกอใหเกดิการเปลี่ยนแผนในการปฏิบัติอยางไมเปนทางการตอกิจกรรมตาง ๆ 

เปนตอน ๆ ไปในการที่นวัตกรรมจะเกิดขึ้นไดผูบริหารจะตองมีวิธีการเสริมสรางบุคลากร           

ในองคการในการคดิและใชสิ่งใหม ๆ ดังนี้ 

  1. เสริมสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการคิดคน ไดแก สงเสริมสนับสนุน

ปกปองคุมครองจนกวาผูคดิคนสามารถทํางานใหสําเร็จ ตองใหความสําคัญและกําลังใจ 

  2. การคิดคนสิ่ งใหม  ตองใหความเปนอิสระและอาสาเขาทําอยางเต็มใจ                    

เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความสามารถ ไมใชมองแตผูมคีุณวุฒทิางการศกึษาเทานัน้ 
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  กลอยใจ ชวนศรีไพบูลย (2548, หนา 35) อธิบายถึงองคการที่มีสุขภาพสมบูรณ

จะตองเห็นคุณคาของนวัตกรรม เพราะนวัตกรรมนํามาซึ่งความเปลี่ยนแปลงที่สามารถทําให

องคการอยูไดการนํานวัตกรรมมาใชในองคการจึงสามารถประเมินไดจาก การริเริ่มใชสิ่งใหมๆ

โดยผูบรหิารจะตองเปนผูเริ่มกระตุน และสงเสริม เพื่อใหบุคลากรไดเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน

จากวิธีเกา ๆ ไปใชในวิธีใหม ๆ ซึ่งดีกวาบุคลากรพยายามคิดคนวิธีการทํางานมาปรับปรุงงาน

ของตนเองอยางสมํ่าเสมอไมหยุดนิ่งเพื่อใหองคการมคีวามเจรญิกาวหนา 

  พินิจ  ธิมา  (2548, หนา  31) ใหความหมายนวัตกรรม  หมายถึ ง  วิธีการหรือ                  

สิ่งใหม ๆ ทั้งหมด หรือบางสวนที่เกิดจากการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เคยปฏิบัติมาแลว

นํามาใชอยางเปนระบบใหเหมาะสมกับกาลสมัยและสถานการณขณะนั้น เพื่อกอใหเกิด

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการทํางานมากยิ่งขึ้น สวนคําวา “นวัตกรรมทางการศึกษา” ได

มีนักการศึกษาหลายทานใหความเห็นสอดคลองกัน กลาวคือ นวัตกรรมทางการศึกษา                 

เปนกระบวนการหรือแนวคิดวิธีการทั้งใหมและเกาทางการศึกษาซึ่งรวมไปถึงระบบการศึกษา 

เทคนิควิธีการเรียนการสอน ตลอดจนอุปกรณทางเทคโนโลยีทางการศึกษาที่ไดนํามาปรับปรุง

แกไข ปญหาทางการศกึษาใหมปีระสทิธภิาพสูง 

  จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวา การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมอยางมีคุณคา คือ 

การที่องคการมีความเจริญ พัฒนา และมีการเปลี่ยนแปลง มีการคิดเปาหมายใหม ๆ ไมหยุด

นิ่งอยูกับที ่มกีารพัฒนาเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับกาลสมัยและสถานการณในขณะนัน้ 

 7. ความสามารถในการแกปญหา  

  โอเวนส (Owens, 1991, p. 222 อางอิงใน จินตนา ศุภกรธนสาร, 2550, หนา 16) 

ได ใ ห ค ว ามหมายความสามารถ ในการแก ปญหา  ( Problem-Solving Adequacy) คื อ 

ความสามารถในการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ สามารถแกปญหาไดโดยใชทรัพยากรนอย

และเกิดความตึง เครียดนอยที่สุด  และเพื่อให เกิดผลสําเ ร็จตามเปาหมายที่กําหนด                    

การประสานงานเปนแนวทางของความรวมมือในการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนและเกิด           

ความเรยีบรอย กิจกรรม คือ การจัดกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายการจัด

การศึกษาในโรงเรียน เปนการสรางคนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของบุคคล              

ตามแนวทางที่เหมาะสมการบริหาร และการจัดการในโรงเรียนจึงมีความยืดหยุนพอสมควร 

ตั้งแตหลักสูตร  สภาพของบุคลากรและทรัพยากรที่มีอยู  ผูบริหารควรจะเปนผูสราง                  

ความไววางใจใหกับผูรวมงาน เปนที่ยอมรับ มีความเอื้ออาทรตอเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษา           

ทัง้ในการเรยีนการสอน เรื่องสวนตัว อยางเสมอภาคและเทาเทยีมกัน เพื่อลดชองวางซึ่งกันและกัน  

  ซึ่ งความสามารถในการแกปญหาที่ เหมาะสม  (problem–solving adequacy)              

การไดรับความกดดัน ความยุงยากและความไมสําเร็จในการแกปญหาที่ยุงยาก  ในที่นี้                
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มิไดหมายความวา องคการหรือบุคคลที่มีสุขภาพดีนั้นจะปราศจากซึ่งปญหาและความยุงยาก 

แตอยูที่วาบุคคลเหลานั้น สามารถแกปญหาโดยใชพลังนอยที่สุดและยังคงมีปญหาที่ตองแก   

โดยที่กระบวนการแกปญหานั้นไมทําใหองคการออนแอลงไป แตอาจจะสามารถคงสภาพหรือ

เขมแข็งยิ่งขึ้น ดังนั้น องคการที่สุขภาพดีตองมีโครงสรางและกระบวนการที่พัฒนาแลวอยางดี 

เพื่อ รับทราบปญหาที่มีอยู เพื่อแสวงหาวิธีแกปญหา  ตลอดจนเพื่อใช ในการประเมิน

ประสทิธภิาพของการแกปญหาดวย  

  จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวา ความสามารถในการแกปญหา คือ ความสามารถ

ของผูบริหารในการชวยแกปญหา อยางมีประสิทธิภาพ สามารถแกปญหาไดโดยใชทรัพยากร

นอยและเกดิความตึงเครยีดนอยที่สุด และเพื่อใหเกดิผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 

 8. ความสมัครสมานสามัคคี 

  ความสมัครสมานสามัคคี คือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในองคการ 

การยอมรับนับถอื ไววางใจ การสนับสนุน และการรวมมือกันปฏิบัติงานหรือแกไขปญหาตาง ๆ 

ในการปฏิบัติงานความสามัคคีนั้นมีผลดีตอการบริหารองคการเปนอยางมาก เพราะเมื่อ

บุคลากรมีความสามัคคีกัน  ก็จะเกิดความรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง

ความสามารถที่เปนอยู มีความสุขกับการปฏิบัติงาน รูสึกพอใจ และเต็มใจพัฒนาองคการให

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 

  พนม สุวรรณหงส (2548, หนา 29) ใหความหมายความสามัคคีนั้น หมายถึง 

ระดับสภาวะการปฏบิัตงิานของบุคลากรในองคการที่แสดงออกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ทําใหเกิดความรวมมือในการทํางาน เกิดขวัญ กําลังใจ ซึ่งพิจารณาไดจากการยอมรับนับถือ

การไววางใจ การสนับสนุน การรวมมือปรึกษาหารือเพื่อแกไขปญหาตาง ๆ จากหลักการและ

ความหมายที่กลาวมาสรุปวา ความสามัคคี หมายถึง การที่ผูปฏิบัติหนาที่ภายในโรงเรียน             

มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ยอมรับสนับสนุนชวยเหลือรวมมือกันทําหนาที่ปฏิบัติงานหรือ

แกไขปญหาตาง ๆ ในยามวกิฤตริวมกันและใหอภัยซึ่งกันและกันเมื่อบางฝายทํางานบกพรอง 

  ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ  สันติวงษ (2548, หนา 104-105) ใหความเห็นวา 

ปจจัยที่มผีลตอความสามัคคขีองคนในองคการมดีังนี้ คอื 

  1. ควรมีลักษณะที่ เหมือน ๆ  กันของกลุม  ไดแก  คานิยม  เจตคติ  และฐานะ              

สิ่งเหลานี้เปนตัวหลอหลอมใหคนรวมกลุมกันและเกดิความสามัคคี 

  2. สถานการณ  บางอยางที่กดดันกลุม  หรือถูกยกตัวออกมาทําใหสมาชิก              

มคีวามสามัคคทีี่เหนยีวแนนขึ้น เกดิความพรอมเพรียงเพื่อจะไดสถานการณนัน้ใหได 

  3. ขนาดของกลุม กลุมที่มีขนาดเล็กอาจมีความสามารถในการสรางผลงาน               

ไมเพยีงพอ กลุมจึงไมดงึดูดใจสมาชิก ในทางกลับกันกลุมที่มขีนาดใหญเกนิไปการติดตอสื่อสาร
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อาจยุงยากสลับซับซอน ขาดตอนไมทั่วถึง การรวมตัวกันเกิดขึ้นไดยาก สมาชิกไมมีการสราง

ความพงึพอใจตามความตองการของตนเองได ความสามัคคจึีงไมอาจเกดิขึ้น 

  4. บรรยากาศทั้ งภายในและภายนอกกลุม  หากบรรยากาศภายในกลุม                     

มีความสัมพันธถึงกันหมดในหมูสมาชิก  ความสามัคคีก็จะเพิ่มมากขึ้น ทํานองเดียวกัน           

หากบรรยากาศภายนอกกลุมเปนปรปกษกันกลุมจะทําใหความสามัคคเีพิ่มขึ้นดวย 

  5. ผูนําของกลุม ในสวนนี้มีความสําคัญตอกลุมมาก ความสามัคคีจะเกิดขึ้นได

ผูนํากลุมมีอิทธิพลมาก โดยปกติผูนํากลุมจะทําหนาที่ 2 ประการ ไดแก การเปนผูริเริ่มสั่งการ

หรอืกํากับกลุม และอกีประการหนึ่งคอืทําหนาที่ประสานความกลมเกลยีวระหวางสมาชิก  

  กลอยใจ ชวนศรีไพบูลย (2548, หนา 31) ใหความหมายความสามัคคีวา เปนการ

ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันในหนาที่การงานความรูสึกพึงพอใจและเปนสุขที่ไดทํางาน

รวมกับบุคลาการทางการศึกษาอื่นอันจะทําใหการบริหารงานเกิดประสิทธิภาพและมี

ประสทิธผิล 

  สะอาด โพธิกําชัย (2548, หนา 19) อธิบายถึง เกณฑบงช้ีวัดสุขภาพองคการของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสามัญศึกษาตามการรับรูของขาราชการครู ดานความสามัคคี           

เปนระดับสภาวะการปฏิบัติงานของขาราชการครู ที่แสดงออกถึงความกลมเกลียวเปนน้ําหนึ่ง 

ใจเดยีวกัน ทําใหเกดิความชวยเหลอืรวมมอืในการทํางาน มีความเคารพซึ่งกันและกันตอใหเกิด

ขวัญกําลังใจ ซึ่งพิจารณาไดจากการยอมรับนับถือ การไววางใจ การสนับสนุน การรวมมือ

ปรกึษาหารอืในการแกปญหาตาง ๆ ในการปฏบิัตงิาน 

  จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวา ความสมัครสมานสามัคคี คือ การมีความสามัคคี

เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ชวยเหลือซึ่งกันและกัน ตองการที่จะคงอยูในองคการ มีความเคารพ            

ซึ่งกันและกันในยามวกิฤต ิรวมกันและใหอภัยซึ่งกันและกันเมื่อบางฝายทํางานบกพรอง 

  9. การมุงเนนวชิาการ 

  การมุงเนนวิชาการ หมายถึง การที่สถานศึกษาเนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน                

โดยตั้งเปาทางการศึกษาไวสูงแกนักเรียน สามารถบรรลุเปาหมายได สิ่งแวดลอมในการเรียนรู 

มีระเบียบแบบแผนและเครงครัด ครูมีความเช่ือม่ันในความสามารถของนักเรียน นักเรียนเรียน

หนักมีความนับถือและยอมรับในความเกงในดานการเรียนของเพื่อน งานวิชาการเปนงานที่

สําคัญและเปนงานหลักของการบริหารสถานศึกษา ไมวาจะเปนสถานศึกษาประเภทใด 

มาตรฐานและคุณภาพของการศกึษาจะพิจารณาไดจากผลงานดานวิชาการ เพราะงานวิชาการ

เปนงานที่ขอบขายกวางขวาง ผูบริหารตองรับผิดชอบในฐานะเปนผูนําครูในดานวิชาการ           

เพราะหนาที่ของโรงเรียน คือ การใหความรูและประสบการณแกนักเรียนในดานวิชาการ               

งานวิชาการเปนกิจกรรมที่กวางขวางที่มีองคประกอบคือ หลักสูตร การสอน การจัดอุปกรณ 
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และการอํานวยความสะดวกในการดําเนนิการเรยีนการสอน กิจกรรมเสริมหลักสูตร การวัดผล 

การประเมนิผล การนเิทศการศึกษา ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพและประสทิธภิาพ 

  ชุตินันท แตงก่ํา (2556, หนา 23) การมุงเนนวิชาการ  (Academic Emphasis) 

หมายถึง การที่สถานศึกษาเนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน โดยตั้งเปาหมายทางการศึกษาของ

นักเรียนไวสูง การจัดสิ่งแวดลอมในการเรียนรูใหมีระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด ครูม ี        

ความเช่ือม่ันในความสามารถของนักเรียน นักเรียนขยันและยอมรับนับถือความเกงในดานการ

เรียนของเพื่อน ซึ่งงานวิชาการเปนงานที่สําคัญและเปนงานหลักของการบริหารสถานศึกษา             

ไมวาจะเปนสถานศกึษาประเภทใด มาตรฐานและคุณภาพการศึกษา จะพิจารณาไดจากผลงาน

ดานวิชาการ ไดแกหลักสูตรการสอน การจัดอุปกรณและการอํานวยความสะดวกในการ

ดําเนินการเรียนการสอน กิจกรรมเสริมหลักสูตร การวัดผลประเมินผล การนิเทศ การศึกษา 

ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของครู ดังนั้น หัวใจหลักของโรงเรียน คือ                

การมุงเนนวิชาการ เปนภารกิจของโรงเรียนที่ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนตองกําหนด

เปาหมายรวมกัน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนใหสูงขึ้น เพื่อใหเกดิความเปนเลศิทางวชิาการ 

 ฮอย และเฟลดเมน (Hoy and Feldman, 1987, หนา 32) ใหความหมายวา การเนน

วิชาการ หมายถึง การที่สถานศึกษาเนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยกําหนดเปาหมายทาง    

การศกึษาไวสูง แลวสามารถดําเนนิการจัดการศกึษาใหบรรลุเปาหมายได 

 จากการศึกษา ผูวิจัยสรุปไดวา การมุงเนนวิชาการตองเปนภารกิจหลักของโรงเรียน 

ผูบริหาร ครูผูสอนตองรวมกันกําหนดเปาหมายของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง เพื่อความเปนเลิศ

ทางวิชาการ โดยใหความสนใจ สงสริมความเปนเลิศทางวิชาการ มีการพัฒนาครูทั้งความรู       

ทั้งดานหลักสูตร การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การวัดผลและการประเมินผล อยางเปน

ระบบ 

 

การบรหิารสถานศึกษา 

 ความหมายและความสําคัญของการบรหิารสถานศึกษา 

 การบริหารสถานศึกษา เปนกระบวนการที่มีความสําคัญตอการจัดการศึกษา               

ในสังคมและประเทศชาติ  หากสถานศึกษามีความสามารถที่จะบริหารใหมีคุณภาพ                       

เกิดประสิทธิภาพประสิทธิพลยอมสงผลถึงความเจริญกาวหนาของประเทศชาติ ซึ่งมีผูให

ความหมายและความสําคัญของการบริหารการศกึษา ดังนี้ 

 สุรพล พุฒคํา (2544, หนา 30) กลาววา การบรหิารการศึกษาเปนการจัดหาวิธีการที่ 

ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานของ
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โรงเรียนทําใหเกิดความรวมมือและความรับผิดชอบตอหนาที่ โดยมีตัวบงช้ีถึงความมี

ประสทิธภิาพและประสทิธพิลในการจัดการศกึษาในสถานศกึษา 

 วิโรจน สารรัตนะ (2542, หนา 11) กลาววา การบริหารสถานศึกษาเปนการบริหาร

และการจัดการศึกษาแนวใหม ที่มุงใหคนในสังคมมีสวนรวม รับผิดชอบการจัดการศึกษา

ตอเนื่องตลอดชีวิต  โดยมีแหลงการเรียนรูโดยการกระจายอํานาจเพื่อใหสถานศึกษา                

มีความคลองตัวและตัดสินใจดําเนินงานในของเขตที่รับผิดชอบ โดยใหประชาชน หนวยงาน           

ในองคการเขามามสีวนรวมไดอยางเหมาะสม 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 8) กลาววา การบริหารสถานศึกษาเปน    

ภารกิจหลักของผูบริหารที่จะตองกําหนดแบบแผน วิธีการขั้นตอนตาง ๆ ในการปฏิบัติงานไว

อยางมีระบบ เพราะถาระบบการบริหารงานไมดี  ก็จะกระทบกระเทือนตอสสวนอื่น  ๆ                 

ผูบริหารที่ดีจะตองรูจักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหงานนั้นบรรลุ

จุดหมายที่วางไว ซึ่งการบรหิารงานัน้จะตองมีทั้งศาสตรและศิลป ไมใชเพียงกิจกรรมที่ผูบริหาร

จะกระทําลําพังเพยีงคนเดยีว แตยังมผูีรวมงานอกีหลายคนที่ทําใหงานนัน้ประสบความสําเร็จ 

 วลิาวัลย ไพโรจน (2540, หนา 12) กลาววา การบริหารการศึกษา คือ การดําเนินงาน

ของกลุมบุคคลที่จัดกิจกรรมทางการศึกษา เพื่อชวยพัฒนาบุคลิกภาพทั้งสติปญญา รางกาย 

จิตใจ ใหเปนมนุษยที่สมบูรณและอยูในสังคมไดอยางมคีวามสุข 

 ในการจัดการศึกษาจําเปนตองอาศัยภาวะผูนําของผูบริหารที่จะทําใหการบริหารและ

การจัดการศึกษาประสบความสําเร็จและเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พุทธศักราช 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 มาตรา 4 ที่ไดกําหนดให

ผูบรหิารสถานศกึษา คอื บุคลากรวชิาชีพที่รับผิดชอบตอการบรหิารการศึกษาแตละแหง ฉะนั้น

ผูบริหารจะตองมีความเปนผูนําอยูในตัว บริหารสถานศึกษาใหประสบผลสําเร็จ ปฏิบัติภารกิจ

ของผูบรหิาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาใหสําเร็จลุลวง 

 จากการศึกษาผูวิจัยสรุปไดวา การบริหารสถานศึกษา คือ กระบวนการดําเนินงาน        

ในกิจกรรมตาง ๆ ของสถานศึกษา ประกอบดวย ผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

รวมกันวางแผนการจัดการศกึษาภายในสถานศึกษาอยางเปนระบบ ดวยกระบวนการ ตลอดจน

เทคนคิตาง ๆ อยางเหมาะสม โดยอาศัยความเปนผูนําทางการศกึษาของผูบรหิาร 

 แนวคิดทฤษฎกีารบรหิารสถานศึกษา 

 เสนาะ ติเยาว (2548, หนา 6) ไดเสนอแนวคิดทางการบริหารแบงไดเปน 5 ประเภท

ไดแก 

 1. แนวคิดแบบดั้งเดิม (Classical approach) ประกอบดวย 4 หลักการ คือ หลักการ

วทิยาศาสตร หลักการบรหิารงายเชิงระบบ หลักการบรหิารและราชการ 
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 2. แนวคิดเชิงมนุษยสัมพันธ (Human relation approach) การบริหารตามแนวมนุษย

สัมพันธ ตองอาศัยทฤษฎีความตองการของมนุษย คือ คนทฤษฎี X ทฤษฎี Y ทฤษฎีบุคลิกภาพ

และทฤษฎผูีนํา 

 3. แนวคิดเชิงปริมาณหรือการบริหารศาสตร (Quantitative or management science 

approach) เนนการตัดสนิใจเพื่อประโยชนทางการบริหาร ใชมาตรฐานการตัดสินใจโดยยึดหลัก

หลักเศรษฐศาสตร 

 4. แนวคิดเชิงสถานการณ (Contingence approach) ประกอบดวย 3 แนวคิด คือ 

แนวความคดิเชิงระบบ แนวความคดิทางการปฏบิัตแิละการวเิคราะหการเปลี่ยนแปลง 

 5. แนวคดิสมัยใหม (Modern approach) การบริหารคุณภาพโดยรวม เนนความสนใจ

ที่ผูรับบริการ การบริหารคุณภาพที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงอยางตอเนื่อง มีมาตรฐานในการวัด

ที่ถูกตอง มุงสูความเปนเลศิ แสวงหาจากแหลงเรยีนรูภายนอก 

 ทฤษฎทีางการบรหิารและววิัฒนาการการบรหิารการศึกษา 

 ภาวดิา ธาราศรสีุทธ ิ (2542, หนา 10) ไดแบงการบรหิารออกเปน 3 ระยะ ดังนี้ 

 ระยะที่ 1 ระหวาง ค.ศ. 1887–1945 ยุคนักทฤษฎีการบริหารสมัยดั้งเดิม (The Classical 

organization theory) แบงยอยเปน 3 กลุม ดังนี้ 

 1. กลุมการจัดการเชิงวิทยาศาสตรของเทยเลอร (Scientific Management) ของเฟรด           

เดออริก เทยเลอร (Frederick Taylor) ความมุงหมายสูงสุดของแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร คือ 

จัดการบริหารธุรกิจหรือโรงงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด Taylor มองคนงาน  

แตละคนเปรียบเสมือนเครื่องจักรที่สามารถปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลผลิตขององคการได เจาของ

ตํารับ “The one best way” คือ ประสิทธิภาพของการทํางานสูงสุดจะเกิดขึ้นไดตองขึ้นอยูกับ

สิ่งสําคัญ 3 อยาง คอื 

  1.1 เลอืกคนที่มคีวามสามารถสูงสุด 

  1.2 ฝกอบบรมคนงานใหถูกวธิ ี

  1.3 หาสิ่งจูงใจใหเกดิกําลังใจในการทํางาน 

  เทยเลอร ก็คือผลผลิตของยุคอุตสาหกรรมในงานวิจัยเรื่อง “Time and Motion 

Studies”  เวลาและการเคลื่อนไหว เช่ือวา มีวิธีการทางวิทยาศาสตรที่จะบรรลุวัตถุประสงค

เพยีงวธิเีดยีวที่ดีที่สุด เขาเช่ือในวิธีแบงงานกันทํา ผูปฏิบัติระดับลางตองรับผิดชอบตอระดับบน 

เทยเลอร เสนอระบบการจางงาน (จายเงิน) บนพื้นฐานการสรางแรงจูงใจ สรุปหลักวิทยาศาสตร

ของเทยเลอร สรุปงาย ๆ ประกอบดวย 3 หลักการ ดังนี้ 1) การแบงงาน 2) การควบคุมดูแล

บังคับบัญชาตามสายงาน 3) การจายคาจางเพื่อสรางแรงจูงใจ 
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 2. กลุมการบริหารจัดการ (Administration Management) หรือทฤษฎีบริหารองคการ

อยางเปนทางการ (Formal Organization Theory) ของเฮนรี ฟาโยล (Henri Fayol) บิดาของ

ทฤษฎีการปฏิบัติการและการจัดการตามหลักบริหารทั้ง Fayol และ Taylor จะเนนตัวบุคล

ปฏิบัติงาน + วิธีการทํางาน ไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแตก็ไมมองดาน “จิตวิทยา”               

(ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542, หนา 17) Fayol ไดเสนอแนวคิดในเรื่องหลักเกี่ยวกับการบริหาร

ทั่วไป 14 ประการ แตลักษณะที่สําคัญ มดีังนี้ 

  2.1 หลักการทํ างาน เฉพาะทาง  ( Specialization) คือ  การแบ ง งานให เกิ ด              

ความชํานาญเฉพาะทาง 

  2.2 หลักสายบังคับบัญชา เริ่มจากบังคับบัญชาสูงสุดสูระดับต่ําสุด 

  2.3 หลักเอกภาพของบังคับบัญชา (Unity of Command) 

  2.4 หลักขอบขายของการควบคุมดูแล (Span of control) ผูดูแลหนึ่งคนตอ 6 คน 

ที่จะอยูใตการดูแลจึงจะเหมาะสมและมปีระสทิธภิาพที่สุด 

  2.5 การสื่อสารแนวดิ่ง (Vertical Communication) การสื่อสารโดยตรงจากเบื้องบน

สูเบื้องลาง 

  2.6 หลักการแบงระดับการบังคับบัญชาใหนอยที่สุด คือ ไมควรมีสายบังคับบัญชา

ยดืยาว หลายระดับมากเกนิไป 

  2.7 หลักการแบงความรับผิดชอบระหวางสายบังคับบัญชาและสายเสนาธิการ 

(Line and Staff Division) 

 3. ทฤษฎีบริหารองคการในระบบราชการ (Bureaucracy) มาจากแนวคิดของแมกซ         

เวเบอร (Max Weber) ที่กลาวถงึหลักการบรหิารราชการ ประกอบดวย 

  3.1 หลักของฐานอํานาจจากกฎหมาย 

  3.2 การแบงหนาที่และความรับผิดชอบ ที่ตองยดึระเบยีบกฎเกณฑ 

  3.3 การแบงงานตามความชํานาญการเฉพาะทาง 

  3.4 การแบงงานไมเกี่ยวกับผลประโยชนสวนตัว 

  3.5 มรีะบบความม่ันคงในอาชีพ 

 ระยะที่ 2 ระหวาง ค.ศ. 1945–1958 ยุคทฤษฎีมนุษยสัมพันธ (Human Relation) 

Follette ไดนําเอาจิตวิทยามาใชและไดเสนอ การแกปญหาความขัดแยง (Conflict) ไว 3 แนวทาง

ดังนี้ 

 1. Domination คอื ใชอํานาจอกีฝายสยบลง คอืใหอกีฝายแพใหได ไมดนีัก 

 2. Compromise คอื คนละครึ่งทาง เพื่อใหเหตุการณสงบโดยประนปีระนอม 
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 3. Integration คือ  การหาแนวทางที่ ไมมี ใครเสียหนา  ไดประโยชนทั้ ง  2  ทาง              

(ชนะ ชนะ) นอกจากนี้  Follette ใหทัศนะนาฟงวา “การเกิดความขัดแยงในหนวยงานเปน           

ความบกพรองของการบริหาร” 

 การวิจัยหรือการทดลองฮอรทอรน (Hawthon Experiment) ที่ เมโย (Mayo) กับคณะ

ทําการวิจัยเริ่มที่ขอสมมติฐานวา สิ่งแวดลอมมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของคนงาน                  

มีการคนพบจากการทดลอง คือ มีการสรางกลุมแบบไมเปนทางการในองคการ ทําใหเกิด

แนวความคดิใหมที่วา ความสัมพันธของมนุษย มีความสําคัญมาก ซึ่งผลการศึกษาทดลองของ

เมโยและคณะ พอสรุปได ดังนี้ 

 1. คนเปนสิ่งมีชีวิต จิตใจ ขวัญ กําลังใจ และความพึงพอใจเปนเรื่องสําคัญในการ

ทํางาน 

 2. เงินไมใช สิ่งลอใจที่สําคัญแตเพียงอยางเดียว รางวัลทางจิตใจมีผลตอการจูงใจ          

ในการทํางานไมนอยกวาเงิน 

 3. การทํางานขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมทางสังคมมากกวาสภาพแวดลอมทางกายภาพ

คับที่อยูไดคับใจอยูอยาก 

 ขอคดิที่สําคัญ การตอบสนองคน ดานความตองการศักดิ์ศรี การยกยอง จะสงผลตอ

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการทํางานจากแนวคิด “มนุษยสัมพันธ” 

 ระยะที่ 3 ตั้งแตค.ศ. 1958–ปจจุบัน ยุคการใชทฤษฎีการบริหาร(AdministrativeTheory) 

หรือการศึกษาเชิงพฤติกรรมศาสตร(Behavioral Science Approach) ยึดหลักระบบงาน  + 

ความสัมพันธของคน + พฤติกรรมขององคการ ซึ่งมีแนวคิด หลักการ ทฤษฎีที่หลาย ๆ คน            

ไดแสดงไว ดังตอไปนี้ 

 1. เชสเตอร ไอ บารนารด (Chester I Barnard) เขียนหนังสือช่ือ The Function of The 

Executive ที่กลาวถึงงานในหนาที่ของผูบริหารโดยใหความสําคัญตอบุคคลระบบของ           

ความรวมมือองคการ และเปาหมายขององคการ กับความตองการของบุคคลในองคการตอง

สมดุลกัน 

 2. ทฤษฎขีองมาสโลว วาดวย การจัดอันดับขัน้ของความตองการของมนุษย (Maslow 

–Hierarchy of needs) เปนเรื่องแรงจูงใจแบงความตองการของมนุษยตั้งแตความตองการ          

ดานกายภาพ ความตองการดานความปลอดภัยความตองการดานสังคม ความตองการ            

ดานการเคารพ–นับถือ และประการสุดทาย คือ การบรรลุศักยภาพของตนเอง (Self actualization) 

คือมีโอกาสไดพัฒนาตนเองถึงขั้นสูงสุดจากการทํางาน แตความตองการเหลานั้นตองไดรับ 

การสนองตอบตามลําดับขัน้ 



67 

 

 3. ทฤษฎี  X ทฤษฎี  Y ของแมคกรีกอร  (Douglas MC Gregor Theory X, Theory Y) 

เขาไดเสนอแนวคิดการบริหารอยูบนพื้นฐานของขอสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย

ตางกัน  

  ทฤษฎี  X (The Traditional View of Direction and Control) ทฤษฎีนี้ เกิดขอสมติ

ฐานดังนี้ 

  1. คนไมอยากทํางาน และหลกีเลี่ยงความรับผิดชอบ 

  2. คนไมทะเยอทะยาน และไมคดิรเิริ่ม ชอบใหการสั่ง 

  3. คนเห็นแกตนเองมากกวาองคการ 

  4. คนมักตอตานการเปลี่ยนแปลง 

  5. คนมักโง และหลอกงาย 

  ผลการมองธรรมชาติของมนุษยเชนนี้ การบริหารจัดการจึงเนนการใชเงิน วัตถุ               

เปนเครื่องลอใจ เนนการควบคุม การสั่งการ เปนตน 

  ทฤษฎี Y (The integration of Individual and Organization Goal) ทฤษฎีขอนี้เกิดจาก

ขอสมตฐิาน ดังนี้ 

  1. คนจะใหความรวมมอื สนับสนุน รับผิดชอบ ขยัน 

  2. คนไมเกยีจครานและไววางใจได 

  3. คนมคีวามคดิรเิริ่มทํางานถาไดรับการจูงใจอยางถูกตอง 

  4. คนมักจะพัฒนาวธิกีารทํางาน และพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

  ผูบังคับบัญชาจะไมควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางเขมงวด แตจะสงเสริมใหรูจัก

ควบคุมตนเองหรือของกลุมมากขึ้น ตองใหเกียรติซึ่งกันและกันจากความเชื่อที่แตกตางกัน             

ทําใหเกิดระบบการบริหารที่แตกตางกันระหวางระบบที่เนนการควบคุมกับระบบที่คอนขางให

อสิรภาพ 

 4. อู ชิ  ( Ouchi) ช า ว ญี่ ปุ น ไ ด เ ส น อ  ท ฤ ษ ฎี  Z (Z Theory) ศ า ส ต ร าจ า ร ย แ ห ง

มหาวิทยาลัย UXLA (I of California Los Angeles) ทฤษฎีนี้รวมเอาหลักการของทฤษฎี X, Y                

เขาดวยกัน แนวความคิดก็คือ  องคการตองมีหลักเกณฑที่ควบคุมมนุษย แตมนุษยก็รัก          

ความเปนอิสระ และมีความตองการหนาที่ของผูบริหารจึงตองปรับเปาหมายขององคการ              

ใหสอดคลองกับเปาหมายของบุคคลในองคการ 

 ขอบขายการบรหิารสถานศึกษา 

 แคมพเบลล (Campbell) (1975, หนา 23) ไดทําการแบงงานบริหารสถานศึกษาไว               

6 ประการ  คือ  1) งานดานหลักสูตรและการสอน  2) งานบริหารบุคลากรทางการสอน               
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3) งานบริการนักเรียน  4)  งานอาคารสถานที่  5)  งานดานงบประมาณและงานธุรการ                 

6) งานความสัมพันธกับชุมชน 

 Kimbrough and Nunnery (1983, หนา  164) ไดแบงงานการบริหารสถานศึกษา

ออกเปน 8 ประการ คือ 1) งานการพัฒนาองคกรและธํารงไวซึ่งองคกร 2) งานบริหาร

หลักสูตรและการสอน 3) งานบรหิารเศรษฐกจิสถานศกึษา 4) งานธุรการ 5) งานบริหารบุคคล 

6) งานกิจการนักเรียน 7) งานสรางภาวะผูนําใรดานความสัมพันธกับชุมชน 8) งานดานการ

ประเมนิผลการวจัิยและสรางความเช่ือถอืจากประชาชน 

 Ramseyer (1995, หนา 18) ไดแบงการบริหารงานออกเปน 8 ประเภท คือ 1) งาน

พัฒนาการสอนและหลักการ 2) งานธุรการ การเงินและการบรกิารตาง ๆ ของโรงเรียน 3) งาน

เปนผูนําชุมชนที่ตั้งอยู 4) งานบุคคล 5) งานอาคารสถานที่ 6) งานจัดการรถรับสงนักเรียน              

7) งานจัดระบบบรหิารโรงเรยีนใหถูกตอง 8) งานปกครองดูแลนักเรยีน 

 พนัส หันนาคินทร (2544, หนา 42) ไดแบงการบริหารโรงเรียน ออกเปน 3 ฝาย คือ 

1) ฝายวชิาการ 2) ฝายธุรการ 3) ฝายบรหิารนักเรยีน 

 ประเสริฐ เชษฐพันธ (2542) ไดแบงของขายการบริหารโรงเรียน ประกอบดวย งาน

วชิาการ งานธุรการ งานบรหิารบุคคล งานกจิการนักเรยีนและงานสรางความสัมพันธกับชุมชน 

 พรชัย ภาพันธ (2547, หนา 44) กลาววา การบริหารสถานศึกษา มีภารกิจขอบขาย

และการจัดการศกึษาตามโครงสรางสายงานที่เปลี่ยนแปลงใหมและเปนบทบาท ที่ผูบริหารตอง

นําไปใชหรือ ไปปฏิบัติ มี 4 ดาน คือ 1) การบริหารงานวิชาการ 2) การบริหารงบประมาณ             

3) การบรหิารงานบุคคล 4) การบรหิารทั่วไป 

 บทบาทหนาท่ีของผูอํานวยการสถานศึกษา 

 พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)

พ.ศ. 2545 มาตรา 39 ที่ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารจัดการ ไปยังคณะกรรมการ

และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรงใน 4 ดาน คือ ดานการบริหารวิชาการ การบริหาร

งบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหารทั่วไป สรุปพอสังเขปไดดังนี้ (สํานักงานปฏิรูป

การศกึษา 2543, หนา 82–84) 

 1. ดานวิชาการ ประกอบดวย มีความรูและเปนผูนําดานวิชาการ มีความรู มีทักษะ         

มปีระสบการณดานการบรหิารงาน สามารถใชความรูและประสบการณแกปญหาเฉพาะหนาได

ทันทวงที มีวิสัยทัศน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ใฝเรียนใฝรู มุงพัฒนาตนเองอยูเสมอ รอบรู

ทางดานการศึกษา ความรับผิดชอบ มีการแสวงหาขอมูลขาวสารอยูสมํ่าเสมอ รายงานผลการ

ปฏบิัตงิานอยางเปนระบบ ใชนวัตกรรมทางการบรหิาร ตลอดจนคํานงึถงึมาตรฐานวชิาการ 
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 2. การบริหารงบประมาณ ประกอบดวย เขาใจนโยบาย อํานาจหนาที่และกิจกรรม 

ในหนวยงาน มีความรูระบบงบประมาณ เขาใจระเบียบคลัง วัสดุ การเงิน มีความซื่อสัตย 

สุจรติ มคีวามละเอยีดรอบคอบ มคีวามสามารถในการตัดสินใจ อยางมีเหตุผล หม่ันตรวจสอบ

การใชงบประมาณอยูเสมอและรายงานการเงินอยางเปนระบบ 

 3. การบริหารงานบุคคล  ประกอบดวย  มีความรู  ทักษะ ประสบการณในการ

บริหารงานบุคคล เปนแบบอยางที่ดี มีมนุษยสัมพันธ มีอารมณขัน เปนนักประชาธิปไตย 

ประนีประนอม  อดทน  อดกลั้ น  เปนนักพูดที่ดี  มีความสามารถในการประสานงาน                       

มคีวามสามารถจูงใจใหคนรวมกันทํางาน กลาตัดสนิใจ และมุงม่ันพัฒนาองคกร 

 4. การบริหารทั่วไป ประกอบดวย เปนนักวางแผนและกําหนดนโยบายที่ดี เปนผูที่

ตัดสนิใจและวนิจิฉัยสั่งการที่ด ีมคีวามรู และบริหารโดยใชระบบสารสนเทศที่ทันสมัย เปนผูที่มี

ความสามารถในการติดตอสื่อสาร รูจักมอบอานาจและความรับผิดชอบ แกผูที่เหมาะสม               

มีความคลองแคลว วองไวและตื่นตัวอยูเสมอ มีความรับผิดชอบงานสูง ไมยอทอตอปญหา

อุปสรรค และกํากับ ตดิตามและประเมนิผล 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2543 อางอิงใน ธีระ รุญเจริญ, 2546, 

หนา 19-21) กําหนดลักษณะผูบริหารตนแบบวา มีบทบาทในการบริหารและการจัดการศึกษา

ดังนี้ 1) การเปนผูนําทางวิชาการ ใหความสําคัญตอการสงเสริมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่ เนนผู เรียนเปนสําคัญ  มีการวางแผน  นโยบายและ

ยุทธศาสตรเพื่อการปฏิรูปการเรียนรูของสถานศึกษาอยางชัดเจน และสะดวกตอการนําไป

ปฏิบัติ ใหคําปรึกษาแนะนําและสรางพลัง ความรวมมือของทุกฝายที่เกี่ยวของเพื่อปฏิรูป              

การเรียนรู ซึ่งจะนําไปสูการปฏิรูปการศึกษา 2) การบริหารแบบมีสวนรวม โดยเนนการม ี        

สวนรวมทั้งครู บุคลากรภายในโรงเรียน หนวยงานภายนอกโรงเรียน ทั้งภาครัฐและเอกชน                

3) การเปนผูอํานวยความสะดวก  ทั้งทางดานวิชาการ  ตลอดจนการใหบริการและจัด

สภาพแวดลอมแหงการเรียนรู  4) การประสานความสัมพันธกับทุกฝายที่ เกี่ ยวของ                       

ทัง้ในโรงเรยีนและนอกโรงเรยีน เพื่อสรางเครือขายผูสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ 5) การสงเสริม

การพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรียนอยางตอเนื่อง โดยสงเสรมิใหเขารับการฝกอบรม เขารวม

ประชุมสัมมนา ไปทัศนะศึกษา เพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณใหทันตอความเจริญกาวหนา

และการเปลี่ยนแปลงของโลก 6) การสรางแรงจูงใจ โดยเปนผูมีทัศนคติในเชิงบวกกับผูรวมงาน 

มีความยืดหยุนในการทํางาน สรางความเชื่อม่ันและเขาใจในความตองการของฝายตาง ๆ                 

7) การประเมินผล โดยสงเสริมการประเมินผลภายในสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา

แหงชาติ เพื่อรองรับการประเมินผลภายนอก 8) การสงเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา              

9) การเผยแพรประชาสัมพันธขาวสารของโรงเรียนใหชุมชนและสาธารณชนทราบโดยวิธีการที่



70 

 

หลากหลาย 10) การสงเสรมิเทคโนโลยี เพื่อใหทันตอความเจรญิกาวหนาทั้งในและตางประเทศ 

ใหสอดคลองกับยุคสังคมแหงการเรยีนรู 

 Knezevick (1984, หนา 16-18 อางอิงใน ภารดี อนันตนาวี 2551, หนา 265-266) 

เสนอวา ผูบริหารหรือผูนําทางการศึกษาควรมีบทบาทตาง ๆ ในการบริหารใหเกิดประสิทธิผล

ไดแก 1) บทบาทเปนผูกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน 2) บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผูนํา            

3) บทบาทของนักวางแผน 4) บทบาทเปนผูตัดสินใจ 5) บทบาทเปนนักจัดองคการ 6) บทบาท

เปนผูจัดการเปลี่ยนแปลง 7) บทบาทเปนผูประสานงาน 8) บทบาทเปนผูสื่อสาร 9) บทบาท

เปนผูขจัดความขัดแยง 10) บทบาทเปนผูแกปญหา 11) บทบาทเปนผูจัดระบบ 12) บทบาทเปน

ผูบริหารการเรียนการสอน 13) บทบาทเปนผูบริหารงานบุคคล 14) บทบาทเปนผูบริหาร

ทรัพยากร 15) บทบาทเปน ผูประเมินผล 16) บทบาทเปนนักประชาสัมพันธ 17) บทบาทเปน

ประธานในพธิกีาร 

 

งานวจัิยท่ีเกี่ยวของ 

 กนกวรรณ วิเชียรเขต (2551, หนา 115) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา พฤติกรรมการตัดสินใจของผูบริหารสถานศึกษา และหาความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาของผูบริหารอยูในระดับมาก เรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก การสราง

บารมี การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  การกระตุนเชาวปญญา  และการสรางแรงบันดาลใจ 

ตามลําดับ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 มีความสัมพันธกันในทางบวก

โดยรวมและรายดานในระดับมากอยางมนียัสาคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

 แกวขวัญ เอียดศิริพันธ (2552, หนา 102) ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงช้ีสุขภาพ

องคการของสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาตรัง เขต 2 ผลการวิเคราะห พบวา 

คาน้ําหนักองคประกอบของสุขภาพองคการของสถานศึกษา มีคาเปนบวก และมีนัยสําคัญทาง

สถติทิี่ระดับ .01 โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ขวัญในการปฏิบัติงาน การมุงเนนวิชาการ 

ความเขมแข็งขององคการ การสนับสนุนทางทรัพยากร การบริหารแบบกิจสัมพันธ อิทธิพล

ของผูบรหิาร และการบรหิารแบบมติรสัมพันธ  

 ฉววีรรณ จันทรเมง (2552, บทคัดยอ) ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารที่สงผลตอมาตรฐานดานผูเรียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษานครปฐม โดยใชแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

ของบาสและอโวลิโอและมาตรฐานดานผูเรียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามแนวความคิดของ
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คอฟแมน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก การสรางแรงบัลดาลใจ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ และการกระตุนการใชปญญา ตามลําดับ 

 ชุตินันท แตงก่ํา (2556, หนา 55) วิจัยเรื่อง สุขภาพองคการตามความคิดเห็นของ

ผูบรหิารสถานศึกษา ครู และบุคลากร โรงเรียนมาบตาพุด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัย พบวา สุขภาพองคการตามความคิดเห็นของผูบริหาร

สถานศึกษา ครู และบุคลากร โรงเรียนมาบตาพุด  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหา

นอย ไดแก การติดตอสื่อสารอยางเพียงพอ ความชัดเจนของเปาหมาย และมีขวัญกําลังใจด ี

จําแนกตามสถานภาพโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

 วิเชียร ดอนวิชา (2550, หนา 60) วิจัย เรื่อง การศึกษาสุขภาพองคการของโรงเรียน 

ตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชัยภูมิ เขต 1 ผลการวิจัย

พบวา ระดับสุขภาพองคการของโรงเรียนตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาชัยภูมิ เขต 1 โดยภาพรวมทุกมิติ พบวา อยูในระดับมาก มิติที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ มิติการกําหนดเปาหมาย รองลงมา คือ มิติภาวะผูนําฉันทเพื่อนรวมงาน สวนมิติที่

พบวา มคีาเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่น คอื มติกิารเปนผูนําทางวชิาการ 

 พัชรินทร ไชยสมบัติ (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย ภาวะผูนําของผู บริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาขอนแกน เขต 4 ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา มีสมรรถนะ 

ดานวิชาชีพอยู ในระดับมาก  รองลงไป  ได แก   สมรรถนะพื้นฐานหลักของการเป นผู นํา                      

แตสมรรถนะการเปนผูนําอยูในระดับสุดทายสมรรถนะดานวิชาชีพ พบวา อยูในระดับมาก                  

3 อันดับดวยกัน ไดแก 1) การมีความรูความเขาใจเรื่องพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ             

พ.ศ. 2542 2) การมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 3) การมี

ความรูความเขาใจในเรื่องเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา และลําดับสุดทายคือความสามารถ           

ในการประเมินวินิจฉัยสถานการณตาง ๆ ลวงหนาไดถูกตองแมนยําปจจัยภาวะผูนําที่สงผล             

ตอการเปนองคการแหงการเรยีนรู ทั้ง 24 ปจจัยมีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ปจจัยที่เปนตัวทํานายองคการแหงการเรียนรู คือปจจัยดานการเรียนการสอน 

ความสามารถในการบริหารความขัดแยงใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ ความสามารถ             

ในการโนมนาวสมาชิกใหทํางานประสบผลสําเร็จ ความสามารถในการเรียนรู ความสามารถ         

ในการสรางวิ สัยทัศน ร วม  ความสามารถในการบริหารตนเอง  และปจจัยการสื่อสาร                   
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โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .75 อํานาจจําแนกพยากรณรอยละ 56.60 อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .05 

 ขนิษฐา อุนวิเศษ (2550, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบรหิารที่สงผลตอองคการแหงการเรยีนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สกลนคร เขต 3 ผลการวิจัย พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและองคการ          

แหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมอยูใน

ระดับมาก 2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารความคิดเห็นของขาราชการครูที่มีสภาพ

และการปฏิบัติงานในโรงเรียนที่แตกตางกัน โดยรวมและรายดาน พบวา ไมแตกตางกัน             

3) องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนตามความคิดเห็นของขาราชการครู ที่มีสภาพและ            

การปฏิบัติงานในโรงเรียนที่แตกตางกัน  โดยรวมและรายด าน  พบวา ไม แตกตางกัน                          

4) องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนทุกดานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน ดานที่มีอํานาจในการพยากรณองคการแหงการเรียนรู

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และดานการบริหารแบบวางเฉย ซึ่งอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีอํานาจการพยากรณ รอยละ 56.80 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ 0.34  6) องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนที่ควรไดรับการพัฒนามี 3 ดาน คือ ดานความเปนปจเจกบุคคล ดานการสรางแรง

บันดาลใจและดานการบรหิารแบบวางเฉย สวนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนที่ควรไดรับ

การพัฒนา มี 2 ดาน คอื ดานความคลาดหวังที่ทาทาย และดานการมคีานยิมรวมกัน 

 ขวัญฤทัย ทองธริาช (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัย ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสภาพความเปนองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองบัวลําภู การวิจัย พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผู บริหารตามความคิดของครูผู สอน  โดยภาพรวม  และรายดานอยู  ในระดับมาก                           

2) เปรียบเทียบกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูผูสอนที่มี

ประสบการณตางกันไมแตกตางกัน 3) สภาพองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา 

ตามความคดิเห็นของครูผูสอนโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 4) เปรียบเทียบสภาพ

ของความเปนองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูสอนที่

มีประสบการณตางกัน ไมแตกตางกัน 5)ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร กับสภาพ

ความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูสอน                

มคีวามสัมพันธทางบวกในระดับมาก อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 
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 สุจิตราภรณ สําเภาอินทร (2553, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย ความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ผลการวิจัย พบวา 1) ผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบริหารสถานศึกษาสอดคลองกับการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับมาก 2) การเปน          

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 สอดคลอง

กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อยู ในระดับมาก 3) ภาวะผู นํา              

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาราชบุรี เขต 2 มคีวามสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถติทิี่ระดับ .01 

 สมพร ฟกแกว (2550, หนา 57-58) ไดทําการศึกษา เรื่อง สุขภาพองคการของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 พบวา 1) สุขภาพองคการของ

โรงเรียน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว  เขต  1  โดยรวมอยู ในระดับมาก                      

โดยคาเฉลี่ยที่มากที่สุด คือ การสนับสนุนทรัพยากรของโรงเรียน 2) สุขภาพองคการของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 จําแนกตามเขตอําเภอที่ตั้งของ

โรงเรยีนโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ 

 พระมหาอมร  สุทธิ  (2553, บทคัดยอ)  ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องบทบาทภาวะผู นํา                

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา บทบาทภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัด

สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากทุกดาน 

โดยสามารถเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้คือ ดานการคํานึงถึงเอกัตภาพบุคคล 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนภูมปิญญา และดานอํานาจบารมี ตามลําดับ 

 งานวจัิยตางประเทศ 

 เ ฟ ล ตั น  ( Felton, 1995 อ  า ง อิ ง ใ น  ก น ก ว ร ร ณ  วิ เ ชี ย ร เ ข ต , 2551, ห น า  82)                          

ไดทําการศึกษา  เรื่อง  ความสัมพันธ ระหวางภาวะผู นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู นํา               

แบบเปลี่ยนสภาพของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา และมัธยมศึกษา กับความพึงพอใจในงาน

ของครู ผลการวิจัย สรุปไดวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในงานของครูและพบวาผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูนําแบบเปลี่ยน

สภาพสูงกวาผูบริหารในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 
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 วิลเลี่ยม  สเทียร   และเทอรบอรก  (William Steers and Terborg, 1995 อางอิงใน           

รัตติกรณ จงวิศาล, 2543, หนา 30) ไดศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนํา         

การเปลี่ยนแปลงของผูนําของโรงเรียนในโรงเรียน 89 แหง ในประเทศสิงคโปร พบวา รูปแบบ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมกลุม 

และความพึงพอใจในการทํางานของครูตอผูนําของโรงเรียน และสงผลตอแรงจูงใจในการเรียน

ของนักเรยีน 

 บาส  (Bass, 1997, pp. 130-139 อางอิงใน  รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543, หนา  30)               

ไดศึกษา และรวบรวมงานวิจัยที่พิสูจนยืนยันวาความสัมพันธที่เปนลําดับช้ันระหวางรูปแบบ

ภาวะผูนําแบบตาง ๆ และผลลัพธที่มีประสิทธิภาพ ความพยายาม และความพึงพอใจ พบวา

ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากกวา และทําใหเกิดความพยายาม  และ               

ความพึงพอใจมากขึ้น กวาภาวะผูนําแบบใหรางวัลตามสถานการณ การบริหารแบบวางเฉย

แบบเ ชิ ง รุก  และแบบเ ชิง รับและการปล อยตามสบาย  ตามลําพั ง  ผลการศึกษานี้                       

พบในสหรัฐอเมริกา อินเดีย สเปน สิงคโปร ญี่ปุน จีน แคนาดา ออสเตรเลีย นิวซีแลนด อิตาลี 

สวเีดน และเยอรมัน 

 จากงานวิจัยที่นําเสนอ จะเห็นไดวา งานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ

สุขภาพองคการในสถานศึกษาไดใหความสําคัญกับองคประกอบหลาย ๆ ดาน ตั้งแตการมี

อิทธิพล การสรางแรงบันดาลใจ ซึ่งปจจัยดังกลาวสงผลตอสุขภาพองคการของสถานศึกษา 

โดยภาพรวมอยูในระดับมากการวิจัยนี้ไดเปนการบงบอกถึงสุขภาพขององคการแตละแหงที่จะ

สามารถนําขอมูลที่ไดไปพัฒนาองคการใหมสีุขภาพที่สมบูรณ 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของของบาส และ 

อโวลิโอ (Bass and Avolio) มาเปนกรอบแนวคิดของการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาและแนวคิดทฤษฎีสุขภาพองคการที่ไดจากการสังเคราะหนักวิชาการตาง ๆ 

มาเปนกรอบแนวคดิของการศกึษาสุขภาพองคการในสถานศกึษา 
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 ตัวแปรท่ีศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 กรอบแนวคิดในการวจัิย 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบรหิารสถานศึกษา  

1. การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ 

 หรอืการสรางบารมี  

2. การสรางแรงบันดาลใจ  

3. การกระตุนการใชปญญา  

4. การคํานึงถงึความเปนปจเจก

 บุคคล 

สุขภาพองคการของสถานศึกษา 

1. การใชอทิธพิลอํานาจที่เปนธรรม 

2. ความชัดเจนของเปาหมาย 

3. การตดิตอสื่อสาร 

4. การใชทรัพยากรอยางมคีุณคา 

5. การมีขวัญกําลังใจ 

6. การใชเทคโนโลยแีละนวัตกรรม 

 อยางมคีุณคา 

7. ความสามารถในการแกปญหา 

8. ความสมัครสมานสามัคคี 

9. การมุงเนนวิชาการ 



บทท่ี 3 

 

วิธดีําเนนิการวิจัย 

 

 การศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ

สุขภาพองคการในสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 

โดยมวีธิดีําเนนิการและเก็บรวบรวมขอมูลในการศกึษาคนควา ดังตอไปนี้ 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เครื่องมอืที่ใชในการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การวเิคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูผูสอน ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ปการศึกษา 2558 จํานวน 93 โรงเรียน จํานวน

ประชากร 1,181 คน 

 กลุมตัวอยาง 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยาง คือ ครูผูสอนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหมเขต 1 โดยใชตารางของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and 

Morgan, 1970, pp. 607-610) ไดจํานวนกลุมตัวอยาง จํานวน 291 คน ใชการสุมแบบแบง         

ช้ันภูม ิ (Stratified random sampling) โดยมรีายละเอยีด ดังนี้ 

 1. แบงช้ันตามขนาดของโรงเรียนเปน  3 ช้ัน  คือ  โรงเรียนขนาดเล็ก  โรงเรียน        

ขนาดกลาง และโรงเรยีนขนาดใหญ 

 2. กําหนดสัดสวนในแตละช้ันตามอําเภอ ทําการสุมอยางงาย โดยวิธีจับสลาก         

ดังรายละเอยีดในแผนภาพตอไปนี้ 
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ภาพ 4 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกขนาดของโรงเรยีน 

 

ประชากร คอื ครูผูสอนสังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเชยีงใหม เขต 1  

ปการศกึษา 2558 จํานวน 93 โรงเรยีน จํานวน 1,181 คน 

ขนาดเล็ก 

จํานวน 298 คน 

ขนาดกลาง 

จํานวน 393 คน 

ขนาดใหญ 

จํานวน 490 คน 

วธิกีารสุมแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified random sampling) แยกตามขนาดโรงเรยีน 

 

โรงเรยีนขนาดเล็ก 

จํานวน 73 คน 

อําเภอเมือง 10 คน 

1. วัดหนองปาคร่ัง จํานวน 5 คน 

2. วัดเมอืงสาตร จํานวน 5 คน 

อําเภอดอยสะเก็ด 34 คน 

1. บานแมหวาน จํานวน 8 คน 

2. บานแมดอกแดง จํานวน 7 คน 

3. บานรองขี้เหล็ก จํานวน 10 คน 

4. บานตลาดขี้เหลก็ จํานวน 9 คน 

อําเภอสนักําแพง 20 คน 

1. วัดสันกลางเหนอื จํานวน 5 คน 

2. บานแมปคูา จํานวน 15 คน 

อําเภอแมออน 9 คน 

ทาเหนอืวทิยา จํานวน 9 คน 

โรงเรยีนขนาดกลาง 

จํานวน 98 คน 

อําเภอเมือง 51 คน 

1. วัดเสาหนิ จํานวน 8 คน 

2. เชงิดอยสุเทพ จํานวน 9 คน 

3. วัดเจ็ดยอด จํานวน 8 คน 

4. วัดขวงสงิห จํานวน 10 คน 

5. บานทาหลกุสันทราย จํานวน

 11 คน 

6. ชุมชนวัดทาเดื่อ จํานวน 6 คน 

อําเภอดอยสะเก็ด 15 คน 

1. บานบอหนิ จํานวน 8 คน 

2. บานปาเหมอืด จํานวน 7 คน 

อําเภอสนักําแพง 18 คน 

1. สันกําแพงคันธาอนุสรณ 

จํานวน 10 คน 

2. วัดลานตอง จํานวน 8 คน 

อําเภอแมออน 14 คน 

วัดหวยทราย จํานวน 14 คน 

 

โรงเรยีนขนาดใหญ 

จํานวน 120 คน 

อําเภอเมือง 80 คน 

1. วัดดอนจั่น จํานวน 30 คน 

2. ชุมชนบานบวกครกนอย 

จํานวน 20 คน 

3. อนุบาลเชยีงใหม จํานวน

30 คน 

อําเภอดอยสะเก็ด 15 คน 

บานปาเสรา จํานวน 15 คน 

อําเภอสนักําแพง 25 คน 

บานสันกําแพง จํานวน 25 คน 

อําเภอแมออน -  
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เครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผู วิจัยสรางและพัฒนาขึ้นจากการศึกษาเอกสาร 

หลักการ แนวคดิ ทฤษฎ ีตลอดถงึงานวจัิยที่เกี่ยวของ แบงออกเปน 3 ตอน คอื 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของกลุ มตัวอยาง เปนแบบตรวจสอบ

รายการ โดยมีลักษณะเปนแบบตัวเลือกที่กําหนดคําตอบไวให (Check List) ประกอบดวย 

สถานะของผูตอบแบบสอบถาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน               

ขนาดของโรงเรยีน 

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา        

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม เขต 1 เปนแบบมาตราประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก                

ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยจัดเรียงเนื้อหา ขอคําถาม ตามแนวคิดและทฤษฎีของ                

บาส และ อโวลโิอ (Bass and Avolio, 1994) ประกอบดวย คุณลักษณะ 4 ประการ คอื 

 1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  หรือการสรางบารมี  (Idealized influence or 

Charismatic) 

 2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 

 3. การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) 

 4. การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

 ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับของลิเคิร ท (Likert’s five 

rating scale) โดยผูวจัิยกําหนดคาระดับคะแนนของชวงน้ําหนัก ซึ่งมคีวามหมาย ดังนี้ 

 5 หมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  มีการปฏิบัติอยูใน

ระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติอยูใน

ระดับมาก 

 3 หมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติอยูใน

ระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติอยูใน

ระดับนอย 

 1 หมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติอยูใน

ระดับนอยที่สุด 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาพองคการของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 เปนแบบมาตราประมาณคา 
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(Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยจัดเรียงเนื้อหา           

ขอคําถาม ซึ่งม ี 9 ดาน ดังนี้ 

 1. การใชอทิธพิลอํานาจที่เปนธรรม 

 2. ความชัดเจนของเปาหมาย 

 3. การตดิตอสื่อสาร 

 4. การใชทรัพยากรอยางมคีุณคา 

 5. การมขีวัญกําลังใจ 

 6. การใชเทคโนโลยแีละนวัตกรรมอยางมคีุณคา 

 7. ความสามารถในการแกปญหา 

 8. ความสมัครสมานสามัคคี   

 9. การมุงเนนวิชาการ 

 ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับของลิเคิร ท (Likert’s five 

rating scale) โดยผูวจัิยกําหนดคาระดับ คะแนนของชวงน้ําหนัก ซึ่งมคีวามหมาย ดังนี้ 

 5 หมายถงึ สถานศึกษา มสีุขภาพองคการสมบูรณมากที่สุด 

 4 หมายถงึ สถานศึกษา มสีุขภาพองคการสมบูรณมาก 

 3 หมายถงึ สถานศึกษา มสีุขภาพองคการสมบูรณปานกลาง 

 2 หมายถงึ สถานศึกษา มสีุขภาพองคการสมบูรณนอย 

 1 หมายถงึ สถานศึกษา มสีุขภาพองคการสมบูรณนอยที่สุด 

 การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมอื 

 ในการการสรางเครื่องมือและการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน

ดังนี้ 

 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีที่ เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบรหิารสถานศกึษา จากกรอบแนวคดิและทฤษฎี 

 2. กําหนดกรอบแนวคิดที่ใชในการสรางเครื่องมือ โดยจัดทําตารางโครงสรางและ

เนื้อหาเสนออาจารยที่ปรกึษาตรวจสอบแกไข 

 3. สรางเครื่องมอืที่กําหนดตามกรอบแนวคดิในขอที่ 2 

 4. นํารางแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรกึษาเพื่อตรวจสอบเนื้อหา และภาษาที่ใช

ในแบบสอบถาม และนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไข 

 5. นํารางแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอผู เ ช่ียวชาญ  จํานวน  3 คน  ตรวจสอบ            

ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Validity) โดยคาดัชนีความสอดคลองของคําถาม (IOC) เลือกขอ

คําถามที่มคีา (IOC) ตัง้แต 0.67–1.00 



80 

 

 6. นําแบบสอบถามที่ป รับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช  ( Try out)  กับครูผูสอน                    

ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ที่ไมใชประชากร           

ที่ศึกษา จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเขาใจภาษา คําช้ีแจงตาง ๆ ของแบบสอบถาม 

และวเิคราะหหาคุณคาของแบบสอบถาม คือ หาคาความเที่ยง นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนจาก

การทดลองใชทุกฉบับมาหาคาความเช่ือม่ันดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 

Coefficent) ของครอนบาค ไดคาสัมประสทิธิ์แอลฟา เทากับ 0.93 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 1. ผูศึกษาขอหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา  ถึงผูบริหาร

สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 เพื่อขอ            

ความอนุเคราะหและขอความรวมมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 2. ผูศึกษาทําการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยช้ีแจงใหทราบถึงวัตถุประสงคของ

การศึกษาตลอดจนวิธีการตอบแบบสอบถามเพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองตรงกับสภาพความเปน

จรงิใหมากที่สุด 

 3. รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาทางไปรษณียแลวนําแบบสอบถามมาวิเคราะห

ขอมูล 

 

การวเิคราะหขอมูล 

 ผูศึกษานําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม

จัดระบบขอมูล ลงรหัสและวเิคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ดังนี้ 

 1. นําขอมูลจากแบบสอบถามในตอนที่  1 มาวิเคราะหขอมูลสถานภาพผูตอบ

แบบสอบถาม วิเคราะหโดยใชคาความถี่  (Frequency) และคารอยละ (Percentage) และ

นําเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรยีง 

 2. นําขอมูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 วิเคราะหดวย 

การหาคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยนําคาคะแนนเฉลี่ยขอมูลภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง มาแปลผล (บุญชม ศรสีะอาด, 2540, หนา 23-24) แปลความหมาย ดังนี้ 

  คาเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถงึ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา             

มกีารปฏบิัตอิยูในระดับมากที่สุด 

  คาเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถงึ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา        

มกีารปฏบิัตอิยูในระดับมาก 
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  คาเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถงึ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา           

มกีารปฏบิัตอิยูในระดับปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา          

มกีารปฏบิัตอิยูในระดับนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา          

มกีารปฏบิัตอิยูในระดับนอยที่สุด 

 3. นําขอมูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 3 เกี่ยวกับสุขภาพองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 วิเคราะหดวยการหาคาเฉลี่ย       

( Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยนําคาคะแนนเฉลี่ยขอมูลสุขภาพองคการของ

สถานศกึษามาแปลผล (บุญชม ศรสีะอาด, 2540, หนา 23-24) แปลความหมาย ดังนี้ 

  คาเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถงึ สถานศึกษา มสีุขภาพองคการสมบูรณ มากที่สุด 

  คาเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถงึ สถานศึกษา มสีุขภาพองคการสมบูรณ มาก 

  คาเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถงึ สถานศึกษา มสีุขภาพองคการสมบูรณ ปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง สถานศึกษา มสีุขภาพองคการสมบูรณ นอย 

  คาเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถงึ สถานศึกษา มสีุขภาพองคการสมบูรณ นอยที่สุด 

 4. นําข อมูลที่ ได แปลความหมายของระดับความสัมพันธ ระหว างภาวะผู นํา            

การเปลี่ยนแปลงกับสุขภาพองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม  เขต 1 โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ไดแลวนําเอาคาไปเปรียบเทียบกับเกณฑ 

(ชูศรี วงศรัตนะ, 2553, หนา 316) แปลความหมาย ดังนี้ 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 0.71–1.00 หมายถงึ มคีวามสัมพันธกันสูง 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 0.31–0.70 หมายถงึ มคีวามสัมพันธกันปานกลาง 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 0.01–0.30 หมายถงึ มคีวามสัมพันธกันต่ํา 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.00 หมายถงึ ไมมีความสัมพันธกัน  

 สถิตท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูล 

 ผูศกึษาไดทําการวเิคราะหขอมูลโดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูป ดังนี้ 

 1. สถติทิี่ใชในการหาคุณภาพเครื่องมอืคาดัชนคีวามสอดคลองระหวางขอคําถามและ

วัตถุประสงค (Index of item objective congruence: IOC) (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา 245) 

  ดัชนคีวามสอดคลอง (IOC) โดยกําหนดคะแนนไว ดังนี้ 

 

 
N
RIOC Σ

=
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  เมื่อ IOC คอื ดัชนคีวามสอดคลอง 

   R  คอื คะแนนความคดิเห็น 

    N  คอื จํานวนผูเช่ียวชาญ 

  ถาเห็นวา สอดคลองกับขอคําถาม ใหคะแนน +1  

  ถาเห็นวา ไมแนใจวาสอดคลองกับขอคําถาม ใหคะแนน 0 

  ถาเห็นวา ไมสอดคลองกับขอคําถาม ใหคะแนน -1 

 2. สถิติที่ใชในการหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชวิธีหา            

คาสัมประสทิธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) 

  α = 










 ∑−− 2

ts

2
is

1
1n

n  

  เมื่อ  α   คอื คาสัมประสทิธิ์ความเช่ือม่ันของแบบทดสอบ 

    n   คอื จํานวนขอของแบบทดสอบ 

    2
iS   คอื ความแปรปรวนของแบบทดสอบรายขอ 

    2
tS    คอื ความแปรปรวนของแบบทดสอบทัง้ฉบับ 

 3. สถติทิี่ใชในการวเิคราะหหาความสัมพันธระหวาง ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

กับสุขภาพองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม 

เขต  1 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยใชการทดสอบดวยการหาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2551, หนา 304)  
 

  rXY = 
∑∑ ∑ ∑

∑ ∑ ∑
−−

−

])(][)([ 2222 YYNXXN

YXXYN
 

 

  เมื่อ rXY  = สัมประสทิธิ์ความเช่ือม่ันของแบบทดสอบ 

    N   = จํานวนผูเรยีนที่ทําแบบทดสอบ 

    ΣX = ผลรวมคะแนนแบบทดสอบที่หาความเที่ยงตรงเชิงสภาพ 

    ΣY = ผลรวมคะแนนความรูของผูเรยีนที่เปนเกณฑ 



บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

  

 การศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ

สุขภาพองคการในสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ ครูผูสอนสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 จํานวน 291 คน ไดรับการตอบกลับคืนมา

จํานวน 291 ฉบับ คดิเปนรอยละ 100 ผูวจัิยไดทําการวเิคราะหและเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

โดยใชตารางประกอบคําบรรยาย แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการหาความถี่ (Frequency) 

และรอยละ (Precentage) 

 ตอนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ประกอบดวย คุณลักษณะ 4 ประการ คือ การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนการใชปญญา   

และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean: Χ ) และ           

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

 ตอนท่ี 3 สุขภาพองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ซึ่งมี 9 ดาน คือ การใชอิทธิพลอํานาจที่เปนธรรม ความชัดเจน

ของเปาหมาย การติดตอสื่อสาร การใชทรัพยากรอยางมีคุณคาการมีขวัญกําลังใจ การใช

เทคโนโลยีและนวัตกรรมอยางมีคุณคา ความสามารถในการแกปญหา ความสมัครสมาน

สามัคคี และการมุงเนนวชิาการ วเิคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean: Χ ) และคาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

 ตอนท่ี 4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

กับสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม 

เขต 1 วเิคราะหโดยสถติคิาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  ครูผูสอน  ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 วิเคราะหโดยการหาความถี่ (Frequency) และรอยละ 

Precentage) ดังรายละเอยีดในตาราง 5 

 

ตาราง 5 แสดงจํานวนและรอยละสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไป ความถ่ี รอยละ 

1. เพศ   

 1) ชาย 89 30.58 

 2) หญงิ 202 69.42 

รวม 291 100.00 

2. อายุ   

 1) ต่ํากวา 21 ป 1 0.34 

 2) 21-30 ป 42 14.43 

 3) 31-40 ป 66 22.68 

 4) 41-50 ป 70 24.05 

 5) 51-60 ป 112 38.49 

รวม 291 100.00 

3. ระยะเวลาการปฏบิัตงิาน   

 1) ต่ํากวา 5 ป 46 15.81 

 2) 5 ป 52 17.87 

 3) สูงกวา 5 ป 193 66.32 

รวม 291 100.00 

4. วุฒกิารศกึษา   

 1) ต่ํากวาปรญิญาตรี 5 1.72 

 2) ปรญิญาตรหีรือเทยีบเทา 202 69.42 

 3) สูงกวาปรญิญาตรี 84 28.87 

รวม 291 100.00 
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ตาราง 5 (ตอ) 

ขอมูลท่ัวไป ความถ่ี รอยละ 

5. ขนาดโรงเรยีน   

 1) เล็ก 73 20.96 

 2) กลาง 98 33.68 

 3) ใหญ 120 41.24 

รวม 291 100.00 

 

 จากตาราง 5 แสดงจํานวนและรอยละสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สามารถ

จําแนกได ดังนี้ 

 จําแนกตามเพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 202 คน

คดิเปนรอยละ 69.42 เปนเพศชาย จํานวน 89 คน คดิเปนรอยละ 30.58  

 จําแนกตามอายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในชวง 51-60 ป จํานวน 

112 คน คิดเปนรอยละ 38.49 รองลงมา  คือ ชวงอายุ  41-50 ป จํานวน 70 คน คิดเปน            

รอยละ 24.05 และนอยที่สุด คอื ชวงอายตุ่ํากวา 21 ป จํานวน 1 คน คดิเปนรอยละ 0.34  

 จําแนกตามระยะเวลาการปฎิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่มี

ระยะเวลาดํารงตําแหนง สูงกวา 5 ป จํานวน 193 คน คิดเปนรอยละ 66.32 รองลงมา คือ                

5 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 17.87 และนอยที่สุด คือ ต่ํากวา 5 ป จํานวน 46 คน            

คดิเปนรอยละ 15.81  

 จําแนกตามวุฒกิารศกึษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ระดับปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 69.42 รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน         

84 คน คิดเปนรอยละ 28.87 และนอยที่สุด คือ ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 5 คน คิดเปน           

รอยละ 1.72 

 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในโรงเรียน

ขนาดใหญ จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 41.24 รองลงมา คือ โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 

98 คน คิดเปนรอยละ 33.68 และนอยที่สุด คือ โรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 73 คน คิดเปน          

รอยละ 20.96 
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ตอนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 

 ประกอบดวย คุณลักษณะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือ            

การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนการใชปญญา และการคํานึงถึงความเปน         

ปจเจกบุคคล ดังรายละเอยีดในตาราง 6–10 ดังนี้ 

 

ตาราง 6 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัด

 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ภาพรวมและ 

 รายดาน 

ดาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบรหิารสถานศึกษา 

n = 291 
แปลผล 

Χ  

 

S.D. 

1 การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ 4.46 0.56 มาก 

2 การสรางแรงบันดาลใจ 4.38 0.57 มาก 

3 การกระตุนการใชปญญา 4.40 0.54 มาก 

4 การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล 4.36 0.55 มาก 

รวม 4.40 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 6 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก         

(Χ  = 4.40, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การมี 

อทิธพิลอยางมอีุดมการณ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.46, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ 

การกระตุนการใชปญญา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.40,S.D. = 0.68) และการสราง

แรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.38, S.D. = 0.69) ตามลําดับ สวนดานที่มี

คาเฉลี่ยต่ําสุด คอื การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.36, 

S.D. = 0.69) 
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ตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ

 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

 เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการมีอิทธิพลอยางมี

 อุดมการณหรอืการสรางบารมี 

ขอ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบรหิารสถานศึกษาดานการมี 

อทิธพิลอยางมอีุดมการณหรอื 

การสรางบารมี 

Χ  

 

S.D. แปลผล 

1 ผูบรหิารแสดงใหเห็นถึงการมวีสิัยทัศน 

ความคดิรเิริ่มสรางสรรค ของการเปน 

ผูนําในการปฏบิัตงิาน 

4.34 0.65  

มาก 

2 ผูบรหิารประพฤติตนเปนแบบอยางที่ 

นาช่ืนชม นาเคารพ นับถอื และศรัทธา 

แกผูรวมงานและบุคคลทั่วไป 

4.40 0.67 มาก 

3 ผูบรหิารมลีักษณะเปนมติรไมตรี  

เปดใจกวาง รับฟงความคดิเห็น และ 

ขอเสนอแนะจากผูรวมงาน 

4.36 0.75 มาก 

4 ผูบรหิารใชหลักคุณธรรม จรยิธรรม  

ไมใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน 

4.49 0.67 มาก 

5 ผูบรหิารทําใหผูรวมงานเกดิความรูสกึ

ยนิด ีภาคภูมใิจ เต็มใจ รวมใจ เมื่อได

ปฏบิัตงิานรวมกัน 

4.51 0.69 มากที่สุด 

6 ผูบรหิารมคีวามตัง้ใจจรงิในการ พัฒนา

สถานศึกษาไปสูเปาหมายที่ดกีวา 

4.65 0.58 มากที่สุด 

7 ผูบรหิารสามารถแสดงใหเห็นวา 

ความไววางใจซึ่งกันและกัน สามารถ 

ชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ได 

4.47 0.72 มาก 

 รวม 4.46 0.56 มาก 
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 จากตาราง 7 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือ         

การสร างบารมี  ภาพรวม  พบวา  มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก  ( Χ  = 4.46, S.D. = 0.56)             

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารมีความตั้งใจจริงในการ 

พัฒนาสถานศกึษาไปสูเปาหมายที่ดีกวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Χ  = 4.65, S.D. = 0.58) 

รองลงมา คือ ผูบริหารทําใหผูรวมงานเกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ รวมใจ เมื่อได

ปฏิบัติงานรวมกัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Χ  = 4.51, S.D. = 0.69) และผูบริหารใช

หลักคุณธรรม จริยธรรม ไมใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก            

(Χ  = 4.49, S.D. = 0.67) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารแสดงใหเห็นถึง

การมีวิสัยทัศน ความคิดริเริ่มสรางสรรคของการเปนผูนําในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูใน 

ระดับมาก (Χ  = 4.34, S.D. = 0.65) 

 

ตาราง 8 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย(Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)และ

 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

 เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ขอ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษา 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
Χ  

 
S.D. แปลผล 

1 ผูบรหิารใหผูรวมงาน รวมสรางวิสัยทัศนในการทํางาน

ใหสําเร็จตามที่กําหนดไว 

4.36 0.66 มาก 

2 ผูบรหิารสงเสรมิใหผูรวมงาน รวมกันอุทศิตน 

เพื่อการพัฒนาองคการรวมกัน 

4.49 0.65 มาก 

3 ผูบรหิารกระตุนใหกําลังใจเพื่อเกดิความรวมมือรวมใจ

ในการทํางานเปนทมีสรางเจตคติที่ดีในการทํางาน 

4.43 0.71 มาก 

4 ผูบรหิารสรางแรงจูงใจภายใน ทําใหผูรวมงาน 

เกดิแรงบันดาลใจในการทํางาน 

4.33 0.76 มาก 

5 ผูบรหิารใหขวัญและกําลังใจ กลาวคํายกยอง ชมเชย 

ในความสามารถของผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ 

เม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ 

4.37 0.72 มาก 

 

6 ผูบรหิารแสดงความเชื่อม่ันวา ผูรวมงานจะสามารถ

ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 

4.32 0.64 มาก 

รวม 4.38 0.57 มาก 
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 จากตาราง 8 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการสรางแรงบันดาลใจ ภาพรวม พบวา       

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.38, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คอื ผูบรหิารสงเสรมิใหผูรวมงาน รวมกันอุทิศตนเพื่อการพัฒนาองคการรวมกัน

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.49, S.D. = 0.65) รองลงมา คือ ผูบริหารกระตุนใหกําลังใจ

เพื่อเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเปนทีมสรางเจตคติที่ดีในการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก (Χ  = 4.43, S.D. = 0.71) และผูบรหิารใหขวัญและกําลังใจ กลาวคํายกยอง ชมเชย

ในความสามารถของผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก       

( Χ  = 4 .37,  S.D. = 0.72)  ตามลําดับ  สวนขอที่ มีค า เฉลี่ ยต่ํ าสุด  คือ  ผู บริหารแสดง               

ความเช่ือม่ันวา ผูรวมงานจะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก            

(Χ  = 4.32, S.D. = 0.64) 

 

ตาราง 9 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ

 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

 เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานการกระตุนการใช 

 ปญญา 

ขอ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบรหิารสถานศึกษา ดานการกระตุน 

การใชปญญา 

Χ  

 

 

S.D. แปลผล 

1 ผูบรหิารสรางความม่ันใจและสงเสริมใหผูรวมงาน

เห็นคุณคาของผลงานที่สําเร็จเพื่อใหเกดิ 

ความพยายามในการทํางานมากยิ่งขึ้น 

4.31 0.65 มาก 

2 ผูบรหิารสงเสรมิและใหโอกาสแกผูรวมงาน ไดแสดง

ความคดิเห็น มุมมองในดานตาง ๆ 

4.35 0.69 มาก 

3 ผูบรหิารสามารถสงเสรมิใหมกีารใชเหตุผลและ

หลักฐาน เพื่อวเิคราะหปญหาตาง ๆ มากกวา 

ความรูสกึสวนตัว 

4.42 0.69 มาก 

4 ผูบรหิารฝกใหผูรวมงานทํางานอยางเปนระบบและ

กลาตัดสนิใจอยางมเีหตุผล 

4.43 0.68 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 

ขอ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบรหิารสถานศึกษา ดานการกระตุน 

การใชปญญา 

Χ  

 

 

S.D. แปลผล 

5 ผูบรหิารแสดงใหผูรวมงานเห็นวา การใชความคดิ 

ปญญา ความใสใจ สามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรค

ตาง ๆ ได 

4.41 0.67 มาก 

6 ผูบรหิารมกีารวเิคราะหสาเหตุของปญหา 

การทํางาน โดยใชขอมูลหลักฐาน 

4.40 0.69 มาก 

7 ผูบรหิารมกีารพูดคุย หรอืพิจารณาใหผูรวมงาน 

เห็นวา ปญหาที่เกดิขึ้นเปนเรื่องที่ทาทายและ 

เปนโอกาสที่ดจีะแกปญหารวมกัน 

4.51 0.67 มากที่สุด 

รวม 4.40 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 9 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการกระตุ นการใชปญญา ภาพรวม                 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.40, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารมีการพูดคุย หรือพิจารณาใหผูร วมงานเห็นวาปญหาที่เกิดขึ้น             

เปนเรื่องที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีจะแกปญหารวมกัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด              

(Χ  = 4.51, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ผูบริหารฝกใหผูรวมงานทํางานอยางเปนระบบ และ

กลาตัดสินใจอย างมีเหตุผล  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ( Χ  = 4.43, S.D. = 0.68) และ            

ผูบริหารสามารถสงเสริมใหมีการใชเหตุผลและหลักฐานเพื่อวิเคราะหปญหาตาง ๆ มากกวา

ความรูสึกสวนตัว มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.42, S.D. = 0.69) ตามลําดับ สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ผูบริหารสรางความม่ันใจและสงเสริมใหผูรวมงานเห็นคุณคาของผลงานที่

สําเร็จเพื่อใหเกดิความพยายามในการทํางานมากยิ่งขึ้น มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.31, 

S.D. = 0.65) 
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ตาราง 10 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ

 ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

 เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานการคํานึงถึง 

 ความเปนปจเจกบุคคล 

ขอ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบรหิารสถานศึกษา  

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

Χ  

 

S.D. แปลผล 

1 ผูบรหิารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดง

ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ 

4.38 0.69 มาก 

2 ผูบรหิารปฏบิัตติอผูรวมงานโดยคํานงึถงึ 

ความรู ความสามารถ ความแตกตาง 

ระหวางบุคคล ทัง้ในดานความตองการและ

ความจําเปน 

4.35 0.70 มาก 

3 ผูบรหิาร อํานวยความสะดวก ใหคําแนะนํา 

ใหความชวยเหลอื สนับสนุน วธิกีารทํางาน

ของผูรวมงาน 

4.37 0.69 มาก 

4 ผูบรหิารทําหนาที่พี่เลี้ยง ครูผูแนะนําและ 

ฝกเพื่อพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน 

4.26 0.69 มาก 

5 ผูบรหิารมกีารแสดงออกใหเห็นวา

ผูใตบังคับบัญชามปีระสทิธิภาพและสามารถ

พัฒนาได 

4.36 0.66 มาก 

6 ผูบรหิารสงเสรมิใหผูรวมงานเกดิความม่ันใจ 

ในตนเอง โดยการมอบหมายงานพเิศษ 

ใหปฏบิัต ิและคอยใหคําแนะนํา 

4.42 0.68 มาก 

รวม 4.36 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 10 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.36, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารสงเสริมใหผูร วมงานเกิดความม่ันใจในตนเอง โดยการ
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มอบหมายงานพิเศษใหปฏิบัติ และคอยใหคําแนะนํา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.42, 

S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความสามารถในการ

ทํางานอยางเต็มที่ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.38, S.D. = 0.69) และผูบริหารอํานวย

ความสะดวก ใหคําแนะนํา ใหความชวยเหลอื สนับสนุน วิธีการทํางานของผูรวมงาน มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก (Χ  = 4.37, S.D. = 0.69) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหาร

ทําหนาที่พี่เลี้ยง ครูผูแนะนํา และฝกเพื่อพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก (Χ  = 4.26, S.D. = 0.69) 

 

ตอนท่ี  3  สุขภาพองคการในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 

 ประกอบดวย 9 ดาน คอื การใชอทิธพิลอํานาจที่เปนธรรม ความชัดเจนของเปาหมาย  

การติดตอสื่อสาร การใชทรัพยากรอยางมีคุณคาการมีขวัญกําลังใจ การใชเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมอยางมีคุณคา ความสามารถในการแกปญหา ความสมัครสมานสามัคคี และ         

การมุงเนนวชิาการ ดังรายละเอยีดในตาราง 11-21 

 

ตาราง 11 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย(Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) กับ 

 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

 ประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ภาพรวมและรายดาน 

ดาน สุขภาพองคการในสถานศึกษา 
n = 291 แปลผล 

Χ  

 

S.D.  

1 การใชอทิธพิลอํานาจที่เปนธรรม 4.39 0.59 มาก 

2 ความชัดเจนของเปาหมาย 4.45 0.56 มาก 

3 การตดิตอสื่อสาร 4.37 0.59 มาก 

4 การใชทรัพยากรอยางมคีุณคา 4.36 0.55 มาก 

5 การมขีวัญกําลังใจ 4.38 0.56 มาก 

6 การใชเทคโนโลยแีละนวัตกรรมอยางมคีุณคา 4.30 0.59 มาก 

7 ความสามารถในการแกปญหา 4.34 0.62 มาก 

8 ความสมัครสมานสามัคคี 4.37 0.58 มาก 

9 การมุงเนนวิชาการ 4.42 0.54 มาก 

 รวม 4.38 0.48 มาก 
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 จากตาราง 11 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.38, S.D. = 0.48) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความชัดเจนของเปาหมาย               

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.45, S.D. = 0.66) รองลงมา คือ ดานการมุงเนนวิชาการ            

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.42, S.D. = 0.65) และดานการใชอทิธิพลอํานาจที่เปนธรรม 

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.39, S.D. = 0.71) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 

ดานการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมอยางมีคุณคามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก( Χ  = 4.30,                 

S.D. = 0.70) 

 

ตาราง 12 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 และสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

 ประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานการใชอทิธพิลอํานาจท่ีเปนธรรม 

ขอ 
สุขภาพองคการของสถานศึกษา 

ดานการใชอิทธพิลอํานาจท่ีเปนธรรรม 
Χ  

 

S.D. แปลผล 

1 ผูบรหิารมกีารกําหนดอํานาจ หนาที่และ

มอบหมายงานใหรับทราบอยางชัดเจน 

4.38 0.64  

มาก 

2 ผูบรหิารมกีารกําหนดอํานาจ หนาที่และ

มอบหมายใหบุคลากรปฏบิัตงิาน 

อยางเหมาะสมและเปนธรรม 

4.33 0.68 มาก 

3 ผูบรหิารสงเสรมิใหบุคลากรสถานศกึษา 

มกีารยอมรับหนาที่ซึ่งกันและกัน 

4.38 0.74 มาก 

4 ผูบรหิารมกีารปฏบิัตกิับทุกคนอยางเสมอภาค

และยุตธิรรม 

4.40 0.80 มาก 

5 

 

ผูบรหิารมกีารแยกแยะเรื่องงานและ 

เรื่องสวนตัว 

4.44 0.67 มาก 

 รวม 4.39 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 12 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการใชอิทธิพลอํานาจที่เปนธรรม ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก ( Χ  = 4.39, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
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สูงสุด  คือ  ผูบริหารมีการแยกแยะเรื่องงานและเรื่องสวนตัว มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก             

(Χ  = 4.44, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ผูบริหารมีการปฏิบัติกับทุกคนอยางเสมอภาคและ

ยุติธรรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( Χ  = 4.40, S.D. = 0.80) และผูบริหารมีการกําหนด

อํานาจหนาที่  และมอบหมายงานให รับทราบอยางชัดเจน  มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก                   

( Χ  = 4.38, S.D. = 0.64) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารมีการกําหนด

อํานาจ หนาที่และมอบหมายใหบุคลากรปฏบิัตงิานอยางเหมาะสมและเปนธรรมมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก (Χ  = 4.33, S.D. = 0.68) 

 

ตาราง 13 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 และสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

 ประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานความชัดเจนของเปาหมาย 

ขอ 
สุขภาพองคการในสถานศึกษา  

ดานความชัดเจนของเปาหมาย 
Χ  

 

 

S.D แปลผล 

1 ผูบรหิารมกีารกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน 4.40 0.59 มาก 

2 ผูบรหิารมกีารกําหนดเปาหมายที่ตอบสนอง

กับจุดหมายของหลักสูตร 

4.47 0.65 มาก 

3 ผูบรหิารมกีารกําหนดเปาหมาย 

ในแผนปฏบิัตกิารของสถานศึกษา 

4.53 0.63 มากที่สุด 

4 ผูบรหิารมกีารกําหนดเปาหมายรวมกัน

ระหวางผูบริหารและคณะครู 

4.43 0.69 มาก 

5 

 

บุคลากรมคีวามเขาใจและยอมรับ 

ในเปาหมายของสถานศกึษา 

4.44 0.69 มาก 

6 ผูบรหิารมกีารกําหนดเปาหมายที่มี 

ความสอดคลองกับความตองการของ

สถานศึกษาและทองถิ่น 

4.40 0.70 มาก 

 รวม 4.45 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 13 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานความชัดเจนของเปาหมาย ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก (Χ  = 4.45, S.D. = 0.56) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
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ผูบริหารมีการกําหนดเปาหมายในแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ          

มากที่สุด  ( Χ  = 4.53,  S.D. = 0.63)  รองลงมา  คือ  ผูบริหารมีการกําหนดเปาหมายที่

ตอบสนองกับจุดหมายของหลักสูตร มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.47, S.D. = 0.65) และ

บุคลากรมีความเขาใจและยอมรับในเปาหมายของสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก             

( Χ  = 4.44, S.D. = 0.69) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารมีการกําหนด

เปาหมายที่มีความสอดคลองกับความตองการของสถานศึกษาและทองถิ่น มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก (Χ  = 4.40, S.D. = 0.70) 

 

ตาราง 14 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 และสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

 ประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานการตดิตอสื่อสาร 

ขอ 
สุขภาพองคการในสถานศึกษา 

ดานการตดิตอสื่อสาร 
Χ  

 

S.D. แปลผล 

1 สถานศกึษามกีารบรกิารขาวสารแก

บุคลากรที่เกี่ยวของและชุมชน 

4.23 0.72  

มาก 

2 สถานศกึษามกีารประชุมช้ีแจงเรื่องตาง ๆ 

ใหผูเกี่ยวของทราบ 

4.44 0.65 มาก 

3 สถานศกึษามกีารตดิตอสื่อสาร 

อยางสมํ่าเสมอ ทัง้ภายในและภายนอก

สถานศึกษา 

4.38 0.69 มาก 

4 สถานศึกษามกีารตดิตอสื่อสารที่สะดวก

ทันสมัย อยางเปนปจจุบัน 

4.41 0.63 มาก 

 รวม 4.37 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 14 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 ดานการตดิตอสื่อสาร ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก        

( Χ  = 4.37,  S.D. = 0.59)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ขอที่มีคา เฉลี่ ยสู งสุด  คือ 

สถานศึกษามีการประชุมช้ีแจงเรื่องตาง ๆ ใหผูเกี่ยวของทราบ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก                 

( Χ  = 4.44, S.D. = 0.65) รองลงมา คือ สถานศึกษามีการติดตอสื่อสารที่สะดวกทันสมัย 

อยางเปนปจจุบัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( Χ  = 4.41, S.D. = 0.63) และสถานศึกษา              
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มีการติดตอสื่อสารอยางสมํ่าเสมอ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูใน           

ระดับมาก (Χ  = 4.38, S.D. = 0.69) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ สถานศึกษา          

มีการบริการขาวสารแกบุคลากรที่เกี่ยวของและชุมชน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.23, 

S.D. = 0.72) 

 

ตาราง 15 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 และสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

 ประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานการใชทรัพยากรอยางมคุีณคา 

ขอ 
สุขภาพองคการในสถานศึกษา 

ดานการใชทรัพยากรอยางมคุีณคา 
Χ  

 

S.D. แปลผล 

1 สถานศึกษาไดรับการจัดสรรครูตามกรอบ

อัตรากําลัง 

4.18 0.73  

มาก 

2 สถานศกึษาไดรับการจัดสรรครูตรงตามวุฒิ

ที่สถานศกึษาตองการ 

4.14 0.89 มาก 

3 สถานศึกษากําหนดปรมิาณงาน 

อยางเหมาะสมกับความรูความสามารถ 

ของครูผูรับผิดชอบ 

4.28 0.77 มาก 

4 ผูบรหิารมกีารสงเสรมิใหครูทําผลงาน

วชิาการ 

4.46 0.68 มาก 

5 ผูบรหิารมกีารจัดสรรวัสดุ ครุภัณฑอุปกรณ

การเรยีนการสอนอยางเหมาะสม 

4.48 0.66 มาก 

6 ผูบรหิารสงเสรมิใหครูมอีสิระในการ

ปฏบิัตงิาน 

4.47 0.66 มาก 

7 ครูมคีวามรูสกึที่ดตีองานและสถานศกึษา 4.49 0.67 มาก 

 รวม 4.36 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 15 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการใชทรัพยากรอยางมีคุณคา ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก ( Χ  = 4.36, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ ครูมีความรูสึกที่ดีตองานและสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.49, 
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S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ผูบริหารมีการจัดสรรวัสดุ ครุภัณฑอุปกรณการเรียนการสอน

อยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.48, S.D. = 0.66) และผูบริหารสงเสริมให

ครูมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.47, S.D. = 0.66) ตามลําดับ 

สวนขอที่มคีาเฉลี่ยต่ําสุด คอื สถานศกึษาไดรับการจัดสรรครูตรงตามวุฒทิี่สถานศึกษาตองการ 

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.14, S.D. = 0.89) 

 

ตาราง 16 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 และสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

 ประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานการมีขวัญกําลังใจ 

ขอ 
สุขภาพองคการในสถานศึกษา 

ดานการมขีวัญกําลังใจ 
Χ  

 

S.D. แปลผล 

1 ครูมคีวามภาคภูมใิจในการปฏบิัตขิอง

ผูบรหิาร 

4.24 0.74  

มาก 

2 ครูมคีวามพึงพอใจในสวัสดิการจากผูบรหิาร 4.26 0.80 มาก 

3 ครูมคีวามภาคภูมใิจในอาชีพของตน 4.53 0.59 มากที่สุด 

4 ครูมคีวามผูกพันและรูสกึที่ดตีอสถานศกึษา 4.47 0.66 มาก 

5 ครูมคีวามรูสกึม่ันคงและปลอดภัยใน 

การปฏบิัตหินาที ่

4.39 0.64 มาก 

6 ครูมคีวามเต็มใจที่ไดรวมงานกับบุคคลอื่น 

ในสถานศกึษาไดอยางมคีวามสุข 

4.37 0.66 มาก 

 รวม 4.38 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 16 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม  เขต  1 ดานการมีขวัญกําลังใจ ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูใน        

ระดับมาก (Χ  = 4.38, S.D. = 0.56) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ครูมีความภาคภูมิใจในอาชีพของตน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Χ  = 4.53, S.D. = 0.59)  

รองลงมา  คือ  ครูมีความผูกพันและรูสึกที่ดีตอสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก                

( Χ  = 4.47,  S.D. = 0.66)  และครูมีความรูสึก ม่ันคงและปลอดภัยในการปฏิบัติหนาที ่                

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.39, S.D. = 0.64) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 
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ครูมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติของผูบริหาร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( Χ  = 4.24,                   

S.D. = 0.74) 

 

ตาราง 17 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 และสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

 ประถมศึกษาชยีงใหม เขต 1 ดานการใชเทคโนโลยแีละนวัตกรรมอยางมี

 คุณคา 

ขอ 

สุขภาพองคการในสถานศึกษา 

ดานการใชเทคโนโลยแีละ 

นวัตกรรมอยางมีคุณคา 

Χ  

 

S.D. แปลผล 

1 สถานศึกษามกีารใชสื่อและเทคโนโลย ี

ที่ทันสมัย 

4.32 0.70 มาก 

2 สถานศึกษามเีทคนคิวธิสีอนกระบวนการ

จัดการเรยีนรูโดยการใชเทคโนโลยี 

4.33 0.67 มาก 

3 สถานศกึษามกีารจัดโครงการเพื่อสงเสริม

การคดิคนการผลติสื่อและนวัตกรรม 

ทางการศึกษา 

4.22 0.74 มาก 

4 สถานศึกษาใชเทคโนโลยทีี่ทันสมัยเขามาชวย

ในการตรวจสอบขอมูลเพื่อความสะดวก

รวดเร็ว 

4.30 0.70 มาก 

5 สถานศึกษาใชภูมปิญญาทองถิ่นเปน

นวัตกรรมรวมในการจัดการศกึษา 

4.29 0.71 มาก 

6 ผูบรหิารสถานศกึษากระตุนใหผูรวมงานเกดิ

ความคดิสรางสรรค และพัฒนาสิ่งใหม ๆ 

ใหเกดิขึ้นในสถานศกึษา 

4.34 0.69 มาก 

 รวม 4.30 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 17 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมอยางมีคุณคา ภาพรวม 

พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.30, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
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ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงสุด คอื ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหผูรวมงานเกิดความคิดสรางสรรค และ

พัฒนาสิ่งใหม ๆ ใหเกดิขึ้นในสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.34, S.D. = 0.69) 

รองลงมา คือ สถานศึกษามีเทคนิควิธีสอนกระบวนการจัดการเรียนรูโดยการใชเทคโนโลยี            

มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก  ( Χ  = 4.33, S.D. = 0.67) และสถานศึกษามีการใชสื่อและ

เทคโนโลยทีี่ทันสมัย มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.32, S.D. = 0.70) ตามลําดับ สวนขอที่

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ สถานศึกษามีการจัดโครงการเพื่อสงเสริมการคิดคนการผลิตสื่อและ

นวัตกรรมทางการศกึษา มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.22, S.D. = 0.74) 

 

ตาราง 18 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 และสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

 ประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานความสามารถในการแกปญหา 

ขอ 
สุขภาพองคการในสถานศึกษา 

ดานความสามารถในการแกปญหา 
Χ  

 

S.D. แปลผล 

1 ผูบรหิารสามารถเผชิญปญหาและแกปญหา

ไดอยางเหมาะสม 

4.30 0.76  

มาก 

2 ผูบรหิารและครูมกีารวเิคราะหสาเหตุของ

ปญหารวมกัน 

4.31 0.71 มาก 

3 ผูบรหิารและครูมสีวนรวมในการแกปญหา

ของสถานศึกษา 

4.38 0.67 มาก 

4 ผูบรหิารและครูมคีวามสามารถ 

ในการแกปญหารวมกับชุมชนไดอยางมี

ประสทิธภิาพ 

4.35 0.70 มาก 

5 ผูบรหิาร ครู และชุมชนรวมมอืกันแกปญหา

เพื่อการพัฒนาสถานศกึษา 

4.36 0.68 มาก 

 รวม 4.34 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 18 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานความสามารถในการแกปญหา ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก ( Χ  = 4.34, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด  คือ ผูบริหารและครูมีสวนรวมในการแกปญหาของสถานศึกษา  มีคาเฉลี่ยอยูใน              
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ระดับมาก  ( Χ  = 4.38, S.D. = 0.67)  รองลงมาคือ  ผูบริหาร  ครู  และชุมชนรวมมือกัน

แกปญหาเพื่อการพัฒนาสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( Χ  = 4.36, S.D. = 0.68)  

และผูบริหารและครูมีความสามารถในการแกปญหารวมกับชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพ                  

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( Χ  = 4.35, S.D. = 0.70) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

ผูบริหารสามารถเผชิญปญหาและแกปญหาไดอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก                   

(Χ  = 4.30, S.D. = 0.76) 

 

ตาราง 19 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 และสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

 ประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานความสมัครสมานสามัคคี 

ขอ 
สุขภาพองคการในสถานศึกษา 

ดานความสมัครสมานสามัคคี 
Χ  

 

S.D. แปลผล 

1 ครูมคีวามกระตอืรือรนในการทํางาน 4.23 0.66 มาก 

2 ครูมสีวนรวมในการปฏบิัตงิาน 4.35 0.68 มาก 

3 ครูรูจักใหอภัยซึ่งกันและกัน 4.33 0.73 มาก 

4 ครูมคีวามสนใจและรวมมอืกันแกปญหาของ

สถานศึกษา 

4.42 0.75 มาก 

5 ครูและชุมชนรวมมือกันบริหารงานเพื่อพัฒนา

สถานศึกษา 

4.41 0.70 มาก 

6 ผูบรหิารและครูมนี้ําใจชวยเหลอืซึ่งกันและกัน 4.46 0.63 มาก 

 รวม  4.37 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 19 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานความสมัครสมานสามัคคี ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก (Χ  = 4.37, S.D. = 0.58) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา ขอเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือ 

ผูบรหิารและครูมนี้ําใจชวยเหลอืซึ่งกันและกัน มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.46, S.D. = 0.63) 

รองลงมา คือ ครูมีความสนใจและรวมมือกันแกปญหาของสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูใน         

ระดับมาก (Χ  = 4.42, S.D. = 0.75) และครูและชุมชนรวมมอืกันบรหิารงานเพื่อพัฒนาสถานศึกษา 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.41, S.D. = 0.70) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ 

ครูมคีวามกระตอืรอืรนในการทํางาน มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.23, S.D. = 0.66) 
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ตาราง 20 แสดงผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 และสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

 ประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 ดานการมุงเนนวชิาการ 

ขอ 
สุขภาพองคการในสถานศึกษา 

ดานการมุงเนนวิชาการ 
Χ  

 

S.D. แปลผล 

1 หลักสูตรสถานศกึษามุงเนนการมี 

สวนรวมของผูเรยีน 

4.38 0.67  

มาก 

2 สถานศกึษามกีารพัฒนาคุณภาพและ

ประสทิธภิาพของครูอยางสมํ่าเสมอ 

4.40 0.65 มาก 

3 สถานศกึษามีแหลงเรยีนรูที่หลากหลายรวมถงึ

วัสดุ อุปกรณในการเรยีนการสอนเพยีงพอตอ

ผูเรยีน 

4.27 0.68 มาก 

4 สถานศกึษามกีารสงเสริมใหนักเรยีน 

เขารวมการแขงขันวชิาการอยางตอเนื่อง 

4.50 0.63 มาก 

5 สถานศกึษาสงเสรมิใหนักเรียนมพีัฒนาการ

เรยีนรูโดยการใชสื่อและเทคโนโลยทีี่ทันสมัย 

4.38 0.72 มาก 

6 ผูบรหิาร ครู  รวมกันกําหนดเปาหมายของ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

4.52 0.62 มาก

ที่สุด 

7 ผูบรหิาร ครู มกีารสงเสรมิความเปนเลศิทาง

วชิาการในสถานศึกษา 

4.50 0.60 มาก 

 รวม 4.42 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 20 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม  เขต  1 ดานการมุงเนนวิชาการ  ภาพรวมพบวา มีคาเฉลี่ยอยูใน             

ระดับมาก (Χ  = 4.42, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ผูบริหาร ครู รวมกันกําหนดเปาหมายของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ           

มากที่สุด (Χ  = 4.52, S.D. = 0.62) รองลงมา คือ ผูบริหาร ครู มีการสงเสริมความเปนเลิศ

ทางวิชาการในสถานศึกษา  มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก  ( Χ  = 4.50, S.D. = 0.60) และ

สถานศึกษามีการสงเสริมใหนักเรียนเขารวมการแขงขันวิชาการอยางตอเนื่อง มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก (Χ  = 4.50, S.D. = 0.63) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ สถานศึกษา             
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มีแหลงเรียนรูที่หลากหลายรวมถึงวัสดุ อุปกรณในการเรียนการสอนเพียงพอตอผูเรียน               

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.27, S.D. = 0.68) 

 

ตอนท่ี 4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ

สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

เชยีงใหม เขต 1 

ตาราง 21 แสดงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร

 สถานศึกษากับสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

 การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 
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งมี
คณุ

คา
 

คว
าม

สา
มา

รถ
ใน
กา

รแ
กป

ญ
หา

 

คว
าม

สมั
คร

สม
าน

สา
มัค

ค ี

กา
รมุ

งเ
นน

วชิ
าก

าร
 

รว
ม 

1 การมีอทิธพิล 

อยางมีอุดมการณหรอื

การสรางบารมี  

.73
*

 .69
*

 .56
*

 .59
*

 .71
*

 .52
*

 .72
*

 .51
*

 .55
*

 .62
*

 

2 การสรางแรงบันดาลใจ  .76
*

 .73
*

 .64
*

 .64
*

 .77
*

 .56
*

 .72
*

 .53
*

 .64
*

 .67
*

 

3 การกระตุนการใชปญญา .67
*

 .66
*

 .63
*

 .64
*

 .72
*

 .61
*

 .73
*

 .68
*

 .64
*

 .67
*

 

4 การคํานึงถึงความเปน 

ปจเจกบุคคล 
.82

*
 .74

*
 .73

*
 .72

*
 .77

*
 .60

*
 .77

*
 .59

*
 .64

*
 .71

*
 

 รวม .75
*

 .70
*

 .64
*

 .65
*

 .74
*

 .57
*

 .74
*

 .58
*

 .62
*

 .66
*

 

หมายเหตุ: *  มนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 21 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับสุขภาพองคการ      

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ภาพรวม 

พบวา มคีวามสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับสูง (r = 66.00) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

  

 การวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม เขต 1 มีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบรหิารสถานศกึษา 2) เพื่อศึกษาสุขภาพองคการของสถานศึกษา 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับสุขภาพองคการในสถานศึกษา             

กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิย คอื ครูผูสอนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษาเชียงใหม 

เขต  1 จํานวน  291 คน โดยการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ  Krejcie and Morgan ดวย

วธิกีารสุมแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified random sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

คือ แบบสอบถามมาตราประมาณคา (Rating Scale) ซึ่งผูวิจัยพัฒนาขึ้นเอง วิเคราะหขอมูล   

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติวิเคราะหหาคาความถี่ คารอนละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน หาความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) ประกอบดวย 

 1. สรุปผลการวจัิย 

 2. อภิปรายผลการวจัิย 

 3. ขอเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวจัิย 

 การศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ

สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม             

เขต 1 สรุปผลการวจัิยได ดังนี้ 

 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม  เขต  1  ภาพรวม  พบวา  มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก                         

เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ดานการกระตุนการใชปญญา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และ

ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

คอื ดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 



104 

  1.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี ภาพรวม พบวา             

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหาร            

มคีวามตัง้ใจจรงิในการพัฒนาสถานศึกษาไปสูเปาหมายที่ดีกวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด 

รองลงมา คือ ผูบริหารทําใหผูรวมงานเกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ รวมใจ เมื่อได

ปฏิบัติงานรวมกัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด และผูบริหารใชหลักคุณธรรม จริยธรรม                

ไมใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ย

ต่ําสุด คือ ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศน ความคิดริเริ่มสรางสรรคของการเปนผูนํา         

ในการปฏบิัตงิานมคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

  1.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก                

เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงาน รวมกัน

อุทิศตนเพื่อการพัฒนาองคการรวมกัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา คือ ผูบริหาร

กระตุนใหกําลังใจเพื่อเกดิความรวมมอืรวมใจในการทํางานเปนทมีสรางเจตคติที่ดีในการทํางาน 

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับ และผูบรหิารใหขวัญและกําลังใจ กลาวคํายกยองชมเชยในความสามารถ

ของผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ตามลําดับ             

สวนขอที่มคีาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารแสดงความเช่ือม่ันวา ผูรวมงานจะสามารถปฏิบัติงานได

บรรลุเปาหมาย มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

  1.3 ดานการกระตุ นการใชป ญญา  ภาพรวมมีค า เฉลี่ ยอยู ในระดับมาก                

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารมีการพูดคุย หรือพิจารณา 

ใหผูรวมงานเห็นวา ปญหาที่เกิดขึ้นเปนเรื่องที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีจะแกปญหารวมกัน               

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ผูบริหารฝกใหผูรวมงานทํางานอยางเปนระบบ 

และกลาตัดสินใจอยางมีเหตุผล มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และผูบริหารสามารถสงเสริมใหมี

การใชเหตุผลและหลักฐานเพื่อวเิคราะหปญหาตาง ๆ มากกวาความรูสกึสวนตัวมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารสรางความม่ันใจและสงเสริมให

ผูรวมงานเห็นคุณคาของผลงานที่สําเร็จเพื่อใหเกิดความพยายามในการทํางานมากยิ่งขึ้น              

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

  1.4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานเกิด

ความม่ันใจในตนเอง โดยการมอบหมายงานพิเศษใหปฏิบัติ และคอยใหคําแนะนํา มีคาเฉลี่ย    

อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความสามารถในการ

ทํางานอยางเต็มที่ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และผูบริหารอํานวยความสะดวก ใหคําแนะนํา            

ใหความชวยเหลอื สนับสนุน วธิกีารทํางานของผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ตามลําดับ 
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สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  คือ ผู บริหารทําหนาที่พี่ เลี้ยง ครูผู แนะนําและฝกเพื่อพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงานมคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

 2. สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหมเขต 1 ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา      

ดานความชัดเจนของเปาหมาย คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ              

ดานการมุงเนนวิชาการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และดานการใชอิทธิพลอํานาจที่เปนธรรม            

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานการใชเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมอยางมคีุณคามคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

  2.1 ดานการใชอิทธิพลอํานาจที่เปนธรรม ภาพรวม  พบวา  มีคาเฉลี่ยอยูใน        

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารมีการแยกแยะ

เรื่องงานและเรื่องสวนตัว มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา คือ ผูบริหารมีการปฏิบัติกับ     

ทุกคนอยางเสมอภาคและยุตธิรรม มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และผูบริหารมีการกําหนดอํานาจ 

หนาที่และมอบหมายงานใหรับทราบอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ตามลําดับ             

สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารมีการกําหนดอํานาจ หนาที่และมอบหมายใหบุคลากร

ปฏบิัตงิานอยางเหมาะสมและเปนธรรมมคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

  2.2 ดานความชัดเจนของเปาหมาย ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารมีการกําหนดเปาหมาย         

ในแผนปฏบิัตกิารของสถานศกึษา มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ผูบริหารมีการ

กําหนดเปาหมายที่ตอบสนองกับจุดหมายของหลักสูตร มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และบุคลากร

มีความเขาใจและยอมรับในเปาหมายของสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  คือ  ผูบริหารมีการกําหนดเปาหมายที่มีความสอดคลองกับ            

ความตองการของสถานศกึษาและทองถิ่น มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

  2.3 ดานการติดตอสื่ อสาร  ภาพรวม  พบวา  มีค า เฉลี่ ยอยู ในระดับมาก                     

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานศึกษามีการประชุมช้ีแจง           

เรื่องตาง ๆ ใหผูเกี่ยวของทราบ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา คือ สถานศึกษามีการ

ติดตอสื่อสารที่สะดวกทันสมัยอยางเปนปจจุบัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และสถานศึกษา          

มีการติดตอสื่อสารอยางสมํ่าเสมอ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูใน       

ระดับมาก ตามลําดับสวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ สถานศึกษามีการบริการขาวสารแก

บุคลากรที่เกี่ยวของและชุมชน มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  
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  2.4 ดานการใชทรัพยากรอยางมคีุณคา ภาพรวม พบวา มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูมีความรูสึกที่ดีตองานและ

สถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา คือ ผูบริหารมีการจัดสรรวัสดุ ครุภัณฑ

อุปกรณการเรยีนการสอนอยางเหมาะสม มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และผูบริหารสงเสริมใหครู

มีอิสระในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 

สถานศกึษาไดรับการจัดสรรครูตรงตามวุฒทิี่สถานศกึษาตองการ มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

  2.5 ดานการมีขวัญกําลัง ใจ  ภาพรวม  พบวา  มีคา เฉลี่ ยอยู ในระดับมาก                

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูมีความภาคภูมิใจในอาชีพของตน 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ครูมีความผูกพันและรูสึกที่ดีตอสถานศึกษา                

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และครูมคีวามรูสกึม่ันคงและปลอดภัยในการปฏิบัติหนาที่ มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก ตามลําดับ สวนขอที่มคีาเฉลี่ยต่ําสุด คอื ครูมคีวามภาคภูมิใจในการปฏิบัติของ

ผูบรหิาร มคีาเฉลีย่อยูในระดับมาก  

  2.6 ดานการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมอยางมีคุณคา ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารสถานศึกษา

กระตุนใหผูรวมงานเกิดความคิดสรางสรรค และพัฒนาสิ่งใหม ๆ ใหเกิดขึ้นในสถานศึกษา           

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา คอื สถานศึกษามเีทคนคิวธิสีอนกระบวนการจัดการเรียนรู

โดยการใชเทคโนโลยี มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และสถานศึกษามีการใชสื่อและเทคโนโลย ี         

ที่ทันสมัย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ สถานศึกษา            

มีการจัดโครงการเพื่อสงเสริมการคิดคนการผลิตสื่อและนวัตกรรมทางการศึกษา มีคาเฉลี่ย          

อยูในระดับมาก  

  2.7 ดานความสามารถในการแกปญหา  ภาพรวม  พบวา  มีคาเฉลี่ยอยู ใน        

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารและครูมีสวนรวม

ในการแกปญหาของสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา คือ ผูบริหาร ครู และ

ชุมชนรวมมือกันแกปญหาเพื่อการพัฒนาสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และผูบริหาร

และครูมีความสามารถในการแกปญหารวมกับชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ผูบริหารสามารถเผชิญปญหาและแกปญหาได

อยางเหมาะสม มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

  2.8 ดานความสมัครสมานสามัคคี ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก        

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือ ผูบริหารและครูมีน้ําใจชวยเหลือ           

ซึ่งกันและกัน มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา คอื ครูมคีวามสนใจและรวมมือกันแกปญหา

ของสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และครูและชุมชนรวมมือกันบริหารงานเพื่อพัฒนา
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สถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ตามลําดับ  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  คือ  ครูม ี            

ความกระตอืรอืรนในการทํางาน มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

  2.9 ดานการมุ งเนนวิชาการ  ภาพรวม  พบวา  มีคาเฉลี่ ยอยู ในระดับมาก          

เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มคีาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหาร ครู รวมกันกําหนดเปาหมาย

ของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ผูบริหาร ครู มีการ

สงเสริมความเปนเลิศทางวิชาการในสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และสถานศึกษา     

มีการสงเสริมใหนักเรียนเขารวมการแขงขันวิชาการอยางตอเนื่อง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ สถานศึกษามีแหลงเรียนรูที่หลากหลายรวมถึงวัสด ุ

อุปกรณในการเรยีนการสอนเพยีงพอตอผูเรยีน มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

 3. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับสุขภาพองคการในสถานศึกษา 

สังกัดสํ านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเ ชียงใหม  เขต  1  ภาพรวม  พบวา                             

มคีวามสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับสูง อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

 

อภปิรายผลการวจัิย 

 จากผลการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม เขต 1 มปีระเด็นที่นาสนใจในการอภิปราย ดังนี้ 

 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปน 

เพราะวา ผูบริหาร คือ ผูที่มีบทบาทสําคัญในการบริหารสถานศึกษา มีอํานาจหนาที่ในการ

ตัดสนิใจ ผูบรหิารจึงจะตองรูจักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหงานนั้น

บรรลุจุดหมายที่วางไว ในการจัดการศึกษาจําเปนตองอาศัยภาวะผูนําของผูบริหารที่จะทําให

การบริหารและการจัดการศึกษาประสบความสําเร็จและเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พุทธศักราช 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 มาตรา 4 ที่ได

กําหนดใหผูบริหารสถานศึกษา คือ บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบตอการบริหารการศึกษา        

แตละแหง ฉะนั้น ผูบริหารจะตองมีความเปนผูนําอยูในตัว บริหารสถานศึกษาใหประสบ

ผลสําเร็จ ปฏิบัติภารกิจของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาใหสําเร็จลุลวง ตลอดจน

ผูบริหารไดสงเสริมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในองคกรของตนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

สอดคลองกับบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1991) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

(Transformational Leadership) เปนกระบวนการที่ผูมีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา 

ความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน และผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและ
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ศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศนของทีม และองคการจูงใจ            

ใหผูรวมงาน และผูตามมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการ

หรือสังคม สอดคลองกับ เลทวูด และแจนซี่ (Leithwood and Jantzi, 1996, pp. 512-534) 

กลาววา รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว คือ จะตองมีการระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน             

มีการเกื้อกูลการยอมรับเปาหมาย ใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล สงเสริมใหเกิดกับ       

การกระตุนทางปญญาไปพรอม ๆ การหาวิธีคิดแกปญหาอยางหลากหลายดวยวิธีการที่

แตกตางไปจากเดมิ 

  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการมีอิทธิพล 

อยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี ปรากฏผลอยู ในระดับมากที่สุดกวาทุกดาน ทั้งนี้            

อาจเปนเพราะวา ผูบริหาร คือ ผูปฏิบัติงานในฐานะผูนําขององคการ หรือหัวหนาหนวยงาน           

ทําหนาที่บริหารจัดการศึกษา เปนผูที่มีความตั้งใจจริงในการพัฒนาสถานศึกษา ไปสูเปาหมาย 

รวมทั้งทําหนาที่ประสานงานกับหนวยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวของจําเปนตองแสดงตนตาม

บทบาทหนาที่หรือแสดงความสามารถใหผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน หนวยงานอื่น          

เห็นถึงความมีพลังอํานาจ แตไมใชอิทธิพลที่มาจากอํานาจหนาที่โดยตําแหนงและเชื่อม่ัน           

ในตนเองเพื่อเปนแบบอยางที่ด ี เชน ความมุงม่ันในการทํางาน มีความรับผิดชอบสูงการอุทิศตน 

โดยไมหวังผลประโยชนสวนตัว ซึ่งเห็นไดจากการที่บุคลากร หรือหนวยงานอื่น ๆ ใหการยอมรับ

ศรัทธา นยิมชมชอบใหความไววางใจ ใหความเคารพ โดยสังเกตจากการที่ทุกฝายใหความรวมมือ

ในกิจกรรมที่ จัดขึ้นทําใหผูรวมงานเกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ  เต็มใจ  รวมใจ  เมื่อม ี          

การปฏิบัติงานรวมกัน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990               

อางถงึใน รัตติกรณ จงวศิาล, 2543, หนา, 22-24) กลาววา การสรางบารมีหรือการมีอิทธิพล  

คือ การที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางสําหรับผูตาม ผูนําเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา 

จนผูตามเกิดความภาคภูมิใจทุกครั้งที่ไดรวมงานกัน ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสามารถ

ถายทอดไปยังผูตาม มีความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ และเห็นแกผูอื่นและเพื่อ

ผลประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงความเฉลียวฉลาด มีสมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเช่ือม่ัน

ในตนเองความแนวแนในอุดมการณ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ

เปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ ทั้งนี้ เนื่องจากผูบริหารกระทําตนเปนแบบอยาง 

ในการอุทิศเวลา เสียสละประโยชน สวนตนเพื่อประโยชนสวนรวม มีความเชื่อม่ันในตนเอง           

แนวแนในอุดมคติ ความเช่ือและคานิยมของตน ใหความสําคัญกับภารกิจที่ตองปฏิบัติรวมกัน 

ใหกําลังใจ และความไววางใจในการปฏิบัติงานของผูรวมงาน แสดงจุดยืนที่ชัดเจนในการ

แสดงขอคิดเห็นตอปญหาที่เกิดขึ้นนอกจากนี้ผูบริหารยังปฏิบัติตนตามหลักคุณธรรม และ
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จรยิธรรม และเปนแบบอยางที่ด ีแกผูรวมงานสอดคลองกับงานวิจัยของ กนกวรรณ วิเชียรเขต 

(2551, หนา 115) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา พฤติกรรมการ

ตัดสินใจของผูบริหารสถานศึกษา และหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ

พฤตกิรรมการตัดสนิใจของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี 

เขต 3 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดาน 

อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวจัิยของ ขนษิฐา อุนวิเศษ (2550,บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา

วิจัย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร  เขต  3  ผลการวิ จัย  พบว า  ภาวะผู นํ า              

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารและองคการแหงการเรยีนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากและสอดคลองกับงานวิจัยของ 

ฉวีวรรณ จันทรเมง (2552, บทคัดยอ) ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

ที่สงผลตอมาตรฐานดานผูเรียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครปฐม พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร โดยภาพรวมอยูใน 

ระดับมาก 

 2. สุขภาพองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา สถานศึกษาทุกแหง

จะตองดําเนินการพัฒนาความรู ความคิด และพฤติกรรมการบริหารจัดการและการจัดการ

เรียนการสอนใหสอดรับกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาที่มีความมุงหมายที่จะจัดการศึกษา 

เพื่อพัฒนาคนไทยให เปนมนุษยที่สมบูรณ  เปนคนดี  มีความสามารถ  และมีความสุข                          

จึงจําเปนตองเรงรีบในการพัฒนาและปฏิรูปกระบวนการบริหารจัดการ การจัดการเรียน          

การสอนตลอดจนการเรียนรู ของผู เ รียน  ตลอดจนสามารถปฏิบัติตามภารกิจและ               

ความรับผิดชอบของสถานศึกษา ทําใหองคการมีความพรอม ที่จะคงอยูทามกลางสิ่งแวดลอม

และสภาวการณตาง ๆ ในระบบสังคมไดอยางเหมาะสม สามารถที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง           

ใหองคการมีการพัฒนากาวหนาไปอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานาน นอกจากนี้ ผูบริหาร

สถานศึกษามีความสามารถในระดับที่เปนที่ยอมรับเชื่อถือในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 

ชุมชน สามารถใชอิทธิพลของผูบริหารไปบังคับบัญชาองคการทําใหองคการบรรลุจุดมุงหมาย

และสามารถดําเนินการอยูได สอดคลองกับ วราพร จันทรเดช (2548, หนา 22) กลาววา 

องคการจะสามารถดําเนินกิจการอยู ไดอยาง ม่ันคงมีการเจริญพัฒนาอยางตอเนื่อง                      

มีความสามารถในการจัดการกับปญหาตาง ๆ ที่มาคุกคามไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถ

ดําเนินงานไดเปนอยางดี ขึ้นอยูกับการบริหารนั่นเอง เพราะหนาที่รับผิดชอบของการบริหาร 

คือ การรับผิดชอบตอสุขภาพขององคการ สอดคลองกับ โอเวนส (Owens, 1991, p. 222)   
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กลาวไววา หากองคการตองการมีสุขภาพดี บุคลากรในองคการตองมีความเขาใจและยอมรับ

เปาหมายขององคการ มีขอมูลขาวสารหรือสารสนเทศที่พรอมเสนอประกอบการวินิจฉัยแกไข

ปญหา กระจายอํานาจอยางเหมาะสม ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ มีความพอดีเหมาะสม

เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน  ชวยเหลือซึ่งกันและกัน  มีอิสระในการทํางาน  ปรับตัวใหทันตอ             

การเปลี่ยนแปลง จึงจะสามารถแกไขปญหาที่เกดิขึ้นอยางมี 

  เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา สุขภาพองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานการกําหนด

เปาหมาย ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา สุขภาพองคการของสถานศึกษา ตองเริ่มจากการกําหนด

เปาหมาย นโยบายในแผนปฏิบัติการเพื่อสนองกับจุดหมายของหลักสูตร เนนการเรียนรู            

เปนหลัก ใชระบบคุณภาพในการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงการมีสวนรวม และกระจายอํานาจ              

ใชความไววางใจในการสรางเสรมิบรรยากาศเปนมติร มกีารจัดสภาพและบรรยากาศการเรียนรู 

จนทําใหบุคลากรมีความเขาใจและยอมรับในเปาหมายของสถานศึกษาที่ไดกําหนดขึ้น 

เปาหมายขององคการจึงมคีวามสําคัญเปนอยางยิ่งที่จะนําพาใหองคการไปสูทิศทางที่กําหนดไว

เพื่อนําทางใหบรรดาสมาชิกทุกคนขององคการทํางานโดยมุงไปสูเปาหมายเดียวกันขององคการ 

ซึ่ ง เปนเป าหมายและพันธกิจเปนกรอบหรือทิศทางที่ทํ าใหภารกิจขององคการนั้ น            

ประสบผลสําเร็จขึ้นมาไก สอดคลองกับ  Hoy and Forsyth (1986, pp. 156-157) กลาววา              

การมุงเนนเปาหมาย (Goal Focus) คือ การที่บุคลากรในองคการมีความเขาใจและยอมรับ

เปาหมายขององคการ โดยที่เปาหมายขององคการจะตองมีความเปนไปได และเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ สอดคลองกับ พิมพ ศรีภัทรประภา (2554, 

หนา 24) กลาววา การกําหนดเปาหมายเปนสภาพการปฏิบัติการที่บุคลากรในโรงเรียน              

มคีวามคาดหวัง ที่เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมนําผลของปญหามารวมกันวางแผน

ปฏิบัติงานเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามภารกิจหลักของโรงเรียนตลอดจนควรมี

การประชาสัมพันธใหทุกฝายมคีวามเขาใจในวัตถุประสงค เปาหมายเพื่อใชเปนกรอบในควบคุม

การปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ วิเชียร ดอนวิชา (2550, 

หนา 60) ไดทําการวิจัย เรื่อง การศึกษาสุขภาพองคการของโรงเรียน ตามทัศนะของครูผูสอน

ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชัยภูมิ เขต 1 พบวา ระดับสุขภาพองคการของ

โรงเรียน ตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชัยภูมิ เขต 1 

โดยภาพรวมทุกมิติ พบวา อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลการวิจัยของ ชุตินันท แตงก่ํา 

(2556, หนา  55) ไดทําการวิ จัย  เรื่อง  สุขภาพองคการตามความคิดเห็นของผูบริหาร

สถานศึกษา  ครู และบุคลากร โรงเรียนมาบตาพุด  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา โดยภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
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คือ ดานการกําหนดเปาหมายสอดคลองกับผลการวิจัยของ สมพร ฟกแกว (2550, หนา 57-58) 

ไดทําการศึกษา เรื่อง สุขภาพองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว 

เขต 1 พบวา สุขภาพองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 

โดยรวม อยูในระดับมาก 

 3. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับสุขภาพ          

องคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1              

โดยภาพรวมและรายดาน มีความสัมพันธกันทุกดาน อยูในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญที่ .05 

ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําในการเปลี่ยนแปลงจนทําใหองคการ 

เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี โดยเฉพาะผูบริหารสถานศึกษาที่มีสวนสําคัญในการ

สงเสริมสนับสนุนบุคลากรใหมีสวนรวมในการวางแผน มีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมคิด            

รวมทํา  รวมแกปญหา  จนเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้  ภาวะผูนํ า            

การเปลี่ยนแปลงกับสุขภาพองคการในสถานศึกษายังไดใหความสําคัญกับองคประกอบ         

หลาย ๆ ดาน ตั้งแต ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี ดานการสราง 

แรงบันดาลใจ ดานการกระตุนการใชปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล           

ซึ่งปจจัยดังกลาวสงผลตอสุขภาพองคการของสถานศึกษาอยูในระดับมาก สอดคลองกับ

ผลการวิจัยของ กนกวรรณ วิเชียรเขต (2551, หนา 115) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง          

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับพฤตกิรรมการตัดสนิใจของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี  เขต  3 พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ความสัมพันธกันในทางบวก สอดคลอง

กับงานวิจัยของ ขวัญฤทัย ทองธิราช (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัย ความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสภาพความเปนองคการแหงการเรียนรูโรงเรียน

ประถมศึกษา  สั งกัดสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาหนองบัวลํ าภู  พบว า  ภาวะผู นํ า                 

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสภาพความเปนองคการแหงการเรียนรู ของโรงเรียน

ประถมศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูสอน มีความสัมพันธทางบวกในระดับมาก อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับงานวิจัยของ สุจิตราภรณ สําเภาอินทร (2553,              

บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษา

กับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุร ี

เขต 2 มคีวามสัมพันธทางบวก อยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 
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ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช 

  1.1 จากผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการคํานึงถึงความเปน          

ปจเจกบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในอันดับสุดทายต่ํากวาทุกดาน ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรมี

การสงเสริม เปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ ปฏิบัติตอ 

ผูรวมงานโดยคํานึงถึงความรู ความสามารถ ความแตกตางระหวางบุคคล ทั้งในดานความตองการ

และความจําเปน อํานวยความสะดวก ใหคําแนะนํา ใหความชวยเหลือ สนับสนุน วิธีการทํางาน

ของผูร วมงาน ใหขวัญและกําลังใจในทุกดาน มีความเช่ือม่ันวา ผูใตบังคับบัญชาทํางาน                   

มีประสิทธิภาพและสามารถพัฒนาได และสงเสริมใหผู ร วมงานเกิดความม่ันใจในตนเอง               

โดยการมอบหมายงานพเิศษใหปฏบิัติ และคอยกํากับ ใหคําแนะนําอยูเสมอ 

  1.2 จากผลการวิจัย พบวา สุขภาพองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม เขต 1 ดานการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมอยางมีคุณคา 

มีคาเฉลี่ยอยูในอันดับสุดทายต่ํากวาทุกดาน ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหผูรวมงาน

เกิดความคิดสรางสรรค และพัฒนาสิ่งใหม ๆ ใหเกิดขึ้นในสถานศึกษา มีการใชสื่อและ

เทคโนโลยีที่ทันสมัย  มีเทคนิควิธีสอนกระบวนการจัดการเรียนรูโดยการใชเทคโนโลยี                     

จัดโครงการเพื่อสงเสริมการคิดคนการผลิตสื่อและนวัตกรรมทางการศึกษา ใชเทคโนโลย ี             

ที่ทันสมัยเขามาชวยในการตรวจสอบขอมูลเพื่อความสะดวกรวดเร็ว และใชภูมิปญญาทองถิ่น

เปนนวัตกรรมรวมในการจัดการศกึษา 

 2. ขอเสนอแนะในการวจัิยคร้ังตอไป 

  2.1 ควรมกีารศกึษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบรหิาร เพื่อความเปนองคการแหงการเรยีนรูของสถานศึกษา 

  2.2 ควรมีการศึกษาวิจัย เชิงคุณภาพเกี่ยวกับสุขภาพองคการของสถานศึกษา 

เพื่อใหไดองคความรูในเชิงลึกมาเปรียบเทียบกับงานวิจัยในเชิงปริมาณ หรือเปนการสนับสนุน 

หรอืหักลางสิ่งที่ไดคนพบไปแลว 
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ภาคผนวก ก รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 

 

รายช่ือผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 

 

1. ดร.สนุทร คลายอ่ํา อาจารยประจําคณะวทิยาลัยการศกึษา 

  มหาวทิยาลัยพะเยา 

2. นายณรงค เสารแกว ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ 

  โรงเรยีนบานปาเสรา 

3. นายบุญเลศิ แกวดี รองผูอํานวยการฝายวชิาการ 

  โรงเรยีนบานทาหลุกสันทราย 
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ภาคผนวก ข การหาคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมอื (IOC) 

 

ตาราง 22 แสดงการหาคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมอื (IOC) ของแบบสอบถาม

 เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารในสถานศึกษา 

ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

คา 

IOC 
แปรผล 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 1
 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 2
 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 3
 

รว
มค

ะแ
น

น
 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 

2 1 1 1 3 1.00 ใชได 

3 1 1 1 3 1.00 ใชได 

4 1 1 1 3 1.00 ใชได 

5 1 1 1 3 1.00 ใชได 

6 1 1 1 3 1.00 ใชได 

7 1 1 1 3 1.00 ใชได 

8 1 1 1 3 1.00 ใชได 

9 1 1 1 3 1.00 ใชได 

10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

11 1 1 1 3 1.00 ใชได 

12 1 1 1 3 1.00 ใชได 

13 1 1 1 3 1.00 ใชได 

14 1 1 1 3 1.00 ใชได 

15 1 1 1 3 1.00 ใชได 

16 1 1 1 3 1.00 ใชได 

17 1 1 1 3 1.00 ใชได 

18 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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ตาราง 22 (ตอ) 

ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

คา 

IOC 
แปรผล 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 1
 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 2
 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 3
 

รว
มค

ะแ
น

น
 

19 1 1 1 3 1.00 ใชได 

20 1 1 1 3 1.00 ใชได 

21 1 1 1 3 1.00 ใชได 

22 1 1 1 3 1.00 ใชได 

23 1 1 1 3 1.00 ใชได 

24 1 1 1 3 1.00 ใชได 

25 1 1 1 3 1.00 ใชได 

26 1 1 1 3 1.00 ใชได 

 คา IOC มคีาอยูท่ี 1.00  
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ตาราง 23 แสดงการหาคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมอื (IOC) ของแบบสอบถาม

 เกี่ยวกับสุขภาพองคการในสถานศึกษา  

ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

คา 

IOC 
แปรผล 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 1
 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 2
 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 3
 

รว
มค

ะแ
น

น
 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 

2 1 1 1 3 1.00 ใชได 

3 1 1 1 3 1.00 ใชได 

4 1 1 1 3 1.00 ใชได 

5 1 1 1 3 1.00 ใชได 

6 1 1 1 3 1.00 ใชได 

7 1 1 1 3 1.00 ใชได 

8 1 1 1 3 1.00 ใชได 

9 1 1 1 3 1.00 ใชได 

10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

11 1 1 1 3 1.00 ใชได 

12 1 1 1 3 1.00 ใชได 

13 1 1 1 3 1.00 ใชได 

14 1 1 1 3 1.00 ใชได 

15 1 1 1 3 1.00 ใชได 

16 1 1 1 3 1.00 ใชได 

17 1 1 1 3 1.00 ใชได 

18 1 1 1 3 1.00 ใชได 

19 1 1 1 3 1.00 ใชได 

20 1 1 1 3 1.00 ใชได 

21 1 1 1 3 1.00 ใชได 

22 1 1 1 3 1.00 ใชได 
1 
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ตาราง 23 (ตอ) 

ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

คา 

IOC 
แปรผล 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 1
 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 2
 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 3
 

รว
มค

ะแ
น

น
 

23 1 1 1 3 1.00 ใชได 

24 1 1 1 3 1.00 ใชได 

25 1 1 1 3 1.00 ใชได 

26 1 1 1 3 1.00 ใชได 

27 1 1 1 3 1.00 ใชได 

28 1 1 1 3 1.00 ใชได 

29 1 1 1 3 1.00 ใชได 

30 1 1 1 3 1.00 ใชได 

31 1 1 1 3 1.00 ใชได 

32 1 1 1 3 1.00 ใชได 

33 1 1 1 3 1.00 ใชได 

34 1 1 1 3 1.00 ใชได 

35 1 1 1 3 1.00 ใชได 

36 1 1 1 3 1.00 ใชได 

37 1 1 1 3 1.00 ใชได 

38 1 1 1 3 1.00 ใชได 

39 1 1 1 3 1.00 ใชได 

40 1 1 1 3 1.00 ใชได 

41 1 1 1 3 1.00 ใชได 

42 1 1 1 3 1.00 ใชได 

43 1 1 1 3 1.00 ใชได 

44 1 1 1 3 1.00 ใชได 

45 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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ตาราง 23 (ตอ) 

 

ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

คา 

IOC 
แปรผล 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 1
 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 2
 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่

 3
 

รว
มค

ะแ
น

น
 

46 1 1 1 3 1.00 ใชได 

47 1 1 1 3 1.00 ใชได 

48 1 1 1 3 1.00 ใชได 

49 1 1 1 3 1.00 ใชได 

50 1 1 1 3 1.00 ใชได 

51 1 1 1 3 1.00 ใชได 

52 1 1 1 3 1.00 ใชได 

 คา IOC มคีาอยูท่ี 1.00  
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ภาคผนวก ค แบบสอบถามเพื่อการวจัิย 

 

แบบประเมนิความสอดคลองของแบบสอบถามเพื่อการวเิคราะหขอมูล 

การศึกษาคนควาดวยตนเอง 

 

เรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษากับ

สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

เชยีงใหม เขต 1 

 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามนี้มี วัตถุประสงค เพื่ อศึกษาความสัมพันธ ระหว างภาวะผู นํ า                

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับสุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 

 1. เพื่อนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้เปนแนวทางพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเกิด

ประสิทธิภาพประสิทธิผลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม เขต 1 ตอไป ซึ่งแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที ่ 1 ขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร               

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 

  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาพองคการในสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเชียงใหม เขต 1 

 2. ขอใหทานตรวจสอบขอคําถามวามีความสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการของ        

ตัวแปรหรือไมและทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานโดยมีเกณฑ          

การพจิารณา ดังนี้ 

  คะแนน +1 เมื่อเห็นวา ขอคําถามเหมาะสม/สอดคลอง 

  คะแนน  0  เมื่อเห็นวา ไมแนใจวาขอคําถามมคีวามสอดคลองหรอืไม 

  คะแนน -1 เมื่อเห็นวา ขอคําถามไมมคีวามสอดคลอง 

  ในกรณีที่ทานมีความเห็นหรือขอเสนอแนะในขอคําถามแตละขอ โปรดเขียน

ขอเสนอแนะของทานลงในชองเสนอแนะที่เปนประโยชนในการนําไปพิจารณาปรับปรุงตอไป      

จักเปนพระคุณอยางยิ่ง 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงหนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทานมากท่ีสุด 

 

สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 

ขอ รายการ 
ระดับความสอดคลอง ขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ +1 0 -1 

1 เพศ 

.......... ชาย 

.......... หญงิ 

    

2 อาย ุ

.......... ต่ํากวา 21 ป 

.......... 21-30 ป 

.......... 31-40 ป 

.......... 41-50 ป 

.......... 51-60 ป 

    

3 ระยะเวลาการปฏบิัตงิาน 

.......... ต่ํากวา 5 ป 

.......... 5 ป 

.......... สูงกวา 5 ป 

    

4 วุฒิการศึกษา 

.......... ต่ํากวาปรญิญาตรี 

.......... ปรญิญาตรหีรอื

เทยีบเทา 

.......... สูงกวาปรญิญาตรี 

    

5 ขนาดโรงเรยีน 

........... เล็ก 

.......... กลาง 

.......... ใหญ 
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ตอนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเชยีงใหม เขต 1 

ขอ รายการ  
ระดับความสอดคลอง ขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ +1 0 -1 

การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณหรอืการสรางบารมี 

1 ผูบรหิารแสดงใหเห็นถึงการมวีสิัยทัศน

ความคดิรเิริ่มสรางสรรคของการเปนผูนํา

ในการปฏบิัตงิาน 

    

2 ผูบรหิารประพฤติตนเปนแบบอยาง 

ทีน่าช่ืนชม นาเคารพ นับถอื และศรัทธาแก

ผูรวมงานและบุคคลทั่วไป 

    

3 ผูบรหิารมลีักษณะเปนมติรไมตร ี 

เปดใจกวาง รับฟงความคดิเห็น และ 

ขอเสนอแนะจากผูรวมงาน 

    

4 ผูบรหิารใชหลักคุณธรรม จรยิธรรมในการ

ทํางาน ไมใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน 

    

5 ผูบรหิารทําใหผูรวมงานเกิดความรูสึกยินด ี

ภาคภูมใิจ เต็มใจ รวมใจ เมื่อปฏบิัตงิาน 

รวมกัน 

    

6 ผูบรหิารมคีวามตัง้ใจจรงิในการพัฒนา

สถานศึกษาไปสูเปาหมายที่ดกีวา 

    

7 ผูบรหิารสามารถแสดงใหเห็นวา  

ความไววางใจซึ่งกันและกัน สามารถ 

ชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ได 

    

การสรางแรงบันดาลใจ 

8 ผูบรหิารสงเสริมใหผูรวมงาน รวมกันอุทศิ

ตนเพื่อการพัฒนาองคการรวมกัน 

    

9 ผูบรหิารกระตุนใหกําลังใจเพื่อเกดิ 

ความรวมมือรวมใจในการทํางานเปนทีม

สรางเจตคตทิี่ดใีนการทํางาน 
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ขอ  รายการ  
ระดับความสอดคลอง ขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ +1 0 -1 

10 ผูบรหิารสรางแรงจูงใจภายใน ทําให

ผูรวมงานเกดิแรงบันดาลใจในการทํางาน 

    

11 ผูบริหารใหขวัญและกําลังใจ กลาวคํายกยอง 

ชมเชยในความสามารถของผูรวมงาน 

อยางสมํ่าเสมอเมื่อปฏบิัตงิานสําเร็จ 

    

12 ผูบรหิารแสดงความเช่ือม่ันวา ผูรวมงาน 

จะสามารถปฏบิัติงานไดบรรลุเปาหมาย 

    

13 ผูบรหิารใหผูรวมงาน รวมสรางวสิัยทัศน 

ในการทํางานใหสําเร็จตามที่กําหนดไว 

    

การกระตุนการใชปญญา 

14 ผูบรหิารสรางความม่ันใจและสงเสริมให

ผูรวมงานเห็นคุณคาของผลงานที่สําเร็จ

เพื่อใหเกดิความพยายามในการทํางาน 

มากยิ่งขึ้น 

    

15 ผูบรหิารสงเสรมิและใหโอกาสแกผูรวมงาน 

ไดแสดงความคดิเห็น มุมมองในดานตาง ๆ 

    

16 ผูบรหิารสามารถสงเสรมิใหมกีารใชเหตุผล

และหลักฐาน เพื่อวเิคราะหปญหาตาง ๆ

มากกวาความรูสกึสวนตัว 

    

17 ผูบรหิารฝกใหผูรวมงานทํางานอยางเปน 

ระบบ และกลาตัดสนิใจอยางมเีหตุผล 

    

18 ผูบรหิารแสดงใหผูรวมงานเห็นวา การใช

ความคดิ ปญญา ความใสใจ สามารถ 

ชวยใหเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ได 

    

19 ผูบรหิารมกีารวเิคราะหสาเหตุของปญหา

การทํางาน โดยใชขอมูลหลักฐาน 
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ขอ รายการ  
ระดับความสอดคลอง ขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ +1 0 -1 

20 ผูบรหิารมกีารพูดคุย หรือพิจารณาให

ผูรวมงานเห็นวา ปญหาที่เกิดขึ้นเปนเรื่อง

ที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีจะแกปญหา 

รวมกัน 

    

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

21 ผูบรหิารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดง

ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ 

    

22 ผูบรหิารปฏบิัตติอผูรวมงานโดยคํานงึถงึ

ความรู ความสามารถ ความแตกตาง 

ระหวางบุคคล ทัง้ในดานความตองการ

และความจําเปน 

    

23 ผูบรหิาร อํานวยความสะดวกใหคําแนะนํา

ใหความชวยเหลอื สนับสนุน วธิกีารทํางาน

ของผูรวมงาน 

    

24 ผูบรหิารทําหนาทีพ่ี่เลี้ยง ครูผูแนะนํา 

และฝกเพื่อพัฒนาความสามารถของ 

ผูรวมงาน 

    

25 ผูบรหิารมกีารแสดงออกใหเห็นวา

ผูใตบังคับบัญชามปีระสทิธภิาพและ

สามารถพัฒนาได 

    

26 ผูบรหิารสงเสรมิใหผูรวมงานเกดิ 

ความม่ันใจในตนเอง โดยการมอบหมาย

งานพเิศษใหปฏบิัติ และคอยใหคําแนะนํา 
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ตอนท่ี 3 สุขภาพองคการในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

เชยีงใหม เขต 1 

ขอ รายการ 

ระดับความ

สอดคลอง 
ขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ 
+1 0 -1 

การใชอทิธพิลอํานาจท่ีเปนธรรม 

1 ผูบรหิารมกีารกําหนดอํานาจ หนาที่และ

มอบหมายงานใหรับทราบอยางชัดเจน 

    

2 ผูบรหิารมกีารกําหนดอํานาจ หนาที่และ

มอบหมายใหบุคลากรปฏบิัตงิาน 

อยางเหมาะสมและเปนธรรม 

    

3 ผูบรหิารสามารถโนมนาวให

ผูใตบังคับบัญชาเห็นชอบในการ

ปฏบิัตงิาน 

    

4 ผูบรหิารมกีารปฏบิัตกิับทุกคน 

อยางเสมอภาคและยุตธิรรม 

    

5 ผูบรหิารมกีารแยกแยะเรื่องงานและ 

เรื่องสวนตัว 

    

ความชัดเจนของเปาหมาย 

6 มกีารกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน     

7 มกีารกําหนดเปาหมายในแผนปฏบิัตกิาร

ของสถานศึกษา 

    

8 มกีารกําหนดวสิัยทัศนรวมกันระหวาง

ผูบรหิารและคณะครู 

    

9 มกีารกําหนดวสิัยทัศนและเปาหมาย 

ที่ตอบสนองกับจุดหมายของหลักสูตร 

    

10 บุคลากรมคีวามเขาใจและยอมรับ 

ในเปาหมายของสถานศกึษา 
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ขอ รายการ 
ระดับความสอดคลอง ขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ +1 0 -1 

11 มกีารกําหนดวสิัยทัศนและเปาหมายที่มี

ความสอดคลองกับความตองการของ

สถานศึกษาและทองถิ่นของสถานศกึษา 

    

การตดิตอสื่อสาร 

12 สถานศกึษามกีารบรกิารขาวสารแก

บุคลากรที่เกี่ยวของและชุมชน 

    

13 สถานศกึษามกีารประชุมช้ีแจงเรื่องตาง ๆ

ใหผูเกี่ยวของทราบ 

    

14 มกีารตดิตอสื่อสารอยางสมํ่าเสมอ  

ทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษา 

    

15 มกีารตดิตอสื่อสารที่สะดวก ทันสมัย

และขาวสารอยางเปนปจจุบัน 

    

การใชทรัพยากรอยางมคุีณคา 

16 สถานศึกษาไดรับการจัดสรรครูตาม

กรอบอัตรากําลัง 

    

17 สถานศกึษาไดรับการจัดสรรครูตรงตาม

วุฒทิี่สถานศกึษาตองการ 

    

18 สถานศึกษากําหนดปรมิาณงาน 

อยางเหมาะสมกับความรูความสามารถ

ของครูผูรับผิดชอบ 

    

19 ผูบรหิารมกีารสงเสรมิใหครูทําผลงาน

วชิาการ 

    

20 ผูบริหารมกีารจัดสรรวัสดุ ครุภัณฑ

อุปกรณการเรียนการสอนอยางเหมาะสม 

    

21 ผูบรหิารสงเสรมิใหครูมอีสิระในการ

ปฏบิัตงิาน 

    

22 ครูมคีวามรูสกึที่ดตีองานและ

สถานศึกษา 
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ขอ รายการ 
ระดับความสอดคลอง ขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ +1 0 -1 

การมขีวัญกําลังใจ 

23 ครูมคีวามภาคภูมใิจในการปฏบิัตขิอง

ผูบรหิาร 

    

24 ครูมคีวามพึงพอใจในสวัสดิการจาก

ผูบรหิาร 

    

25 ครูมคีวามภาคภูมใิจในอาชีพของตน     

26 ครูมคีวามผูกพันและรูสกึที่ดตีอ

สถานศึกษา 

    

27 ครูมคีวามรูสกึม่ันคงและปลอดภัย 

ในการปฏบิัตหินาที ่

    

28 ครูมคีวามเต็มใจที่ไดรวมงานกับ 

บุคคลอื่นในสถานศึกษาไดอยางมี

ความสุข 

    

การใชเทคโนโลยแีละนวัตกรรมอยางมคุีณคา 

29 สถานศึกษามกีารใชสื่อและเทคโนโลย ี

ที่ทันสมัย 

    

30 สถานศึกษามเีทคนคิวธิสีอนการสอน

และกระบวนการจัดการเรยีนรู โดยการ

ใชเทคโนโลย ี

    

31 สถานศกึษามกีารจัดโครงการเพื่อ

สงเสรมิการคดิคนการผลติสื่อและ

นวัตกรรมทางการศกึษา 

    

32 สถานศึกษาใชเทคโนโลยทีี่ทันสมัยเขามา

ชวยในการตรวจสอบขอมูลเพื่อ 

ความสะดวกรวดเร็ว 

    

33 สถานศึกษาใชภูมปิญญาทองถิ่นเปน

นวัตกรรมรวมในการจัดการศกึษา 
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ขอ รายการ 
ระดับความสอดคลอง ขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ +1 0 -1 

34 ผูบรหิารสถานศกึษากระตุนใหผูรวมงาน

เกดิความคดิสรางสรรค และพัฒนา 

สิ่งใหม ๆ ใหเกดิขึ้นในสถานศกึษา 

    

ความสามารถในการแกปญหา 

35 ผูบรหิารสามารถเผชิญปญหาและ

แกปญหาไดอยางเหมาะสม 

    

36 ครูมสีวนรวมในการแกปญหาของ

สถานศึกษา 

    

37 ผูบรหิารและครูมคีวามสามารถในการ

แกปญหารวมกับชุมชนไดอยางมี

ประสทิธภิาพ 

    

38 ผูบรหิารและครูมกีารวเิคราะหสาเหตุ

ของปญหารวมกัน 

    

39 ผูบรหิารและครูรวมมือกันแกปญหาเพื่อ

การพัฒนาสถานศึกษา 

    

35 ผูบรหิารสามารถเผชิญปญหาและ

แกปญหาไดอยางเหมาะสม 

    

ความสมัครสมานสามัคคี 

40 ครูมคีวามกระตอืรือรนในการทํางาน     

41 ความมสีวนรวมในการปฏบิัตงิานของครู     

42 ผูบรหิารและครูมนี้ําใจชวยเหลอืซึ่งกัน

และกัน 

    

43 ครูรูจักใหอภัยซึ่งกันและกัน     

44 ครูมคีวามสนใจและรวมมอืกันแกปญหา

ของสถานศึกษา 

    

45 การบรหิารเกดิจากความรวมมอืของครู

และชุมชน 
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ขอ รายการ 
ระดับความสอดคลอง ขอเสนอแนะ

เพิ่มเตมิ +1 0 -1 

การมุงเนนวชิาการ 

46 ผูบรหิาร ครู รวมกันกําหนดเปาหมาย

ของผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

    

47 ผูบรหิาร ครู มกีารสงเสรมิความเปนเลศิ

ทางวชิาการในสถานศึกษา 

    

48 สถานศกึษามกีารพัฒนาคุณภาพและ

ประสทิธภิาพของครูอยางสมํ่าเสมอ 

    

49 สถานศกึษามีแหลงเรยีนรูที่หลากหลาย

รวมถงึวัสดุ อุปกรณในการเรยีน 

การสอนเพยีงพอตอผูเรยีน 

    

50 สถานศกึษามกีารสงเสริมใหนักเรยีน 

เขารวมการแขงขันวชิาการอยางตอเนื่อง 

    

51 สถานศกึษาสงเสรมิใหนักเรียนมี

พัฒนาการเรยีนรูโดยการใชสื่อและ

เทคโนโลยทีี่ทันสมัย 

    

52 หลักสูตรสถานศกึษามุงเนนการมี 

สวนรวมของผูเรยีน 

    

 

 

ลงช่ือ................................................ 

(..............................................................) 

ตําแหนง............................................................. 
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ภาคผนวก ง การวเิคราะหคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 
Reliability 
 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.925 78 

 
 

 

 



 
ประวัติผูศึกษาคนควา 

 



ประวัติผูศึกษาคนควา 
 

ชื่อ นามสกุล  สายอรุณ กติยิะ 

วัน เดอืน ป เกดิ  31 ตุลาคม 2530 

ท่ีอยูปจจุบัน  231 หมู 7 ตําบลบุญเกดิ อําเภอดอกคําใต จังหวัดพะเยา 

ท่ีทํางานปจจุบัน  โรงเรยีนบานทาหลุกสันทราย จังหวัดเชียงใหม 

ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน ครู โรงเรยีนบานทาหลุกสันทราย จังหวัดเชียงใหม 

ประสบการณการทํางาน 

 พ.ศ. 2557-ปจจุบัน ครู โรงเรยีนบานทาหลุกสันทราย จังหวัดเชียงใหม 

 พ.ศ. 2554–2556 ครูผูชวย โรงเรยีนบานทาหลุกสันทราย จังหวัดเชียงใหม 

ประวัตกิารศึกษา 

 พ.ศ. 2554 ค.บ. (สังคมศึกษา), มหาวทิยาลัยราชภัฎเชียงราย, 

   จังหวัดเชียงราย 
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   ใน การประชุมทางวชิาการบัณฑิตศึกษา คร้ังท่ี 2 (หนา 1108-1120). 
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