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 การวจิยัครั, งนี, มีวตัถุประสงคห์ลกัเพื	อศึกษาปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 1 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ตามตารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Kejcie 
and Morgan ไดจ้าํนวน 330 คน โดยใชว้ธีิการสุ่มแบบหลายขั,นตอน (Multi-stage sampling) 
เครื	องมือที	ใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั มีค่าอาํนาจจาํแนกราย
ขอ้ระหวา่ง .28-.90 และค่าความเชื	อมั	นของแบบสอบถามทั,งฉบบัอยูที่	 .99 การวเิคราะห์ขอ้มูลใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปหาค่าเฉลี	ย ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ถดถอย
พหุคูณ แบบหลายขั,นตอน (Stepwise multiple regression analysis)  
 ผลการวจิยั พบวา่  
 1.  การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นพึ	งพา ( X = 4.01) ดา้นความเชี	ยวชาญ ( X = 4.01) และ 
ดา้นการให้รางวลั ( X = 3.98)  
 2.  ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก                 
โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X = 4.05)                 
ดา้นการสร้างบารมี ( X = 3.95) และดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ( X = 3.93)  
 3.  วฒันธรรมองคก์ร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไป
นอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน ( X = 3.98) ดา้นความมุ่ง
ประสงคข์องโรงเรียน ( X = 3.95) และดา้นความหลากหลายของบุคลากร ( X = 3.91)  
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 4.  ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ( X = 4.21) ดา้นการมีส่วน
เกี	ยวขอ้งกบังาน ( X = 4.13) และดา้นการใหเ้วลากบังาน ( X = 4.12)  
 5.  ปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูมากที	สุด คือ 
วฒันธรรมองคก์ร และภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง โดยตวัแปรทั,ง 2 มีค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์
พหุคูณเท่ากบั .489 และกาํลงัสองของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่า .239 โดยมีค่าความคาดเคลื	อน             
การพยากรณ์เท่ากบั .511 สร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
ดงันี,  
 
  Ŷ   = 1.955 + .144 (X2) + .420 (X3)  
  Ẑ   = .151 (ZX2) + .390 (ZX3)  
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 The purpose of this research was to study the factors those affect teachers’ job 
involvement in extra large secondary schools under the Secondary Educational Service Area 
Office 1.  The sample size was determined with Kejcie & Morgan table, consisted of 330 
secondary school teachers selected by using a Multi-Stage Sampling. The instrument for 
collecting the data was a set of rating scale questionnaires. The item-discrimination of the 
questionnaire was between 0.28-0.90 and the reliability was 0.99.  The data were analyzed by the 
computer program using mean, standard deviation, and Stepwise Multiple Regression Analysis.  
 The findings were as follows: 
 1.  Power Using by school administrators in overall and each aspects were at a high 
level. The top 3 aspects were Expert Power ( X = 4.01), Connection Power ( X = 4.01), and 
Reward Power ( X = 3.98), respectively.  
 2.  Transformational Leadership of school administrators in overall and each aspects 
were at a high level. The top 3 aspects were Inspiration Motivation ( X = 4.05), Charisma ( X = 
3.95), and Intellectual Stimulation ( X = 3.93), respectively.  
 3.  Corporate Culture in overall and each aspects were at a high level. The top 3 aspects 
were Sense of Community ( X = 3.98), School Purpose ( X = 3.95), and Diversity ( X = 3.91), 
respectively.  
 4.  Teachers’ Job Involvement in overall and each aspects were at a high level. The top 
3 aspects were Response to work ( X = 4.21), Expressions of being job involved ( X = 4.13), and 
Sense of duty towards work ( X = 4.13), respectively. 
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 5.  The most affecting factors that influenced teachers’ job involvement were 
Corporate Culture and Transformational Leadership. The multiple correlation coefficient of the 
variables was equal to .489 and the squared multiple correlation coefficient was equal to .239.  
The standard error of the estimate was .511.  The predicting equation in the form of raw scores 
and standard scores were as followed: 
 
  Ŷ   = 1.955 + .144 (X2) + .420 (X3)  
  Ẑ   = .151 (ZX2) + .390 (ZX3)  
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บทที� 1 

บทนํา 
 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 การบริหารงานในองคก์ารเพื	อใหบ้รรลุวตัถุประสงคมี์ความสาํคญัอยา่งยิ	ง และสิ	งที	
สาํคญัที	สุดขององคก์าร คือ บุคลากร หากเป็นโรงเรียนก็หมายถึง ครูซึ	 งปฏิบติัหนา้ที	สายการสอน 
ถือไดว้า่เป็นหวัใจของโรงเรียน โรงเรียนจะทาํหนา้ที	ไดต้ามวตัถุประสงคห์รือไม่นั,นขึ,นอยูก่บัครู
เป็นหลกั การทาํงานของครูจะมีประสิทธิภาพเพียงใด และช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายเพียงใด
นั,น ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งดาํเนินการใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายที	ตั,งไว ้ในขณะเดียวกนัก็สามารถทาํใหค้รู
มีความพึงพอใจในการทาํงาน จะทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้น ความทุ่มเท และปรารถนาที	จะทาํงาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายของโรงเรียนต่อไป โดยธรรมชาติแลว้บุคลากรที	ปฏิบติัหนา้ที	ในองคก์ารยอ่มมี
ความรู้สึกพึงพอใจที	แตกต่างกนั เพราะต่างก็มีพื,นความหลงัลกัษณะอื	น ๆ เป็นลกัษณะเฉพาะตวั 
เช่น บางคนสนใจไม่เลี	ยงงาน บางคนสนใจสภาพแวดลอ้ม ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ และลกัษณะ
อื	น ๆ ที	แตกต่างกนั ซึ	 งปัจจยัที	ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ (Satisfaction) และความไม่พึงพอใจ 
(Dissatisfaction) ในการทาํงานนั,นองคก์ารใดตอ้งการใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความพึงพอใจใน 
การทาํงานโดยหวงัผลงานดีเด่นซึ	งเป็นผลมาจากความพึงพอใจนั,น จาํเป็นตอ้งคน้หาการรับรู้ร่วม
ของบุคลากรในองคก์าร เพื	อหาทางปรับปรุงปัจจยัต่าง ๆ ภายในองคก์ารใหส้นองตอบการรับรู้ 
หรือความตอ้งการนั,น (วชิยั โถสุวรรณจินดา, 2535, หนา้ 111) นอกจากนี,  ปัจจยัที	ทาํใหเ้กิด               
ความพึงพอใจในการทาํงาน คือ ผลตอบแทน การเลื	อนตาํแหน่ง การบงัคบับญัชา ลกัษณะงาน              
กลุ่มงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยเฉพาะสภาพแวดลอ้มในการทาํงานภายในองคก์าร 
ซึ	 งจะมีผลเอื,ออาํนวยต่อการทาํงานใหด้าํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ย บรรยากาศในการทาํงาน 
ความมีอิสระ ความผกูพนั การมีส่วนร่วมและสิ	งอาํนวยความสะดวกสบาย วธีิการส่งเสริม                 
การทาํงาน และลดความคบัขอ้งใจของผูป้ฏิบติังาน โดยสนองความตอ้งการดงักล่าว ดงันั,น              
แนวทางการบริหารงานบุคคลสมยัใหม่จึงมุ่งไปที	การจดัสภาพแวดลอ้มภายใตเ้งื	อนไขที	จะทาํงาน
ไดอ้ยา่งมีความสุข และมีประสิทธิภาพรวมทั,งอุทิศแรงกาย แรงใจให้องคก์ารประสบผลสาํเร็จตาม
เป้าหมาย (สมยศ นาวกีาร, 2533, หนา้ 221-224)  
 การบริหารโรงเรียน ผูบ้ริหาร คือ กลไกสาํคญัในการดาํเนินงานของโรงเรียน โรงเรียน            
มีภารกิจหลกั คือ การจดัการศึกษาและการบริหารตอ้งใชท้ั,งกระบวนการ และปัจจยัจึงจะบรรลุใน
กระบวนการ จะอาศยัทั,งผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งมีศกัยภาพหลายดา้น              
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จึงจะนาํโรงเรียนประสบความสาํเร็จ (ธีระ รุญเจริญ, 2546, หนา้ 5) ผูบ้ริหารตอ้งมีความเขา้ใจ
เกี	ยวกบัสิทธิ หนา้ที	 และอาํนาจ เพื	อช่วยใหส้ามารถปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายได ้(สร้อยตระกลู 
อรรถมานะ, 2545, หนา้ 235)  
 ในองคก์รนั,นอาํนาจจะเขา้มาเกี	ยวขอ้งกบัวถีิชีวติของคนในทุกขณะ ผูน้าํ ผูบ้ริหารมี
สถานภาพตามตาํแหน่ง แต่การใชอ้าํนาจตามตาํแหน่งอยา่งเดียวนั,นคงเป็นไปไม่ได ้จึงจาํเป็นตอ้ง
ใชอ้าํนาจในรูปแบบต่าง ๆ ซึ	 งสิ	งเหล่านี,  เป็นทกัษะของผูบ้ริหารแต่ละคนตอ้งนาํไปใชใ้หเ้หมาะสม
กบัสถานการณ์ และความจาํเป็นเพื	อใหก้ารใชอ้าํนาจนั,นส่งผลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเป็น
ประโยชน์ต่อการบริหารต่าง ๆ ในองคก์รดา้นการบริหาร ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งเผชิญกบัปัญหา
ต่าง ๆ มากมาย ทั,งที	เป็นปัญหาจากตวัผูบ้ริหาร การใชพ้ลงัอาํนาจจึงมีความหมายต่อการปฏิบติังาน
ในองคก์รเป็นอยา่งมาก นอกจากนี,  Chung and Megginson (1981, p. 339) ไดก้ล่าวถึงการใชพ้ลงั
อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน ไวว้า่ ในการบริหารโรงเรียนใหเ้กิดประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจะไม่
สามารถดาํเนินการไดต้ามหนา้ที	 ถา้ไม่มีการใชพ้ลงัอาํนาจ เพื	อใหบุ้คลากรทาํงาน พลงัอาํนาจ                
จึงเป็นพลงัสาํคญั ที	ผลกัดนัใหอ้งคก์าร ดาํเนินงานไปไดอ้ยา่งราบรื	น ผูบ้ริหารองคก์ร หรือผูบ้ริหาร
โรงเรียน จึงจาํเป็นตอ้งใชพ้ลงัอาํนาจอยูต่ลอด ทั,งที	รู้ตวั และไม่รู้ตวั ดงัที	 ปรัชญา เวสารัชช์ และ
อรุณ รักธรรม (2522, หนา้ 517) กล่าวไวว้า่ ผูบ้ริหารองคก์ร หรือผูบ้ริหารโรงเรียน ไม่อาจหลีกเลี	ยง
การใชพ้ลงัอาํนาจได ้เนื	องจากพลงัอาํนาจเป็นเครื	องมือสาํคญัในการควบคุม และผลกัดนั                   
การดาํเนินงานต่าง ๆ ภายในหน่วยงานใหเ้ป็นไปตามนโยบาย พลงัอาํนาจกบัผูน้าํ หรือผูบ้ริหาร             
จึงเป็นสิ	งคู่กนั ถา้หากผูบ้ริหารขาดพลงัอาํนาจก็ยอ่มไม่มีอิทธิพลที	จะควบคุมพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคก์ารให้เป็นไปในทิศทางที	ตอ้งการได ้อนัจะก่อใหเ้กิดความลม้เหลวใน                          
การปฏิบติังานขององคก์าร ดงันั,น พลงัอาํนาจจึงเปรียบเสมือนตวัยดึเหนี	ยวโครงสร้าง และกิจกรรม
ขององคก์ารเขา้ไวด้ว้ยกนัเพื	อใหอ้งคก์ารดาํเนินไปตามเป้าหมาย หรือทิศทางเพื	อความเจริญ 
กา้วหนา้ขององคก์าร (สุพรรษา ทองเปลว, 2554, หนา้ 1) ตลอดจนเป็นองคป์ระกอบสาํคญัสาํหรับ
การเปลี	ยนแปลงในองคก์ร หรือโรงเรียน 
 ในขณะเดียวกนัตวัแปรสาํคญัของผูบ้ริหาร ที	มีผลต่อคุณภาพ และประสิทธิภาพทาง 
การศึกษา มกัแปรปรวนไปตามผูน้าํเสมอ (รุ่ง แกว้แดง, 2546, หนา้ 21) ซึ	 งหนา้ที	ของผูน้าํที	สาํคญั
นั,นจะตอ้งจดัการภายในองคก์รเพื	ออาํนวยใหท้รัพยากรที	เป็นตวัคน และวตัถุ ประสานเขา้ดว้ยกนั 
สามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื	อนาํองคก์รใหส้ามารถดาํเนินไปได ้ผูน้าํที	มี
ความสามารถจะทาํใหผู้บ้งัคบับญัชามีความขยนัขนัแขง็ สามคัคี มุ่งมั	น เตม็ใจ และมีขวญักาํลงัใน
การปฏิบติังาน ซึ	 งจะส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร (วาโร เพง็สวสัดิ8 , 2549, หนา้ 60) ในช่วงสอง
ทศวรรษที	ผา่นมา ไดมี้การศึกษาภาวะผูน้าํ ที	มีความเหมาะสมกบัยคุปัจจุบนั ซึ	 งเป็นยคุของ                   
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การเปลี	ยนแปลงนี,  แนวคิดทฤษฎีใหม่ที	มีชื	อเสียง และเป็นที	ยอมรับกนัมากในปัจจุบนั คือ แนวคิด
ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง เป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํแนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ 
เนื	องจากภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงนี, เป็นการเปลี	ยนแปลงกระบวนทศัน์ไปสู่ภาวะผูน้าํที	มีวสิัยทศัน์ 
(Vision) มีการกระจายอาํนาจ หรือการเสริมสร้างพลงัจูงใจ เป็นผูมี้คุณธรรม และมีการกระตุน้ผู ้
ตามใหมี้ความเป็นผูน้าํดว้ย ซึ	 งพื,นฐานสาํคญั 3 ประการของภาวะผูน้าํที	มีต่อประสิทธิผลของ
องคก์ร คือ 1) ความสาํเร็จขององคก์รโดยรวม ขึ,นอยูก่บัความรับผดิชอบ และความรอบรู้ใน
สถานการณ์ต่าง ๆ ของผูน้าํที	มีคุณภาพ 2) ภาวการณ์เปลี	ยนแปลงขององคก์ร ใหมี้ความสอดคลอ้ง
กบัภาวะความเปลี	ยนแปลงของสังคม และสิ	งแวดลอ้ม ถือวา่เป็นหลกัการที	สาํคญัและจาํเป็นอยา่ง
ยิ	งที	ผูน้าํตอ้งชี,แนะแนวทางใหผู้ร่้วมงานไดเ้ขา้ใจในจุดมุ่งหมายของการเปลี	ยนแปลงที	เกิดขึ,น และ 
3) ผูน้าํจะตอ้งมีความเขา้ใจบทบาทหนา้ที	 และโครงสร้างขององคก์ร และสร้างบทบาทในการนาํ
องคก์ารใหส้ังคมยอมรับ โดยตอ้งมีการเรียนรู้ทฤษฎีใหม่ ๆ และมีความกลา้หาญที	จะนาํไปใชใ้ห้
เกิดประโยชน์ในทางปฏิบติั (Bennis, 1986, pp. 64-71)  
 ความสาํเร็จของหน่วยงานจะเกิดขึ,นเพียงไรยอ่มขึ,นอยูก่บับุคคลที	มาร่วมทาํงานใน
หน่วยงานนั,น การทาํงานก็จะเกิดความทุ่มเทในการทาํงานของบุคคลากรในองคก์ารนั,นจะเป็น
องคป์ระกอบสาํคญัที	จะทาํใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ และการที	บุคคลจะปฏิบติังานใหมี้                   
ความเจริญกา้วหนา้ในหน่วยงานนั,น ตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ แต่สิ	งที	สาํคญัประการหนึ	งก็คือ 
ถา้ผูป้ฏิบติังานทาํงานอยา่งเต็มกาํลงัความสามารถ ทุ่มเททั,งแรงกายแรงใจ ทุกคนร่วมมือกนัทาํงาน 
ก็จะทาํใหป้ระสบความสาํเร็จในที	สุด (Mondy, 1989, pp. 53-55 อา้งถึงใน มาลินี แซ่เตือง, 2533, 
หนา้ 21) ซึ	 งสอดคลอ้งกบัขั,นตอนของความทุ่มเทในการปฏิบติังานของ Hersey and Blanchard 
(1993, pp. 445-446) ซึ	 งประกอบดว้ย 4 ขั,นตอน ดงันี,  1) อนุญาตใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน                   
การพิจารณาปรับปรุงการปฏิบติังาน 2) อนุญาตใหบุ้คลากรไดก้าํหนดมาตรฐานการทาํงาน                       
3) อนุญาตใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายองคก์าร และ 4) เนน้เรื	องของ                            
การเสริมสร้างสิ	งต่าง ๆ ในการปฏิบติังานทั,งในระบบและนอกระบบ อาทิ การให้รางวลัสินนํ,าใจ 
เป็นตน้ ความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในองคก์าร มีผลต่อความสาํเร็จของงาน                    
หากองคก์ารใดบุคลากรไม่มีความพอใจในการทาํงานก็จะกลายเป็นมูลเหตุหนึ	งที	ทาํให้ผลงานและ
การปฏิบติังานตํ	า บุคลากรไม่มีความทุ่มเทในการทาํงานคุณภาพของงานก็ลดลง แต่หากองคก์ารใด
มีบุคลากรที	มีความพอใจในการทาํงานสูงยอ่มมีผลต่อการปฏิบติังาน พร้อมที	จะทุ่มเทการทาํงาน
และอุทิศเวลา แรงกาย ความคิด เพื	อใหง้านในองคก์ารบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั,น 
บุคคลเมื	อมีความพึงพอใจในการทาํงานก็จะเกิดความตั,งใจ ทุ่มเทในการทาํงาน เตม็ใจที	จะอุทิศเวลา 
แรงกาย ความคิด เพื	อสนองความตอ้งการของหน่วยงาน (Green, 1972, p. 40)  



4 

 นอกจากนี,  อีกตวัแปรหนึ	งที	จะส่งผลต่อความทุ่มเทในทาํงานของบุคลากรในแต่ละ
องคก์รที	แตกต่างกนั ก็คือ วฒันธรรมองคก์ร ซึ	 งวฒันธรรมองคก์รนั,นสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ความสามารถในการพฒันาองคก์รของผูบ้ริหาร และบุคลากร เพราะวฒันธรรมองคก์ร คือ สิ	งที	
อธิบายสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ที	รวมเอาขอ้สมมติ ความเชื	อ และค่านิยมที	สมาชิกขององคก์ร
มีร่วมกนั และใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน เพื	อมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอยา่งเป็นทางการ 
ในการกาํหนดรูปแบบพฤติกรรม (Gordon, 1999, p. 342) แต่อยา่งไรก็ตาม วฒันธรรมองคก์ร                  
จะสร้างประโยชน์ให้แก่องคก์รไดก้็ต่อเมื	อวฒันธรรมนั,นเหมาะสมกบักบัองคก์รนั,น ๆ ซึ	 ง                     
ความเหมาะสมของวฒันธรรมองคก์รของแต่ละองคก์รก็มีความแตกต่างกนัไป ตามสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์ร ลกัษณะขององคก์ร ฯลฯ อีกทั,งการจะมีวฒันธรรมองคก์รที	เขม้แขง็ไดน้ั,นจาํเป็นตอ้ง
อาศยัทั	งระยะเวลาที	ยาวนาน ความเขม้แขง็ของผูน้าํ และความร่วมมือของคนในองคก์รอีกดว้ย 
 ในทศวรรษ 90 Denison (1990, p. 2) พบวา่ วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคก์ร เนื	องจากความเชื	อและค่านิยมของพนกังาน โดยเฉพาะ
อยา่งยิ	งความเชื	อที	แขง็แกร่ง (Strong) ความไวว้างใจต่อพนัธกิจ (Mission) หรือค่านิยม (Value) 
และความเชื	อ (Belief) ที	พนกังานมีอยา่งมั	นคงสมํ	าเสมอเป็นพื,นฐานสาํคญัต่อความร่วมมือกนั
ปฏิบติังานภายในองคก์ร โดยเฉพาะความเชื	อและค่านิยมหลกัที	สอดคลอ้งกบันโยบายและการ
ปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร คือ สามารถนาํวสิัยทศัน์ (Vision) ของผูน้าํไปปฏิบติัให้
เกิดขึ,นจริงไดพ้ร้อมทั,งสร้างวฒันธรรมที	แกร่ง (Strong culture) ทาํใหค้่านิยมและพฤติกรรม
สอดคลอ้งกนัอยา่งมาก (Highly consistent) นาํไปสู่การพฒันาการปฏิบติังานและประสิทธิผลของ
องคก์รในที	สุด 
 จากปัจจยัขา้งตน้จะพบวา่ การทุ่มเทในการทาํงานของครูและบุคลากรในโรงเรียน              
เป็นสิ	งสาํคญั เนื	องจากการที	องคก์รใด ๆ จะบรรลุเป้าหมายที	วางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ 
เกิดประสิทธิผลนั,น ส่วนหนึ	งจะตอ้งมาจากการที	บุคลากรมีขวญักาํลงัใจ มีสภาพแวดลอ้มใน                  
การปฏิบติังานที	ดี มีความพึงพอใจในการทาํงาน ดงันั,น การสนบัสนุนใหเ้กิดความทุ่มเทใน                   
การทาํงานจาํเป็นตอ้งส่งเสริมพฤติกรรมทางบวก จากการศึกษาผลงานวจิยัหลายชิ,น พบวา่ การใช้
พลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจของครูในการปฏิบติังาน (กุลธิดา 
เนื	องจาํนงค,์ 2555, หนา้ 67) รวมทั,งส่งผลใหก้ารบริหารสถานศึกษามีประสิทธิผล และสัมพนัธ์กบั
ภาวะผูน้าํ (นนัทิญา สารจนัทร์, 2557, หนา้ 79) ซึ	 งพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารจะมีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจ และขวญัในการทาํงาน ผูบ้ริหารที	มีความรู้ ความเขา้ใจในทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํ
มาก ๆ จะทาํใหมี้ความสามารถลดความคบัขอ้งใจ ความขุ่นใจ และเพิ	มบรรยากาศของขวญักาํลงัใจ 
และความพึงพอใจใหแ้ก่ครูเป็นอยา่งมาก (Wilcox, 1993, p. 3079) โดยเฉพาะในสภาวการณ์โลก
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ปัจจุบนัอยูใ่นยคุของการเปลี	ยนแปลง ผูบ้ริหารที	มีภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงจะเป็นผูที้	มีอิทธิพล 
ในการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญาใหผู้ต้ามสนใจที	จะเป็นผูน้าํมากกวา่ทาํตาม            
ความสนใจของตนเอง (Bass, 1999, p. 9) โดยสร้างแรงจูงใจใหผู้ต้ามทาํงานใหบ้รรลุตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร อยา่งเตม็ศกัยภาพ มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล อยา่งไรก็ตาม 
ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญัเกี	ยวกบัวฒันธรรมในองคก์ร เนื	องจากวฒันธรรมองคก์รเป็นสิ	งที	
แสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองคก์รนั,น ซึ	 งจากการศึกษาของ Denison (1990, p. 2) ในปัจจยั
ดา้นวฒันธรรมองคก์ารและประสิทธิผลขององคก์าร พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารจะส่งผลต่อ
ประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคก์ารเป็นอยา่งมาก หากผูบ้ริหารมีความเขา้ใจ และประเมิน
สภาพของวฒันธรรมองคก์รที	เป็นอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม ก็จะสามารถสร้างวฒันธรรมองคก์รให้
เป็นไปในแนวทางที	เหมาะสม เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รได ้ 
 การจดัการศึกษาของสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 มีภารกิจและ              
ความรับผดิชอบ คือ การจดัการศึกษาภาคบงัคบัใหแ้ก่เด็กที	อยูใ่นเกณฑก์ารศึกษาภาคบงัคบัได ้                    
เขา้เรียนจนจบหลกัสูตรอยา่งมีคุณภาพ มีการจดัการศึกษาตั,งแต่ระดบัมธัยมศึกษาปีที	 1 ถึงระดบั
มธัยมศึกษาปีที	 6 มีจาํนวนสถานศึกษาที	อยูใ่นสังกดั จาํนวน 67 โรงเรียน จาํแนกตามโรงเรียน 
ขนาดเล็ก จาํนวนนกัเรียนนอ้ยกวา่ 500 คน มีจาํนวน 5 โรงเรียน มีขา้ราชการครู จาํนวน 197 คน 
โรงเรียนขนาดกลาง จาํนวนนกัเรียนตั,งแต่ 500-1,499 คน มีจาํนวน 26 โรงเรียน มีขา้ราชการครู 
จาํนวน 1,599 คน โรงเรียนขนาดใหญ่ จาํนวนนกัเรียนตั,งแต่ 1,500-2,499 คน มีจาํนวน 18 โรงเรียน 
มีขา้ราชการครู จาํนวน 3,304 คน และขนาดใหญ่พิเศษ จาํนวนนกัเรียนมากกวา่ 2,500 คน มีจาํนวน 
18 โรงเรียน มีขา้ราชการครู จาํนวน 2,348 คน ซึ	 งครูผูส้อนส่วนใหญ่มีวุฒิระดบัปริญญาตรีขึ,นไป  
มีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเนื	อง มีจรรยาบรรณในวชิาชีพครู และปฏิบติัตน
เป็นแบบอยา่งที	ดีแก่นกัเรียนและชุมชน  
  ดงันั,น การศึกษาครั, งนี,ผูว้ิจยัจึงสนใจที	จะศึกษาปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทใน                    
การทาํงานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 1 ซึ	 งผลการศึกษาจะเป็นแนวทางหนึ	งที	จะทราบวา่ การที	ครูเหล่านั,นปฏิบติัหนา้ที	อนัยิ	งใหญ่
ดว้ยความทุ่มเทต่อการพฒันาการศึกษาของนกัเรียนและเยาวชนนั,น ดว้ยเหตุผลใด และนาํ
ผลการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการบริหาร และช่วยใหผู้บ้ริหารทราบปัญหาขององคก์ร ทั,งในดา้น
การใชพ้ลงัอาํนาจในการบริหารการศึกษา การมีภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง และวฒันธรรมองคก์ร 
วา่มีผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอยา่งไร เพื	อพฒันาการบริหารจดัการศึกษา
ใหมี้ประสิทธิภาพยิ	งขึ,น  
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1.  เพื	อศึกษาการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาด
ใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 2.  เพื	อศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 3.  เพื	อศึกษาวฒันธรรมองคก์ร ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 4.  เพื	อศึกษาความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาด
ใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 5.  เพื	อสร้างสมการพยากรณ์ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 จากการใชพ้ลงั
อาํนาจของผูบ้ริหาร วฒันธรรมองคก์ร และภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

  

คาํถามในการวจัิย 
 1. การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 
 2. ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ              
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 
 3. วฒันธรรมองคก์ร ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ                        
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 
 4. ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 
 5. การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร และ
วฒันธรรม องคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 หรือไม่ 
 6. การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร และ
วฒันธรรม องคก์ร สามารถทาํนายความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ไดห้รือไม่ 
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สมมติฐานของการวจัิย 
 1. ผลของการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารที	มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 1 มีความสัมพนัธ์กนั 
 2. ผลของภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารที	มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1                      
มีความสัมพนัธ์กนั 
 3. ผลของวฒันธรรมองคก์รที	มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1                     
มีความสัมพนัธ์กนั 
 4.  การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร และ
วฒันธรรม องคก์ร สามารถทาํนายความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ได ้
 

กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 ในการวจิยัครั, งนี,  ไดศึ้กษาผลของพลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ผลของภาวะผูน้าํ                            
การเปลี	ยนแปลง และผลของวฒันธรรมองคก์รที	มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 โดยผูว้จิยัอาศยั
แนวคิด และทฤษฎีวธีิการใชพ้ลงัอาํนาจตามที	 French and Raven (1968, pp. 259-270; Raven & 
Kruglanski, 1975, pp. 177-219) 4 ดา้น มาประยกุตใ์ชด้งันี,  พลงัอาํนาจการใหร้างวลั (Reward 
power) พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ (Expert power) พลงัอาํนาจข่าวสารขอ้มูล (Information power) 
และพลงัอาํนาจพึ	งพา (Connection power) สาํหรับภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงตามแนวคิดของ           
Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) 4 ดา้น มาประยกุตใ์ช ้ดงันี,  การสร้างบารมี (Charisma) การสร้าง
แรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา (Intellectual stimulation)                     
การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) และวฒันธรรมองคก์ร ตามแนวคิดของ
Patterson (1988, pp. 107-109) 5 ดา้น มาประยกุตใ์ช ้ดงันี,  ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน (School 
purpose) การตดัสินใจ (Decision making) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน (Sense of 
community) ความไวว้างใจ (Trust) และความหลากหลายของบุคลากร (Diversity) ซึ	 งมีผลต่อ            
ความทุ่มเทในการปฏิบติั (Job involvement) ของขา้ราชการครู โดยประยกุตใ์ชแ้นวคิดของ Lodahl 
and Kejner (1965, pp. 24-33) ที	กล่าววา่ ความทุ่มเทในการปฏิบติังานเป็นการวดัระดบั
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พลงัอาํนาจของผู้บริหารโรงเรียน (X1)  
 1.  พลงัอาํนาจการให้รางวลั 
 2.  พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ 
 3.  พลงัอาํนาจข่าวสารขอ้มูล 
 4.  พลงัอาํนาจพึ	งพา 
 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง (X2)  
 1.  การสร้างบารมี 
 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
 3.  การกระตุน้เชาวปั์ญญา 
 4.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 
 

วฒันธรรมองค์กร (X3)  
 1.  ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน 
 2.  การตดัสินใจ 
 3.  ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน 
 4.  ความไวว้างใจ 
 5.  ความหลากหลายของบุคลากร 
 

ความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษา ขนาดใหญ่พเิศษ 

สังกดัสํานักงานเขตพื9นที�การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 1 (Y)  
 1.  ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 
 2.  ดา้นการมีส่วนเกี	ยวขอ้งในงาน 
 3.  ดา้นการให้เวลากบังาน 
 

ความสามารถของบุคคลที	จะทาํงานโดยทุ่มเททั,งเวลา และพลงังาน ถือวา่งานเป็นศูนยก์ลางของ
ชีวติ เป็นส่วนสาํคญั และเป็นส่วนหนึ	งของชีวติ เป็นสมมติฐานที	ใชว้ดัคุณภาพที	จะเรียนรู้
กระบวนการทางสังคม ซึ	 งทาํไดห้ลายวธีิ และผลลพัธ์ที	ออกมาเป็นเรื	องของคุณภาพงาน ดงัภาพที	 1 

 

 ตัวแปรต้น         ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที	 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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ประโยชน์ที�ได้รับจากการวจัิย 
 ผลจากการวจิยัในครั, งนี,  สามารถนาํผลการวจิยัไปประยกุตใ์นการบริหารโรงเรียน 
โดยเฉพาะ การพฒันาและส่งเสริมปัจจยัต่าง ๆ ที	มีผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของขา้ราชการครู
ในโรงเรียนมธัยมศึกษา ขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 1.  ผูบ้ริหารนาํผลการวิจยัที	ไดรั้บไปกาํหนดเป็นนโยบายในการส่งเสริม สร้างขวญัและ
กาํลงัใจใหแ้ก่ครูและบุคลากรเพื	อใหค้รูไดเ้สียสละและทุม่เทการทาํงานต่อสถานศึกษาตลอดจน
ผูเ้รียน ซึ	 งจะส่งผลใหส้ถานศึกษามีประสิทธิภาพมากยิ	งขึ,น 
 2. ไดท้ราบถึงผลของพลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง และ
วฒันธรรมองคก์ร ที	มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู เพื	อเป็นแนวทางใน               
การพฒันาครู คณาจารย ์และบุคคลากรทางการศึกษาโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 3. ผูบ้ริหารสถานศึกษานาํไปใชเ้ป็นแนวทาง ปรับปรุง พฒันาการใชพ้ลงัอาํนาจ ภาวะ
ผูน้าํการเปลี	ยนแปลง และการสร้างวฒันธรรมองคก์รใหเ้หมาะสมในแต่ละดา้น เพื	อใหเ้กิด              
ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู และพฒันาการบริหารโรงเรียนใหมี้ประสิทธิภาพ
ยิ	งขึ,น 
 4. ไดท้ราบความสัมพนัธ์ของพลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง และ
วฒันธรรมองคก์ร ที	มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 

 

ขอบเขตของการวจัิย 
 ในการวจิยัครั, งนี,  ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขอบเขตของการศึกษาวิจยัไวด้งันี,  
 1.  ขอบเขตเนื,อหา การศึกษาครั, งนี, มุ่งศึกษา 
  1.1  พลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โดยนาํแนวคิดของ French and Raven (1968, pp. 259-
270; Raven & Kruglanski, 1975, pp. 177-219) มาประยกุตใ์ช ้4 ดา้น ดงันี,  
   1.1.1   พลงัอาํนาจการให้รางวลั (Reward power)  
   1.1.2 พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ (Expert power)  
   1.1.3 พลงัอาํนาจข่าวสารขอ้มูล (Information power)  
   1.1.4 พลงัอาํนาจพึ	งพา (Connection power)  
  1.2   ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ไดศึ้กษาตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994,                
pp. 2-6) 4 ดา้น ดงันี,  
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   1.2.1 การสร้างบารมี (Charisma)  
   1.2.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation)  
   1.2.3 การกระตุน้เชาวน์ปัญญา (Intellectual stimulation)  
   1.2.4 การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration)  
  1.3  วฒันธรรมองคก์ร ศึกษาตามแนวคิดของ Patterson (1988, pp. 107-109) และ
นาํมาประยกุตใ์ช ้5 ดา้น ดงันี,  
   1.3.1 ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน (School purpose)  
   1.3.2 การตดัสินใจ (Decision making)  
   1.3.3 ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน (Sense of community)  
   1.3.4 ความไวว้างใจ (Trust)  
   1.3.5 ความหลากหลายของบุคลากร (Diversity)  
  1.4  ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน (Job involvement) ของครู ศึกษาตามแนวคิดของ
Lodahl and Kejner (1965, pp. 24-33) และนาํมาประยกุตใ์ช ้3 ดา้น ดงันี,  
   1.4.1 ความรับผดิชอบต่องาน (Response to work)  
   1.4.2 การมีส่วนเกี	ยวขอ้งในงาน (Expressions of being job involved)  
   1.4.3 การใหเ้วลากบังาน (Sense of duty towards work)  
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1  ประชากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ปีการศึกษา 2560 จาํนวน 2,348 คน 
  2.2   กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ปีการศึกษา 2560 โดยใชต้ารางกาํหนดขนาด              
กลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) และเทคนิคการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบ
หลายขั,นตอน (Multi-stage sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 330 คน 
 3. ตวัแปรที	ใชใ้นการศึกษา 
  3.1  ตวัแปรตน้ 
   3.1.1 การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขต
พื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 แบ่งเป็น 4 ดา้น ดงันี,  
    3.1.1.1  พลงัอาํนาจการให้รางวลั (Reward power)  
    3.1.1.2  พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ (Expert power)  
    3.1.1.3  พลงัอาํนาจข่าวสารขอ้มูล (Information power)  
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    3.1.1.4  พลงัอาํนาจพึ	งพา (Connection power)  
   3.1.2   ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	 การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 แบ่งเป็น 4 ประการ คือ  
    3.1.2.1  การสร้างบารมี (Charisma)  
    3.1.2.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation)  
    3.1.2.3  การกระตุน้เชาวน์ปัญญา (Intellectual stimulation)  
    3.1.2.4  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration)  
   3.1.3 วฒันธรรมองคก์ร โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 1 แบ่งเป็น 5 ประการ คือ  
    3.1.3.1  ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน (School purpose)  
    3.1.3.2  การตดัสินใจ (Decision making)  
    3.1.3.3  ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน (Sense of community)  
    3.1.3.4  ความไวว้างใจ (Trust)  
    3.1.3.5  ความหลากหลายของบุคลากร (Diversity)  
  3.2   ตวัแปรตาม 
   3.2.1 ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 แบ่งเป็น 3 ดา้น ดงันี,  
    3.2.1.1  ความรับผดิชอบต่องาน (Response to work)  
    3.2.1.2  การมีส่วนเกี	ยวขอ้งในงาน (Expressions of being job involved)  
    3.2.1.3  การใหเ้วลากบังาน (Sense of duty towards work)  
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง ผูด้าํรงตาํแหน่งผูอ้าํนวยการโรงเรียน หรือผูที้	ไดรั้บ                     
การแต่งตั,ง ใหรั้กษาการในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 ครู หมายถึง ขา้ราชการครู ที	ปฏิบติัหนา้ที	ดา้นการสอนในโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาด
ใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 โรงเรียนมธัยมศึกษา หมายถึง โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ในสังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 มีทั,งหมด 18 โรงเรียน 
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 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนที	มีนกัเรียนตั,งแต่ 2,500 คนขึ,นไป ซึ	 งแบ่ง
ตามเกณฑก์ารกาํหนดขนาดของสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ  
 พลงัอาํนาจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร ที	ทาํใหค้รูสายผูส้อนกระทาํการ หรือ 
เปลี	ยนแปลงพฤติกรรม เจตคติ ค่านิยม ความคิดเห็น ความตอ้งการ หรือจุดมุ่งหมายไปในทิศทางที	
ผูบ้ริหารตอ้งการ 
 การใชพ้ลงัอาํนาจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที	แสดงออกในลกัษณะของการใช้
พลงัอาํนาจในดา้นต่าง ๆ ซึ	 งแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงันี,  
 1. พลงัอาํนาจการให้รางวลั (Reward power) หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที	จะให้
รางวลัตอบแทนบุคลากรในโรงเรียนสาํหรับความสาํเร็จของงานดว้ยวธีิการขึ,นเงินเดือนเป็นกรณี
พิเศษ การเลื	อนขั,น เลื	อนตาํแหน่ง หรือการยกยอ่งสรรเสริญ 
 2. พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ (Expert power) หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที	มี             
ความเชี	ยวชาญแลว้ใชท้กัษะ ความรู้ จนเป็นที	ประจกัษแ์ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับนบัถือใน               
ความเชี	ยวชาญวา่มีเหนือตนเอง 
 3. พลงัอาํนาจข่าวสารขอ้มูล (Information power) หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที	มี
ความรอบรู้ข่าวสาร และข่าวสารนั,นมีประโยชน์ และคุณค่าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ และปฏิบติัตาม 
 4. พลงัอาํนาจพึ	งพา (Connection power) หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารเป็นผูมี้เส้น
สายเกี	ยวขอ้งกบับุคลากรที	มีอาํนาจ หรือบุคคลที	มีความสาํคญัทั,งภายในและภายนอกองคก์าร 
สามารถทาํใหค้นอื	นตอ้งปฏิบติัตามเพราะตอ้งการไดรั้บความพอใจ หรือหลีกเลี	ยงความลาํบากใจ 
อนัเกิดจากพลงัอาํนาจพึ	งพา 
 ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที	ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นในการบริหาร 
ตามแนวคิดของ แบส ซึ	 งเป็นกระบวนการเปลี	ยนแปลงความพยายามของบุคคลใหสู้งขึ,น จาก          
ความพยายามที	คาดหวงั และเป็นผลใหผ้ลการปฏิบติังานเกิดความคาดหวงั โดยผูบ้ริหารแสดง
บทบาทใหค้รูมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดี จงรักภกัดี และน่านบัถือ มีผลทาํใหบุ้คลากรกลายเป็นผูที้	มี
ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา เป็นผูเ้สริมแรงตนเองได ้สามารถควบคุมตนเองไดดี้ ซึ	 งพิจารณาจาก                 
การที	ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมใหเ้ห็นเป็นกระบวนการ 4 ดา้น คือ  
 1. การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํที	แสดงออก และสามารถ             
ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกสนบัสนุน รักใคร่เลื	อมใส ไวใ้จในความสามารถของผูน้าํ                 
ซึ	 งทาํใหผู้น้าํสามารถโนม้นา้วชกัจูงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสาํเร็จ ซึ	 งพฤติกรรมผูน้าํ
ดงักล่าว ไดแ้ก่ การมีความมั	นใจในตนเองสูง สนบัสนุนการทาํงานของผูต้าม กระตุน้จูงใจสร้าง
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ความมั	นใจใหแ้ก่ลูกนอ้ง เป็นผูที้	มองการณ์ไกล สามารถเห็นเป้าหมายเพื	ออนาคตที	ดี เป็นผูที้	กลา้
เสี	ยง มีความคิดริเริ	ม รวมทั,งเป็นผูน้าํการเปลี	ยนแปลง 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถึง วธีิการที	ผูน้าํจุดประกาย
ความคิดที	ทาํใหผู้ต้ามคิดที	จะช่วยทาํงานใหส้าํเร็จ โดยใชค้วามพยายามเพิ	มขึ,น รวมทั,งทาํงานให้
เห็นประโยชน์แก่ส่วนรวม ซึ	 งทาํโดยการใหแ้รงหนุนทางอารมณ์ คือ การสร้างความมั	นใจใหแ้ก่ผู ้
ตาม สร้างความเขา้ใจวา่ สิ	งที	ทาํนั,นมีคุณค่า สร้างความคาดหวงัวา่จะทาํไดส้าํเร็จ 
 3. การกระตุน้เชาวน์ปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง วธีิการที	ผูน้าํย ั	วยผุูต้าม
ใหแ้กปั้ญหาดว้ยวธีิการใหม่ ๆ กระตุน้การสร้างระบบความคิด เรียนรู้วธีิการแกปั้ญหาอยา่ง
สร้างสรรค ์ส่งเสริมใหผู้ต้ามรู้จกัวเิคราะห์ปัญหา แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ สนบัสนุนใหแ้กปั้ญหา
ในลกัษณะป้องกนัเอาไวก่้อน มากกวา่จะตามมาแกปั้ญหา 
 4. การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การที	ผูน้าํสนใจใน
ผูต้ามแต่ละคนอยา่งใกลชิ้ด ส่งเสริมและพฒันาผูต้าม ตามความตอ้งการ ความสนใจ ความสามารถ 
ตลอดจนผูน้าํปฏิบติัต่อผูต้ามอยา่งเท่าเทียมกนั รวมทั,งเสนอแนะและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั สนบัสนุน
ใหผู้ต้ามพฒันาตนเอง เพื	อบรรลุเป้าหมายที	ตอ้งการ 
 วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง แบบแผนการประพฤติปฏิบติัของบุคลากรในโรงเรียนที	
แสดงถึงวถีิชีวติ ค่านิยม ความเชื	อ ซึ	 งใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัและบรรทดัฐานร่วมกนัภายในโรงเรียน 
ซึ	 งมีองคป์ระกอบ 5 ประการ คือ  
 1. ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน (School purpose) หมายถึง ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน/ โครงการ/ กิจกรรมของโรงเรียน               
โดยการจดัทาํแผนงาน/ โครงการมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของโรงเรียนเสมอ รวมทั,งสร้าง               
ความตระหนกั และเห็นคุณค่าความสาํคญัของเป้าหมายโรงเรียนให้เกิดขึ,นกบับุคลากร                            
โดยการแจง้ข่าวสารและทาํความเขา้ใจกบับุคลากรใหท้ราบถึงนโยบายและเป้าหมายของโรงเรียน
อยา่งชดัเจน เพื	อใหก้ารบริหารงานของโรงเรียนบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
 2. การตดัสินใจ (Decision making) หมายถึง ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้เ้ชี	ยวชาญที	รู้ทนั
สถานการณ์ และปัญหาเป็นอยา่งดีนาํเสนอขอ้มูลเพื	อประกอบการตดัสินใจ เปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานเสนอความคิดเห็น รวมทั,งมีการศึกษาขอ้มูลสารสนเทศที	มีประสิทธิภาพ                               
ก่อนการตดัสินใจเสมอ ใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจร่วมกนัในการจดัสรร
ทรัพยากรภายในโรงเรียน โดยคาํนึงถึงความเป็นไปไดท้างปฏิบติั และโอกาสในการประสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมายมากที	สุด 
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 3. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน (Sense of community) หมายถึง บุคลากร                   
มีความรัก ความผกูพนั เป็นเจา้ของหน่วยงาน โดยไม่คิดโอนยา้ย หรือลาออกไปทาํงานที	หน่วยงาน
อื	น ผูบ้ริหารมีการมอบหมายหนา้ที	ความรับผดิชอบที	มีความสาํคญัต่อความเจริญกา้วหนา้ของ
โรงเรียนใหก้บับุคลากร เพื	อใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจที	ไดป้ฏิบติังานสอนในโรงเรียน ทาํใหมี้
ความทุ่มเทในการทาํงาน แมท้างโรงเรียนขอความร่วมมือใหม้าปฏิบติังานในวนัหยุด หรือนอกเวลา
ปฏิบติังาน โดยไม่ไดค้่าตอบแทน บุคลากรก็มีความยนิดี ใหค้วามร่วมมือในการมาปฏิบติังาน             
ดว้ยความเตม็ใจเสมอ บุคลากรภายในหน่วยงานมีความรักความสามคัคีต่อกนัมีการยกยอ่งชมเชย 
ในความสาํเร็จของเพื	อนร่วมงานเสมอ 
 4. ความไวว้างใจ (Trust) หมายถึง ผูบ้ริหารเชื	อมั	นวา่บุคลากรสามารถปฏิบติังาน
บรรลุผลสาํเร็จไดต้ามจุดมุ่งหมาย และบุคลากรมีความเชื	อมั	นและไวว้างใจในความสามารถของ
ผูบ้ริหารวา่ สามารถบริหารงานภายในโรงเรียนไดส้าํเร็จตามที	คาดหวงั ซึ	 งการสร้างความไวว้างใจ
ใหเ้กิดขึ,นไดน้ั,น ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีความเชื	อใจในการมอบหมายงานที	มีการคาดหวงัผลสาํเร็จ 
ในระดบัสูงใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสแสดงความสามารถ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้ลือกวธีิการ
ทาํงาน และตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระ เพื	อใหป้ฏิบติังานตามความตอ้งการอยา่งเตม็ที	 โดยเชื	อมั	นวา่จะ
เกิดผลดีแก่โรงเรียน 
 5. ความหลากหลายของบุคลากร (Diversity) คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีอิสระ
ในทางความผดิ ความเชื	อ ค่านิยม ปรัชญา ศาสนา ฯลฯ สามารถแสดงออกไดอ้ยา่งเตม็ที	 แมมี้          
ความหลากหลายของบุคลากรภายในโรงเรียนแต่ทุกคนต่างสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบรื	นให้
การยอมรับในความแตกต่างของกนัและกนั รวมทั,งความหลากหลายของบุคลากรภายในโรงเรียน 
จะทาํใหเ้กิดแนวคิดแตกต่าง ซึ	 งจะส่งผลดีต่อการพฒันาคุณภาพโรงเรียน ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รู
ยดืหยุน่ในวธีิการจดัการเรียนการสอน โดยยดึผูเ้รียนเป็นสาํคญั 
 ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน หมายถึง ระดบัการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลที	แสดงออก
ต่องาน โดยมีการใชท้ั,งเวลา พลงังานอยา่งเตม็ที	ในการปฏิบติังาน และถือวา่งาน คือ สิ	งที	สาํคญั
ที	สุดในชีวติ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงันี,  
 1. ความรับผดิชอบต่องาน (Response to work) หมายถึง การที	บุคลากรมีความสนใจ  
เอาใจใส่งาน มีความรับผดิชอบต่องานที	ปฏิบติัอยู ่มีความทะเยอทะยาน รวมถึงความกลา้                        
ในการเผชิญหนา้กบัความผิดพลาดที	อาจเกิดขึ,นไดจ้ากการปฏิบติังาน ไม่หลีกเลี	ยงงาน และ                       
มีความพยายามในการปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานให้ดีกวา่เดิมอยูเ่สมอ 
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 2. การมีส่วนเกี	ยวขอ้งในงาน (Expressions of being job involved) หมายถึง                             
การที	บุคลากรเขา้ไปมีส่วนร่วมในขั,นตอนการปฏิบติังานหรือการตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหา
เกี	ยวกบังานที	ตนเองรับผดิชอบอยู ่นาํไปสู่การปรับปรุงการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ	งขึ,น 

 3. การใหเ้วลากบังาน (Sense of duty towards work) หมายถึง ความรู้สึกที	บุคลากร               
เชื	อวา่ ผลลพัธ์ของานที	ปฏิบติัคุม้ค่ากบัเวลาที	เสียไป โดยบุคลากรจะใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปกบั                         
การปฏิบติังาน โดยไม่ไดส้นใจ หรือมุ่งหวงัในเรื	องค่าตอบแทน หรือรางวลัใด ๆ  
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บทที� 2 

เอกสาร และงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
 

 การวจิยัในครั, งนี, มุ่งศึกษาปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวจิยัที	เกี	ยวขอ้งในประเด็นสาํคญั ดงันี,  
 1. นโยบายและแนวทางการบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี	ยวกบัพลงัอาํนาจและงานวจิยัที	เกี	ยวขอ้ง  
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงและงานวจิยัที	เกี	ยวขอ้ง 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์รและงานวจิยัที	เกี	ยวขอ้ง 
 5. แนวคิดและทฤษฎีเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานและงานวจิยัที	เกี	ยวขอ้ง 
 

นโยบายและแนวทางการบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื9นที�

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 
 สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 มีนโยบายและแนวทางการบริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ดงันี,  (สาํนกังานเขต
พื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1, 2558)  
 ประวตัิความเป็นมา 
 สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 จดัตั,งขึ,นตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 
เรื	อง การกาํหนดเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา ณ วนัที	 17 สิงหาคม พ.ศ. 2553 ไดก้าํหนดเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา และที	ตั,งของสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เพื	อบริหารและ                  
จดัการศึกษาขั,นพื,นฐานระดบัมธัยมศึกษา จาํนวน 42 เขต โดยสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 1 ประกอบดว้ย ทอ้งที	 เขตพญาไท บางซื	อ ดุสิต สัมพนัธวงศ ์ปทุมวนั ราชเทว ี
พระนคร ป้อมปราบศตัรูพา่ย บางแค บางขนุเทียน บางบอน ทุ่งครุ ราษฎร์บูรณะ จอมทอง                 
คลองสาน ธนบุรี ภาษีเจริญ ตลิ	งชนั ทววีฒันา บางพลดั บางกอกนอ้ย บางกอกใหญ่ และหนองแขม 
กรุงเทพมหานคร ใหส้าํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ตั,งอยูที่	 เขตราชเทว ี
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 อาํนาจหน้าที� 
 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื	อง การแบ่งส่วนราชการภายในสาํนกังาน เขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา พ.ศ. 2553 วนัที	 13 กนัยายน พ.ศ. 2553 ขอ้ 3 ใหส้าํนกังานเขตมีอาํนาจหนา้ที	
ดาํเนินการใหเ้ป็นไปตามอาํนาจหนา้ที	ของสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา ตามกฎหมายวา่ดว้ย
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และมีอาํนาจหนา้ที	 ดงัต่อไปนี,   
 1. จดัทาํนโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื,นที	การศึกษาให้
สอดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั,นพื,นฐานและ
ความตอ้งการของทอ้งถิ	น 
 2. วเิคราะห์การจดัตั,งงบประมาณเงินอุดหนุนทั	วไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน            
ในเขตพื,นที	การศึกษา และแจง้การจดัสรรงบประมาณที	ไดรั้บใหห้น่วยงานขา้งตน้รับทราบ รวมทั,ง
กาํกบัตรวจสอบติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
 3. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื,นที	
การศึกษา 
 4. กาํกบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั,นพื,นฐานและในเขตพื,นที	การศึกษา 
 5. ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษา ในเขตพื,นที	
การศึกษา 
 6. ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั,งทรัพยากรบุคคลเพื	อส่งเสริม
สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื,นที	การศึกษา 
 7. จดัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื,นที	การศึกษา 
 8. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิ	น รวมทั,งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนาสถานประกอบการและ
สถาบนัอื	นที	จดัการศึกษารูปแบบที	หลากหลายในเขตพื,นที	การศึกษา 
 9. ดาํเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาใน เขตพื,นที	
การศึกษา 
 10.  ประสาน ส่งเสริม การดาํเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะทาํงานดา้น
การศึกษา 
 11.  ประสานการปฏิบติัราชการทั	วไปกบัองคก์รหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั,งภาครัฐ เอกชน
และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ	นในฐานะสาํนกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการ ในเขตพื,นที	
การศึกษา 
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 12.  ปฏิบติัหนา้ที	อื	นเกี	ยวกบักิจการภายในเขตพื,นที	การศึกษาที	มิไดร้ะบุใหเ้ป็นหนา้ที	
ของหน่วยงานใด โดยเฉพาะ หรือปฏิบติังานอื	นที	ไดรั้บมอบหมาย 
 ส่วนราชการภายในและอาํนาจหน้าที� 
 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื	อง การแบ่งส่วนราชการภายในสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา พ.ศ. 2553 วนัที	 13 กนัยายน พ.ศ. 2553 ขอ้ 4 ใหแ้บ่งส่วนราชการสาํนกังาน
เขต ดงัต่อไปนี,   
 1. กลุ่มอาํนวยการ 
 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 3. กลุ่มนโยบายและแผน 
 4. กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 
 5. กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา 
 6. กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์
 และขอ้ 5 ใหส่้วนราชการสาํนกังานเขต มีอาํนาจหนา้ที	ดงัต่อไปนี,  
 1. กลุ่มอาํนวยการ มีอาํนาจหนา้ที	ดงัต่อไปนี,  
  1.1  ปฏิบติังานสารบรรณของสาํนกังานเขต 
  1.2  ดาํเนินการเกี	ยวกบังานช่วยอาํนวยการ 
  1.3  ดาํเนินการเกี	ยวกบัอาคารสถานที	 สิ	งแวดลอ้ม และยานพาหนะ 
  1.4  จดัระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพฒันาองคก์รสาํนกังานเขต 
   1.5  ประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่กิจการและผลงานของสาํนกังานเขตและส่วนราชการใน 
สังกดั 
  1.6  เผยแพร่และใหบ้ริการขอ้มูลข่าวสาร 
  1.7  ประสานการดาํเนินงานระหวา่งหน่วยงานภายในและภายนอก เขตพื,นที	
การศึกษา 
  1.8  ประสานงานที	เกี	ยวกบัการสรรหากรรมการและอนุกรรมการในระดบัต่าง ๆ  
  1.6  ปฏิบติัหนา้ที	อื	นที	เกี	ยวขอ้งกบักิจการภายในของสาํนกังานเขต ที	มิใช่งานของ 
ส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 
  1.7  ส่งเสริมการจดัสวสัดิการและสวสัดิภาพในสาํนกังานเขต สถานศึกษาและ 
หน่วยงานทางการศึกษา 
  1.8  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื	นที	เกี	ยวขอ้งหรือ 
ที	ไดรั้บมอบหมาย 
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 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอาํนาจหนา้ที	ดงัต่อไปนี,  
  2.1  วางแผนอตัรากาํลงั กาํหนดตาํแหน่งและวทิยฐานะ 
  2.2  สรรหา บรรจุ แต่งตั,ง ยา้ย โอน และการออกจากราชการของขา้ราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา 
  2.3  ดาํเนินงานบาํเหน็จความชอบและทะเบียนประวติั 
  2.4  พฒันาบุคลากร ส่งเสริม ยกยอ่ง เชิดชูเกียรติ และพฒันามาตรฐานวชิาชีพและ 
จรรยาบรรณ 
  2.5  ดาํเนินงานวนิยั อุทธรณ์ ร้องทุกข ์และการดาํเนินคดีของรัฐ 
  2.6  ปฏิบติังานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของเขตพื,นที	การศึกษา 
  2.7  จดัทาํมาตรฐาน คุณภาพงาน กาํหนดภาระงานขั,นตํ	าและเกณฑก์ารประเมิน 
ผลงาน สาํหรับขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของสาํนกังานเขต 
  2.8  ประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคลและจดัทาํรายงานประจาํปีที	เกี	ยวกบั             
การบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ในหน่วยงานการศึกษาเพื	อ
เสนอคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเขตพื,นที	การศึกษา และคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.9  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื	นที	เกี	ยวขอ้งหรือ 
ที	ไดรั้บมอบหมาย 
 3. กลุ่มนโยบายและแผน มีอาํนาจหนา้ที	ดงัต่อไปนี,  
  3.1  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั และพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศเพื	อการบริหารและ 
การจดัการศึกษา 
  3.2  จดัทาํนโยบายและแผนพฒันาการศึกษาใหส้อดคลอ้งกบันโยบายมาตรฐาน 
การศึกษา แผนการศึกษาแผนพฒันาการศึกษาขั,นพื,นฐาน และความตอ้งการของทอ้งถิ	น 
  3.3  วเิคราะห์การจดัตั,งงบประมาณเงินอุดหนุนทั	วไปของสถานศึกษาและแจง้ 
การจดัสรรงบประมาณ 
  3.4  ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใชจ่้ายงบประมาณและ 
ผลการปฏิบติัตามนโยบายและแผน 
  3.5  ดาํเนินการเกี	ยวกบัการจดัตั,ง ยบุ รวม เลิก และโอนสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน 
  3.6  ปฏิบติังานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื,นที	การศึกษา 
  3.7  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื	นที	เกี	ยวขอ้งหรือ 
ที	ไดรั้บมอบหมาย 
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 4. กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา มีอาํนาจหนา้ที	ดงัต่อไปนี,  
  4.1  ส่งเสริมการจดัการศึกษาขั,นพื,นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบการศึกษา 
นอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั 
   4.2  ส่งเสริมและสนบัสนุนการจดัการศึกษาขั,นพื,นฐานของบุคคล ครอบครัว องคก์ร 
ชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและสถาบนัสังคมอื	น 
  4.3  ประสานและส่งเสริมองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ	นให้สามารถจดัการศึกษา 
สอดคลอ้งกบันโยบาย และมาตรฐานการศึกษา 
  4.4  ส่งเสริมการจดัการศึกษาสาํหรับผูพ้ิการ ผูด้อ้ยโอกาสและผูมี้ความสามารถพิเศษ 
  4.5  ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพอนามยั กีฬาและนนัทนาการ ลูกเสือ ยวุกาชาด  
เนตรนารี ผูบ้าํเพญ็ประโยชน์ นกัศึกษาวชิาทหาร ประชาธิปไตย วนิยันกัเรียน การพิทกัษสิ์ทธิเด็ก
และเยาวชน และงานกิจการนกัเรียนอื	น 
  4.6  ส่งเสริมสนบัสนุนการระดมทรัพยากรเพื	อการศึกษา 
  4.7  ส่งเสริมงานกิจกรรมพิเศษและงานโครงการอนัเนื	องมาจากพระราชดาํริ 
  4.8  ประสานการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการใชส้ารเสพติด และส่งเสริมป้องกนั
แกไ้ข และคุม้ครองความประพฤตินกัเรียนและนกัศึกษา รวมทั,งระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
  4.9  ดาํเนินงานวเิทศสัมพนัธ์ 
  4.10  ประสาน ส่งเสริมการศึกษากบัการศาสนาและการวฒันธรรม 
  4.11  ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ สิ	งแวดลอ้มทางการศึกษาและภูมิปัญญาทอ้งถิ	น 
  4.12  ประสานและส่งเสริมสถานศึกษาใหมี้บทบาทในการสร้างความเขม้แขง็ของ
ชุมชน 
  4.13  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื	นที	เกี	ยวขอ้ง
หรือที	ไดรั้บมอบหมาย 
 5. กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา มีอาํนาจหนา้ที	ดงัต่อไปนี,  
  5.1  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนและพฒันาหลกัสูตรการศึกษาขั,นพื,นฐาน หลกัสูตร 
การศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษา และหลกัสูตรการศึกษาพิเศษ 
  5.2  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั เพื	อพฒันาหลกัสูตร การสอนและกระบวนการเรียนรู้ของ 
ผูเ้รียน 
  5.3  วจิยั พฒันา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินเกี	ยวกบัการวดัและ                 
การประเมินผลการศึกษา 
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  5.4  วจิยั พฒันา ส่งเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกนัคุณภาพการศึกษา 
รวมทั,งประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 
  5.5  นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา 
  5.6  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั พฒันา ส่งเสริมและพฒันาสื	อนวตักรรมและเทคโนโลยี 
ทางการศึกษา 
  5.7  ปฏิบติังานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ 
การศึกษาของเขตพื,นที	การศึกษา 
  5.8  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื	นที	เกี	ยวขอ้งหรือ 
ที	ไดรั้บมอบหมาย 
 6. กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์มีอาํนาจหนา้ที	ดงัต่อไปนี,  
  6.1  ดาํเนินงานเกี	ยวกบังานบริหารการเงิน 
  6.2  ดาํเนินงานเกี	ยวกบังานบริหารงานบญัชี 
  6.3  ดาํเนินงานเกี	ยวกบังานบริหารงานพสัดุ 
  6.4  ดาํเนินงานเกี	ยวกบังานบริหารงานบริหารสินทรัพย ์
  6.5  ใหค้าํปรึกษาสถานศึกษาเกี	ยวกบัการดาํเนินงานบริหารการเงิน งานบญัชี         
งานพสัดุและงานบริหารสินทรัพย ์
  6.6  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื	นที	เกี	ยวขอ้งหรือ 
ที	ไดรั้บมอบหมาย 
 วสัิยทัศน์ พนัธกจิ 
 1. วสิัยทศัน์    
 สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 เป็นผูน้าํในการพฒันาคุณภาพการศึกษา
สู่ความเป็นเลิศ บนพื,นฐานความเป็นไทย 
 2. พนัธกิจ 
  2.1   บริหารจดัการอยา่งมืออาชีพ 

  2.2   เสริมสร้างความเสมอภาค สิทธิและโอกาสทางการศึกษา 
  2.3   ยกระดบัคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ 
  2.4   ส่งเสริมและปลูกฝังใหผู้เ้รียนมีคุณธรรมจริยธรรมและมีคุณภาพชีวติบนพื,นฐาน 
ความเป็นไทย 
  2.5   พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาสู่ความเป็นมืออาชีพ 
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 3. เป้าประสงค ์
  3.1  ผูบ้ริหารเป็นผูน้าํแห่งการเปลี	ยนแปลง 
  3.2   บริหารงานอยา่งเป็นระบบตามหลกัธรรมาภิบาล 
  3.4  นาํนวตักรรม สื	อ และเทคโนโลยมีาใชใ้นการบริหารจดัการและพฒันาคุณภาพ 
การศึกษา 
  3.5  นาํขอ้มูลสารสนเทศมาใชใ้นการบริหารจดัการอยา่งเป็นระบบ 
  3.6   องคค์ณะบุคคลมีความเขม้แขง็และมีส่วนร่วมในการส่งเสริมสนบัสนุน การจดั  
การศึกษา 
  3.7   ประชากรวยัเรียนทุกกลุ่มไดรั้บการศึกษาขั,นพื,นฐาน ตามสิทธิอยา่งเท่าเทียม  
และเสมอภาค 
  3.8  นกัเรียนจบการศึกษาภายในเวลาที	หลกัสูตรกาํหนด 
  3.9   ลดอตัราการออกกลางคนัของนกัเรียนในทุกระดบัชั,น 
  3.10  อตัราการเรียนต่อของนกัเรียนเพิ	มขึ,นในทุกระดบั 
  3.11  ผูเ้รียนกลุ่มเสี	ยงไดรั้บการดูแลจากระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
  3.12  สถานศึกษาทุกแห่งผา่นเกณฑก์ารประเมินตามมาตรฐาน/ ระบบประกนัคุณภาพ 
ภายใน 
  3.13  สถานศึกษาไดรั้บการรับรองตามมาตรฐานของ สมศ. 
  3.14  ผลสัมฤทธิ8 ทางการเรียน 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ สูงเป็นอนัดบัหนึ	งของ
สาํนกังาน  เขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา 
  3.15  สถานศึกษามีคุณภาพผา่นเกณฑโ์รงเรียนมาตรฐานสากล (World-class standard  
school)  
  3.16  ผูเ้รียนที	มีความเป็นเลิศไดรั้บการพฒันาเตม็ศกัยภาพ 
  3.17  ผูเ้รียนนาํหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นการดาํเนินชีวติ 
  3.18  ผูเ้รียนมีคุณธรรมจริยธรรม 
  3.19  ผูเ้รียนมีส่วนร่วมในการสืบสาน อนุรักษ ์ประเพณี วฒันธรรมทอ้งถิ	นและชาติ 
  3.20  ผูเ้รียนอนุรักษสิ์	งแวดลอ้ม และรู้เท่าทนัการเปลี	ยนแปลงภาวการณ์ของโลก 
  3.21  ครูและบุคลากรทางการศึกษามีทกัษะและสมรรถนะในการปฏิบติังานอยา่งมือ
อาชีพ 
  3.22  ครูและบุคลากรทางการศึกษาพฒันาตนเองอยา่งต่อเนื	อง สู่ความเป็นประชาคม
โลก 
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 4. ค่านิยม 
 ยดึหลกัธรรมาภิบาล สร้างงานสร้างสัมพนัธ์ มุ่งมั	นบริการ สืบสานเศรษฐกิจพอเพียง 
 5. วฒันธรรมองคก์ร 
 มุ่งผลสัมฤทธิ8  เป็นกลัยาณมิตรกบัเพื	อร่วมงาน ร่วมคิดร่วมบริหาร บริการดว้ย 
จิตสาธารณะ 
 6. เอกลกัษณ์องคก์ร 
 รักความเป็นไทย กา้วไกลสู่สากล 
 7. กลยทุธ์ 
  7.1  พฒันาการบริหารจดัการใหเ้ป็นระบบดว้ยวธีิการที	หลากหลาย 
  7.2   สร้างโอกาสและทางเลือกในการเขา้รับการศึกษาขั,นพื,นฐานดว้ยวธีิการที	
หลากหลาย 
  7.3  พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบั 
  7.4   จดักิจกรรมการเรียนรู้ที	เนน้การปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมตามหลกัปรัชญาของ 
เศรษฐกิจพอเพียงบนพื,นฐานความเป็นไทย 
  7.5   พฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาทั,งระบบใหป้ฏิบติังานไดเ้ตม็ 
ตามศกัยภาพ 
 จากสภาพการดาํเนินงานของสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 มี
ขา้ราชการครูในสังกดัจาํนวนมาก ขนาดของโรงเรียนที	แตกต่างกนั แต่สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา 
เขต 1 ไดจ้ดัระบบการทาํงานที	มีประสิทธิภาพประสิทธิผล มีความคล่องตวั ยดืหยุน่ เพื	อใหโ้รงเรียน
ในสังกดัสามารถบริหารจดัการการศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตามเป้าหมายของการศึกษา และ
สามารถวดัผลสาํเร็จของงานไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม และเป็นที	เชื	อถือศรัทธาของประชาชน ดว้ยเหตุนี,
ผูว้จิยัจึงสนใจที	จะศึกษาปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 

แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัพลงัอาํนาจและงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
 ความหมายของพลงัอาํนาจ 
 พลงัอาํนาจ (Power) เป็นความสามารถและศกัยภาพของบุคคลที	เกิดจากการสร้างสม
เพิ	มพนู โดยประสบการณ์และการเรียนรู้ ปฏิบติัจนเป็นคุณลกัษณะที	มีพลงั ผลกัดนัทาํใหเ้กิด               
การเคลื	อนที	 (Movement) หรือเปลี	ยนแปลงได ้และกลายเป็นอิทธิพลส่งผลต่อบุคคลหรือ
สิ	งแวดลอ้ม จึงมีคาํ และความหมายคลา้ยคลึงกนั คือ พลงัอาํนาจและอิทธิพล (Power and 
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influence) พลงัอาํนาจ หมายถึง แรงผลกัดนัที	เกิดจากความสามารถหรือศกัยภาพของบุคคลที	เป็น
ผลมาจากพลงัทางกายภาพและพลงัทางจิตใจ รวมทั,งการใชพ้ลงัทางปัญญาทาํใหเ้กิดพลงัอาํนาจ 
ส่วนอิทธิพล คือ การส่งผลเกี	ยวเนื	องกนั ซึ	 งเป็นผลมากจากการใชพ้ลงัอาํนาจ อยา่งไรก็ตาม               
พลงัอาํนาจเกิดจากภายในบุคคลเป็นการเรียนรู้ และฝึกปฏิบติัจนกลายเป็นอาํนาจ เป็นคุณลกัษณะ
ของบุคคล 
 พลงัอาํนาจ (Power) เป็นคาํที	มีรากศพัทม์าจากภาษาละติน คือ คาํวา่ “Potere” ซึ	 ง 
หมายถึง มีความสามารถเหนือปรากฏการณ์หรือผูอื้	น (Winter, 1973, p. 4) ดว้ยเหตุนี,  เมื	อมีการให้
นิยามของพลงัอาํนาจจึงมกัจะเป็นไปในลกัษณะที	วา่ การที	บุคคลหนึ	งสามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อื	น ๆ แต่อยา่งไรก็ตาม มีนกัวจิยัหรือนกัวชิาการ ต่างก็ให้ความหมายของคาํวา่ พลงัอาํนาจไวใ้น
ลกัษณะต่าง ๆ กนั ดงันี,  
 French and Raven (1968, p. 259) กล่าวถึง พลงัอาํนาจวา่ หมายถึง การเปลี	ยนแปลง
พฤติกรรม ความคิด ทศันคติ จุดมุ่งหมาย ความตอ้งการ ค่านิยม และอื	น ๆ  
 Weber (1947, p. 192) กล่าววา่ พลงัอาํนาจ คือ ความเป็นไปไดใ้นเขตของสังคมที	คน
หนึ	งจะทาํงานขอเขาใหลุ้ล่วงโดยปราศจากการต่อตา้น 
 Gerth and Mills (1964, p. 180) ไดก้ล่าววา่ พลงัอาํนาจ เปรียบเสมือนความบงัเอิญของ
มนุษยที์	จะตระหนกัถึงความตั,งใจของตนเองในการกระทาํใด ๆ อยา่งต่อเนื	องกนั ไม่วา่จะเป็น             
การต่อตา้นบุคคลอื	น ๆ ซึ	 งร่วมกระทาํดว้ยกนัก็ตาม พลงัอาํนาจยอ่มจะเกิดขึ,นกบัผูที้	สามารถให ้ใน
สิ	งที	ผูอื้	นตอ้งการแลกเปลี	ยนที	ไม่เท่าเทียมกนั ระหวา่งผูมี้ทรัพยากรกบัผูที้	ไม่มีทรัพยากร                  
จะนาํไปสู่การมีพลงัอาํนาจของฝ่ายที	มีทรัพยากรมากกวา่ 
 Schein (1965, pp. 13-14) ไดใ้หค้าํนิยามของพลงัอาํนาจวา่ เป็นความสามารถของบุคคล
ใดบุคคลหนึ	ง หรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ	ง ที	ทาํใหค้นอื	น หรือกลุ่มอื	นเปลี	ยนแปลงในท่าที หรือวถีิชีวติได ้
 Gill (2006, p. 245) ไดใ้หค้วามหมายวา่ พลงัอาํนาจ หมายถึง ความสามารถที	จะมี
อิทธิพลต่อความคิด และการกระทาํอะไรก็ไดที้	ผูใ้ชอ้าํนาจกระทาํ 
 Robbins (1994, pp. 152-153) ไดใ้หค้วามหมายของพลงัอาํนาจวา่ พลงัอาํนาจ หมายถึง 
ความสามารถของผูก้ระทาํที	มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผูถู้กกระทาํ หรือบุคคลเป้าหมาย ใหก้ระทาํ           
บางสิ	งบางอยา่งโดยที	ผูก้ระทาํนั,นไม่ตอ้งทาํดว้ยตนเอง พลงัอาํนาจเป็น 1) ศกัยภาพในตวับุคคล               
2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลแสดงออกในรูปของอิทธิพลจากผูมี้อาํนาจต่อผูอ้ยูใ่ตอ้าํนาจหรือ                  
ผูย้อมตามอาํนาจ 3) การใชพ้ลงัอาํนาจมีผลทาํใหผู้ใ้ตอ้าํนาจแสดงพฤติกรรมดว้ยความสาํนึก
รับผดิชอบตามที	ผูมี้อาํนาจตั,งใจใหท้าํไม่วา่จะเป็นการใชอ้าํนาจโดยตรงหรือทางออ้ม 
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 Yukl (1999, p. 18) ไดท้าํการศึกษาการใชพ้ลงัอาํนาจของ French and Raven แลว้นิยาม
วา่ พลงัอาํนาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ	ง ในการชกัจูงบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
ใหเ้ปลี	ยนแปลงเจตคติ หรือพฤติกรรมในทิศทางที	ตอ้งการ 
 สรุปไดว้า่ พลงัอาํนาจเป็นความสามารถในการแสดงออกถึงศกัยภาพของบุคคลหนึ	ง              
ที	จะชกัจูงใหบุ้คคล หรือกลุ่มบุคคลอื	นเปลี	ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที	ตนตอ้งการ นั	นคือ 
บุคคลใดก็ตามเมื	อมีพลงัอาํนาจมากเท่าใดก็ยอ่มจะมีความสามารถใหผู้อื้	นยอมรับ และปฏิบติัตาม
ตนมาดเท่านั,น อยา่งไรก็ตาม คาํวา่ พลงัอาํนาจ (Power) ยงัมีผูอ้ภิปรายและกล่าวถึงมาก ยากที	จะหา
ขอ้ยติุได ้แต่หากพิจารณากนัอยา่งจริงจงัแลว้ พลงัอาํนาจ น่าจะเป็นสิ	งที	เกิดจากความสัมพนัธ์ที	มี
พื,นฐานต่อการกระทาํไดต่้อกนัระหวา่งบุคคล กลุ่มบุคคล และหน่วยงาน ซึ	 งมีผลต่อพฤติกรรมที	
แสดงออกมานั	นเอง 
 การก่อเกดิพลงัอาํนาจ 
 นกัสังคมสงเคราะห์กล่าวถึงที	มา และฐานของพลงัอาํนาจวา่ ทั,งแหล่งที	มาและฐานของ
พลงัอาํนาจต่างที	เป็นตวัการก่อใหเ้กิดพลงัอาํนาจ แต่มีวธีิการที	ต่างกนัไป หรือกล่าวอีกนยัหนึ	งวา่ 
การที	มีอาํนาจเหนือบุคคลใดบุคคลหนึ	งก็ตาม มีแหล่งที	มาและรากฐานจากสิ	งต่าง ๆ กนั แหล่งที	มา
และฐานพลงัอาํนาจ (Sources and bases of power) เดิมนั,นทั,งสองคาํมีความหมายใกลเ้คียงกนัมาก 
ยากแก่การแยกแยะ ในเรื	องของความหมายในบางครั, งจะมีผูใ้ชค้วามหมายเดียวกนั แต่ปัจจุบนัใชค้าํ
ทั,งสองคาํในความหมายแตกต่างกนัไป แต่บุคคลโดยทั	วไปมกัจะสับสนวา่ คาํทั,งสองคาํนี, มี
ความหมายและเป็นสิ	งเดียวกนั 
 French and Raven (1968, p. 141) ไดใ้หค้วามหมายของ แหล่งที	มาและฐานของ                
พลงัอาํนาจ หมายถึง แหล่งที	ทาํใหเ้กิดอาํนาจ ต่อมา Bacharach and Lawler (1980, p. 34) ไดใ้ห้
ความหมายของคาํทั,งสองต่างกนัออกไป กล่าวคือ แหล่งที	มาของพลงัอาํนาจ หมายถึง การกระทาํ
ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที	มาควบคุมฐานพลงัอาํนาจ ส่วนฐานพลงัอาํนาจ หมายถึง สิ	งใดก็ตามที	
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลไปควบคุม หรือสามารถจะใชสิ้	งนั,นไปเปลี	ยนแปลงพฤติกรรมของคนอื	นได ้
สามปีต่อมา Robbins (2003, p. 132) ไดใ้หค้วามหมายของแหล่ง ที	มาของพลงัอาํนาจวา่ หมายถึง 
วธีิที	บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเขา้มาควบคุมฐานพลงัอาํนาจ หรือกล่าวอีกนยัหนึ	งวา่ หลงัที	มาของฐาน
พลงัอาํนาจมาจากที	ใด ส่วนฐานพลงัอาํนาจ หมายถึง การนาํพลงัอาํนาจจากแหล่งที	มาไปใชใ้นเรื	อง
อะไร 
 แหล่งที�มาของพลังอาํนาจ 
 แหล่งที	มาของพลงัอาํนาจ หมายถึง คุณสมบติัของบุคคล หรือทรัพยากรของบุคคล                
ที	บุคคลครอบครองอยู ่เช่น บุคลิกลกัษณะ ทรัพยสิ์น เงินทอง เกียรติยศ ชื	อเสียง ความรู้                       
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ความชาํนาญ คุณธรรม ตาํแหน่งหนา้ที	ตามกฎหมาย แหล่งพลงัอาํนาจภายในองคก์ารตามความเชื	อ
ของ Mintzberg (1979, p. 238) ประกอบดว้ย แหล่งพลงัอาํนาจจากทรัพยากร (Resource) แหล่งพลงั
อาํนาจจากความชาํนาญ (Technical skill) แหล่งพลงัอาํนาจจากความรู้ (Knowledge) และแหล่งพลงั
อาํนาจทางกฎหมาย (Legal prerogative) โดยมีความเชื	อวา่พลงัอาํนาจเกิดจาก การที	บุคคลเขา้ไป
สัมผสักบัพลงัอาํนาจ Mintzberg ไดอ้ธิบายพลงัอาํนาจในองคก์าร 4 ระบบ คือ  
 1.  ระบบการบงัคบับญัชา (System of authority) คือ พลงัอาํนาจที	เกิดจากสายงานบงัคบั
บญัชา ซึ	 งทาํใหเ้กิดการควบคุม 2 ประเภท คือ  
  1.1  ระบบควบคุมบุคลากรแต่ละคน (Personal) ไดแ้ก่ การใชค้าํสั	ง การตดัสินใจ              
การทบทวน และการจดัสรรทรัพยากรบุคคล 
  1.2  การควบคุมองคก์าร (Bureaucratic) ไดแ้ก่ การสร้างความเป็นมาตรฐานของงาน 
และพฤติกรรมในการปฏิบติัเวลาเริ	ม และเลิกงานการสอน การดูแลนกัเรียนซึ	งเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั 
 2.  ระบบมโนคติ (System of ideology) คือ พลงัอาํนาจที	เกิดจากปทสัถานของกลุ่มครู 
ปทสัถานเกิดจกการรวมค่านิยมของแต่ละคน องคป์ระกอบที	สาํคญั คือ การรวมกลุ่มของ
ผูป้ฏิบติังานบรรยากาศ และวฒันธรรมองคก์าร 
 3.  ระบบความเชี	ยวชาญ (System of expertise) คือ พลงัอาํนาจที	เกิดจากการหลอมรวม
ความเชี	ยวชาญจากผูบ้ริหาร ครู รวมทั,งผูเ้ชี	ยวชาญในการแกปั้ญหาที	เกิดขึ,นในโรงเรียน ปัญหา             
ที	เกิดจากระบบราชการ และปัญหาที	เกิดจากความขดัแยง้ระหวา่งครูวชิาชีพกบัระบบราชการ 
 4.  ระบบการเมือง (System of polities) คือ พลงัอาํนาจที	เกิดจากระบบเครือข่ายการเมือง
ในองคก์าร 
 French and Raven (1968, pp. 259-270) วเิคราะห์เรื	องพลงัอาํนาจมาจาก 5 ฐาน คือ               
พลงัอาํนาจการให้รางวลั พลงัอาํนาจบงัคบั พลงัอาํนาจตามกฎหมาย พลงัอาํนาจบารมี ต่อมา Raven 
and Kruglanski (1975, pp. 177-219) ไดเ้พิ	มพลงัอาํนาจข่าวสารขอ้มูล (Information power) และ
พลงัอาํนาจพึ	งพา (Connection power) มีรายละเอียดดงันี,  
 1.  พลงัอาํนาจการให้รางวลั (Reward power) เกิดจากการที	ผูน้าํหรือผูบ้ริหารไดบ้าํเหน็จ
ความดีความชอบ การเลื	อนขั,นเงินเดือน เลื	อนตาํแหน่ง การยกยอ่งชมเชย และประกาศเกียรติคุณ 
สิ	งเหล่านี, เป็นความผกูพนัที	เกิดขึ,นแก่สมาชิก ทาํใหเ้กิดการรับปฏิบติัตาม 
 2.  พลงัอาํนาจบงัคบั (Coercive power) เป็นอาํนาจที	เกิดจากความเกรงกลวั ถา้ไม่ปฏิบติั
ตามจะทาํใหเ้กิดการลงโทษทางวนิยั เช่น บกพร่องในหนา้ที	 ภาคทณัฑ ์หรือไล่ออกจากงาน ถา้ทาํดี 
ก็ยกยอ่งชมเชย ใหบ้าํเน็จรางวลั 
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 3.  พลงัอาํนาจตามกฎหมาย (Legitimate power) พลงัอาํนาจนี, ขึ,นอยูก่บัพื,นฐานของ
ตาํแหน่ง ถา้มีตาํแหน่งสูงในองคก์าร ผูน้าํก็มีอาํนาจมาก และจูงใจหรือมีอิทธิพลเหนือกวา่คนอื	น 
สูงไปดว้ย จึงทาํใหเ้กิดความเกรงกลวัที	ตอ้งปฏิบติัตาม 
 4.  พลงัอาํนาจบารมี (Reference power) อาํนาจจากการเป็นตวัอยา่งที	ดี ซึ	 งเป็นพื,นฐาน 
ของคุณลกัษณะส่วนบุคคล ผูมี้บารมี หรือคุณงามความดีสูง มกัจะไดรั้บความนิยมชมชอบ นบัถือ
ศรัทธาจากผูอื้	น 
 5.  พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ (Expert power) พลงัอาํนาจที	เกิดจากผูน้าํมีความชาํนาญ
เฉพาะอยา่งมีทกัษะความรู้สูง เป็นผูมี้ชื	อเสียงในทางวงวชิาร เป็นที	ยอมรับของคนทั	วไป และ
สมาชิกในหน่วยงานยกยอ่งนบัถือ และปฏิบติัตาม 
 6.  พลงัอาํนาจข่าวสารขอ้มูล (Information power) อยูบ่นพื,นฐานของการเขา้ถึงขอ้มูล
มากกวา่ผูอื้	น ทาํใหผู้อื้	นยอมรับ และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน ยิ	งในปัจจุบนั ใครมีระบบ
ขอ้มูลข่าวสารที	ทนัสมยั ถูกตอ้ง รวดเร็ว จะไดเ้ปรียบคนอื	น ๆ  
 7.  พลงัอาํนาจพึ	งพา (Connection power) พลงัอาํนาจประเภทนี, เกิดจากที	ผูบ้ริหารมีเส้น
สายเกี	ยวขอ้งกบัผูมี้อิทธิพลหรือบุคคลสาํคญัภายในหรือภายนอกองคก์าร ผูบ้ริหารที	มีอาํนาจ
ประเภทนี,มกัจะสามารถทาํใหผู้อื้	นยอมรับปฏิบติัตาม เพราะตอ้งการไดรั้บความพอใจ หรือ
หลีกเลี	ยงความลาํบากใจที	เกิดจากอาํนาจการพึ	งพา 
 Weber (1947, pp. 328-332) ไดท้าํการศึกษาเกี	ยวกบัพลงัอาํนาจ และกล่าวถึงแหล่งที	มา
ขอพลงัอาํนาจไวด้งันี,  
 1.  พลงัอาํนาจตามกฎหมาย (Legal power) เป็นพลงัอาํนาจที	มีอยูบ่นพื,นฐานของ
กฎหมายกาํหนด ไม่ผกูพนักบัตวับุคคลหรือตาํแหน่ง กล่าวคือ สามารถขยายไปสู่บุคคลและ
ตาํแหน่งเฉพาะตามที	กฎหมายระบุ และภายในขอบเขตของหนา้ที	ในหน่วยงานเท่านั,น 
 2.  พลงัอาํนาจตามประเพณี (Traditional power) เป็นพลงัอาํนาจที	อยูบ่นพื,นฐาน           
ความเชื	อในสิ	งศกัดิ8 สิทธิ8 ของสถานภาพบุคคล ซึ	 งไดใ้ชพ้ลงัอาํนาจนั,นมาในอดีต เป็นพลงัอาํนาจ               
ที	เป็นมรดกตกทอดจากประเพณี ค่านิยมในอดีต 
 3. พลงัอาํนาจบารมี (Charismatic power) เป็นพลงัอาํนาจที	ไดรั้บการยกยอ่งบูชา หรือ
ความนบัถือในตวับุคคลเป็นพิเศษ จากคุณลกัษณะที	ดีที	มีในตวัเขา เป็นเรื	องของทศันคติ หรือ           
การยอมรับเฉพาะบุคคล เช่น บุคลิกภาพของบุคคลแลว้เกิดเป็นค่านิยมที	ปกติร่วมกนัภายใน 
 Robbins (2003, p. 134) ไดใ้หแ้นวคิดแหล่งที	มาของพลงัอาํนาจวา่มาจากสิ	งต่อไปนี,  
 1.  พลงัอาํนาจตามตาํแหน่ง (Position power) เกิดจากการที	กลุ่มคนและองคก์าร               
ส่วนใหญ่ยอบรับบุคคลที	มีพลงัอาํนาจตามตาํแหน่งของบุคคลนั,น 
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 2. พลงัอาํนาจเฉพาะตวับุคคล (Personal power) เกิดจากการมีบุคลิกภาพที	มีลกัษณะเด่น
เป็นที	ศรัทธาของผูอื้	น บางครั, งมกัจะอนุโลมเรียกวา่ เป็นอาํนาจที	เกิดจากบารมี สามารถทาํใหค้นอื	น
กระทาํตามในสิ	งที	ตนปรารถนา 
 3. พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ (Expert power) ผูเ้ชี	ยวชาญเป็นผูที้	มีพลงัอาํนาจใน                 
การควบคุมข่าวสารพิเศษ ซึ	 งเป็นที	ถกเถียงกนัวา่พลงัอาํนาจนี, เป็นพลงัอาํนาจเกี	ยวกบัความรู้ 
ผูเ้ชี	ยวชาญส่วนมากจะเป็นผูมี้พลงัอาํนาจในแหล่งที	มีอิทธิพล และจะเป็นผูเ้ชี	ยวชาญที	จะนาํไปสู่
จุดหมายปลายทาง 
 4. พลงัอาํนาจทางโอกาส (Opportunity power) เป็นการจดัความเหมาะสมในเรื	องของ
เวลาและโอกาสใหก้บับุคคลที	มีพลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ 
 Peabody (2000, pp. 462-463) ไดนิ้ยามอาํนาจกบัการบงัการบงัคบับญัชามาจากองคก์าร 
ตามรูปแบบ อาํนาจตามตาํแหน่ง อาํนาจตามหนา้ที	 รวมทั,งอาํนาจที	เกิดจากความสามารถและ
อาํนาจมนุษยสัมพนัธ์ สรุปได ้คือ  
 1. อาํนาจตามรูปแบบ (Formal authority) คือ อาํนาจที	เกิดจากองคก์าร บุคลากรใน
องคก์ารยอมรับวตัถุประสงค ์
 2. อาํนาจหนา้ที	ที	ปฏิบติั (Functional authority) คือ อาํนาจที	เกิดจากหนา้ที	รับผดิชอบ 
หรือไดรั้บมอบหมาย 
 3. อาํนาจนอกรูปแบบ (Informal authority) คือ อาํนาจที	เกิดจากการปทสัถานของ              
กลุ่มยอ่ยในองคก์าร 
 ในสังคมไทยมีการศึกษาเกี	ยวกบัแหล่งที	มาของพลงัอาํนาจหลายหน่วยงาน ดงันี,  
 อรุณ รักธรรม (2540, หนา้ 56-70) ไดร้วบรวมแหล่งที	มาของพลงัอาํนาจไว ้9 ประการ 
ดงันี,  
 1.  หนา้ที	ปฏิบติั (Functional performance) หนา้ที	ปฏิบติัยอ่มแสดงถึงการมีอาํนาจเหนือ
บุคคลอื	น หนา้ที	ที	ปฏิบติันั,นเป็นสิ	งสาํคญัในการเสริมให้บุคคลมีอาํนาจดว้ย 
 2. จาํนวนสมาชิกในองคก์าร (Numbers in organization) คือ จาํนวนสมาชิกที	ร่วมกนั
ทาํงานในองคก์ารจะทาํใหผู้น้าํหรือผูบ้ริหารในองคก์ารนั,นมีอาํนาจมากนอ้ยกวา่กนัได ้
 3. การคบคา้สมาคมกบับุคคล (Social contact) เป็นการคบคา้สมาคม หรือการเป็นมิตร
กบับุคคลที	มีอาํนาจ ยอ่มทาํใหมี้อาํนาจเทียบเคียงกบับุคคลนั,นไปไดใ้นบางครั, ง ซึ	 งขึ,นอยูก่บัชนิด
ขององคก์าร งาน หรือสิ	งที	มีการติดต่อสัมพนัธ์กนัเป็นกรณี ๆ ไป 
 4. บุคลิกลกัษณะ (Personality) เป็นบุคลิกลกัษณะที	เด่นเป็นที	ชื	นชอบ เคารพยาํเกรงต่อ
ผูพ้บเห็น อนั ไดแ้ก่ รูปลกัษณะ ร่างกาย การแต่งกาย กริยา ท่าทางและวาจา รวมทั,งรูปร่างหนา้ตา 



29 

หากผูน้าํหรือผูบ้ริหารมีบุคลิกลกัษณะดี จะมีส่วนช่วยดึงดูดความสนใจและมีผลในการจูงใจ
ผูร่้วมงาน 
 5. มนุษยสัมพนัธ์ (Human relationship) เป็นปัจจยัอนัดบัแรกในการติดต่อสื	อสารกนั 
อนัจะนาํมาซึ	 งความเขา้ใจอนัดี มีความรู้สึกที	ดีต่อกนั เกิดความพอใจ เกิดความรักใคร่ ชอบพอ 
จนถึงไดว้า่ มนุษยสัมพนัธ์เป็น “อาํนาจภายใน” ของบุคคล และเป็น “สิทธิอาํนาจ” เป็นสมบติั
ส่วนตวัของบุคคลนั,นตลอดไป ไม่วา่จะอยูใ่นตาํแหน่งหรือหนา้ที	การงานใด ๆ ก็ตาม หรือกล่าวอีก
นยัหนึ	งก็คือ “การชนะจิตใจคน” ไดจ้ะตอ้งใชห้ลกัมนุษยสัมพนัธ์นั	นเอง 
 6. สถานภาพทางเศรษฐกิจสังคม (Social-economic status) เป็นแหล่งพลงัอาํนาจที	
สาํคญัอีกแหล่งหนึ	งที	มีผลในดา้นการใหคุ้ณให้โทษแก่ผูอื้	น คนที	มาฐานะทางเศรษฐกิจดีมกัจะเป็น
ผูมี้อิทธิพลใหผู้อื้	นเคารพ ยาํเกรง เชื	อถือ รวมทั,งบุคคลอื	นที	มีตาํแหน่งหนา้ที	การงานที	ต ํ	ากวา่ 
 7. การควบคุมทรัพยากร (Control of resource) เป็นการควบคุมกาํลงัคน งบประมาณ 
วสัดุ สิ	งของ เครื	องใชต่้าง ๆ บุคคลที	อยูใ่นตาํแหน่งควบคุมทรัพยากรมาก ยอ่มมีอาํนาจเหนือกวา่ 
บุคคลที	อยูใ่นตาํแหน่งควบคุมทรัพยากรนอ้ยกวา่ โดยทั	วไปตาํแหน่งที	เกี	ยวขอ้งกบัการบริหาร
งบประมาณเป็นจาํนวนมาก จะเป็นสิ	งที	ปรารถนาของนกับริหารระดบัต่าง ๆ ที	จะเขา้ไปควบคุม 
เพราะจะเป็นสิ	งที	นาํมาซึ	 งอาํนาจและบริวาร 
 8. ประเพณีนิยม (Traditional power) เป็นอาํนาจจากประเพณีที	ยดึถือปฏิบติัสืบต่อกนัมา
จะเป็นการยอมรับใหบุ้คคลมีสิทธิเหนือบุคคลอื	นในระบบสังคมเดียวกนั อาํนาจตามประเพณีไม่
ไดม้าจากตาํแหน่งตามระเบียบขอ้บงัคบัหรือกฎหมาย แต่ไดม้าโดยการกล่อมเกลาทางสังคม เช่น 
ในสังคมไทย มีการเคารพผูอ้าวโุส ลูกเชื	อฟังพอ่แม่ นอ้งเชื	อฟังพี	 เป็นตน้ 
 9. ความยติุธรรม (Justice) บุคคลที	มีความยดึมั	นในคุณธรรมโดยใหค้วามยติุธรรมแก่คน
ทุกฝ่าย ยอ่มไดรั้บความเคารพนบัถือ และศรัทธาจากผูร่้วมงาน และคนทั	วไปใหเ้ป็นผูมี้อาํนาจ 
 รสสุคนธ์ พหลเทพ (2546, หนา้ 103) ไดก้ล่าววา่ แหล่งที	มาของพลงัอาํนาจมาจากสิ	ง
ต่อไปนี,  
 1. พลงัอาํนาจมาจากฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม สังคมไทยยอมรับผูมี้ฐานะหรือผูมี้
เงินเป็นอนัมาก เงินหรือทรัพยส์มบติัจะทาํฐานะทางเศรษฐกิจดี และเมื	อฐานะทางเศรษฐกิจดี             
ฐานะทางสังคมจะตามมา ผูบ้ริหารหากมีฐานะดี จะทาํใหก้ารบริหารเป็นไปดว้ยความราบรื	น             
ไม่เดือดร้อน เนื	องจากภาษีสังคมแพงกวา่ธรรมดา พลงัอาํนาจชนิดนี,จะขึ,นอยูก่บัคนแต่งกายดี                
มีรถส่วนตวัใช ้รํ	 ารวย มีบา้นหลงัใหญ่ ครอบครัวอยูดี่มีสุข 
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 2. พลงัอาํนาจที	เกิดจากความจริงใจ ความจริงใจช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดี เกิด               
ความร่วมมือในการทาํงาน ซึ	 งจะดูไดจ้ากการเสียสละกาํลงักาย กาํลงัทรัพย ์การร่วมทุกข ์ร่วมสุข 
ความจริงใจจะช่วยยดึเหนี	ยวนํ,าใจคนไวไ้ด ้
 3. พลงัอาํนาจเกิดจากการยดึมั	นในหลกัศาสนา หรือความมีคุณธรรม ศาสนาพุทธได้
หย ั	งรากลึกในหวัใจคนไทยมาเป็นระยะเวลานาน ผูที้	ปฏิบติัตนอยูใ่ตค้าํสอนของพระพุทธศาสนา              
ก็เท่ากบักาํหวัใจคนไวไ้ด ้
 4. พลงัอาํนาจจากขนบธรรมเนียมประเพณีและค่านิยมในสังคมนั,น ๆ สังคมไทย               
เป็นสังคมที	มีประวติัอนัยาวนาน ยอ่มมีการยดึถือแนวทางการปฏิบติัสืบทอดกนัมา การปฏิบติัตน
ผดิจากขนบธรรมเนียม สังคมจะลงความเห็นวา่ผิด และยิ	งสังคมไทยค่อนขา้งจะเป็นสังคมที	จดัยูใ่น
พวกอนุรักษนิ์ยมอาํนาจจากการยดึถือขนบธรรมเนียมประเพณี จึงมีความหมายมากขึ,น และ
เนื	องจากสภาพสังคมเปลี	ยนแปลงไป ค่านิยมต่าง ๆ จึงแปรเปลี	ยนเวยีนเขา้มาในแต่ละสภาพการณ์ 
การกระทาํที	สอดคลอ้งกบัค่านิยมคนส่วนใหญ่ยอ่มเป็นการตดัปัญหาทั,งปวง 
 5. พลงัอาํนาจการเมืองในองคก์าร มีการใชอ้าํนาจทางการเมืองทั,งอาํนาจทางการเมือง
ภายนอก และอาํนาจทางการเมืองภายในองคก์าร คือ ทาํอยา่งไรตนถึงจะกา้วหนา้เลยหนา้คนอื	น ๆ 
ในองคก์าร แต่ในอีกลกัษณะหนึ	ง คือ การที	ทาํอยา่งไรจึงจะไดอ้าํนาจนั,นขึ,นมา เช่น การปัดแขง้ปัด
ขา การชกับนัไดหนี 
 6. พลงัอาํนาจการรู้สถานการณ์ และการปรับบริหารให้เขา้กบัสถานการณ์ได ้ทุกครั, ง             
ที	ใชอ้าํนาจ ไม่วา่จะเป็นอาํนาจประเภทใด จึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจสถานการณ์เป็นคู่มือประกอบดว้ย
เสมอ เทคนิคการใชอ้าํนาจใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ช่วยใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่ออาํนาจต่ออาํนาจที	
ใช ้การใชอ้าํนาจโดยที	ไม่ดูสถานการณ์ ยากนกัที	จะถึงวตัถุประสงคข์องงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
การตดัสินใจโดยยดึความเห็นส่วนตวั ค่านิยม หรือหลกัตายตวั มีแต่จะก่อใหเ้กิดความผดิพลาดง่าย 
 7. พลงัอาํนาจเกิดจากการรับรู้ปัญหาล่วงหนา้โดยการทาํนายอยา่งมีระบบระเบียบใน
สังคมที	มีการเปลี	ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว การตดัสินใจโดยใชห้ลกัเกณฑ ์หรือสูตรสาํเร็จเก่าไม่ไดผ้ล
ต่อไป การแกปั้ญหาจาํเป็นตอ้งวเิคราะห์ปัญหา ที	จาํเป็นตอ้งวเิคราะห์ปัญหาทีละปัญหาสุดแลว้แต่
วา่ปัญหานั,นจะเกิดขึ,นเมื	อไร เวลาใด องคป์ระกอบของกาลเวลาและสถานที	มีความสาํคญัที	จะตอ้ง
นาํมาพิจารณา แต่เนื	องจากการแกปั้ญหาไปตามสถานการณ์อยา่งกะทนัหนัยอ่มไม่รอบคอบ 
ผดิพลาดง่าย จึงจาํเป็นตอ้งมีการทาํนายวา่ปัญหาจะเกิดอยา่งไร ที	ใดบา้ง แมก้ารทาํนายวา่จะเกิด
อยา่งไร เวลาใด ทาํนายไม่ได ้แต่อยา่งนอ้ยก็ช่วยใหม้องเหตุการณ์ในอนาคตไดบ้า้ง 
 จะเห็นไดว้า่แหล่งที	มาของพลงัอาํนาจที	กล่าวมาทั,งหมดมีทั,งแหล่งพลงัอาํนาจที	เป็น
คุณสมบติั หรือบุคลิกลกัษณะส่วนตวัของบุคคล เช่น รูปร่างหนา้ตา การพูดจา กริยา ท่าทาง ฯลฯ 
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และสิ	งที	เรียนรู้หามาไดภ้ายหลงั เช่น ตาํแหน่งหนา้ที	การงาน เกียรติยศ ชื	อเสียง ความรู้                     
ความชาํนาญ ความชอบธรรมตามระบบสังคม ขนาดขององคก์าร ทรัพยสิ์นเงินทอง สิ	งของ
เครื	องใช ้และความสัมพนัธ์กบับุคคลอื	นในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ความมีมนุษยสัมพนัธ์ การคบหา
สมาคมกบัผูมี้อาํนาจ และการใชค้วามยติุธรรมกบัคนทุกฝ่ายเป็นตน้ แหล่งพลงัอาํนาจเหล่านี,  
สามารถใชเ้ป็นฐานสร้างพลงัอาํนาจให้เกิดกบัตวับุคคลไดจ้ะตอ้งไดรั้บการยอมรับ เคารพยกยอ่ง 
เชื	อถือศรัทธามาจากผูอื้	น บุคคลนั,นจึงจะเป็นผูมี้พลงัอาํนาจขึ,นได ้
 ประเภทของพลงัอาํนาจ 
 การแบ่งประเภทของพลงัอาํนาจที	สาํคญัเป็นที	ยอมรับของผูบ้ริหารและนาํไปใชก้นั           
อยา่งแพร่หลาย ไดแ้ก่ การแบ่งประเภทของพลงัอาํนาจตามแนวทฤษฎี French and Raven (1968, 
pp. 259-270) คือ 1) พลงัอาํนาจการใหร้างวลั 2) พลงัอาํนาจการบงัคบั 3) พลงัอาํนาจตามกฎหมาย 
4) พลงัอาํนาจบารมี 5) พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ และแนวคิดของ Raven and Kruglanski (1975, 
pp. 250-270) คือ พลงัอาํนาจข่าวสารขอ้มูล และ พลงัอาํนาจพึ	งพา (Connection power) ดงันี,  
 1. พลงัอาํนาจการให้รางวลั (Reward power) คือ คือ ความสามารถของผูบ้ริหารใน              
การใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลดว้ยการใหร้างวลั เป็นอาํนาจที	เกิดจากการที	ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ 
ผูบ้ริหารสามารถใหร้างวลัแก่เขาได ้รางวลันี,อาจจะเป็นสิ	งของ เงิน หรือ โอกาส ความสะดวกใน
การทาํงาน หรือทาํชมเชยได ้ประสิทธิภาพของรางวลันี, ขึ,นอยูก่บัความตอ้งการของบุคคล หากสิ	งที	
ไดไ้ม่สามารถสนองความตอ้งการของเขาในขณะนั,นได ้ถือวา่เป็นผูมี้ประสิทธิภาพไม่สูง ดงันั,น 
การใหร้างวลั ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของแต่ละบุคคล พลงัอาํนาจ            
การใหร้างวลัจะเพิ	มขึ,นขึ,นอยูก่บัการที	ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการรางวลัเพิ	มขึ,น รางวลัที	มี
ประสิทธิภาพสูงดว้ยการที	ผูบ้ริหารใหร้างวลัโดยการให้เงินเดือนขึ,น 2 ขั,น ผูบ้ริหารคนใดสามารถ 
ใหร้างวลัสิ	งนี,แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้จะมีอาํนาจเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั,นมาก พลงัอาํนาจ           
การใหร้างวลัจะครอบคลุมพฤติกรรมของบุคคล โดยที	บุคคลรับรู้วา่ถา้ยอมตาม หรือปรับเปลี	ยน
แลว้จะไดร้างวลัตามที	ตอ้งการ เช่น การแต่งตวัดีและเหมาะสมการมาทาํงานแต่เชา้ พลงัอาํนาจนี,            
จะคงมีพลงัอยูถ่า้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ หากคงไวซึ้	 งพฤติกรรมเหล่านี,แลว้ จะไดรั้บรางวลัอีก         
ในอนาคต เช่น เกิดความทุมเทในการปฏิบติังาน และถา้บุคคลเกิดรับรู้วา่จะไม่ไดรั้บรางวลั
เนื	องจากพฤติกรรมเหล่านี,  ความทุ่มเทในการทาํงานก็จะสูญไป เวน้แต่บุคคลที	เห็นวา่เป็น
พฤติกรรมที	มีคุณค่า ก็จะคงพฤติกรรมเหล่านี, ต่อไป 
 2. พลงัอาํนาจบงัคบั (Coercive power) คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา ในการใช้
อิทธิพลต่อบุคลากรดว้ยการลงโทษ การที	ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่จะไดรั้บโทษตามที	ผูบ้งัคบับญัชา
ขู่ไว ้ถา้ไม่ยอมทาํตามที	ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ก็จะไดรั้บโทษ ความศกัดิ8 สิทธิของพลงัอาํนาจชนิดนี,
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ขึ,นอยูก่บัการที	ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่โทษที	เขาจะไดรั้บจากการไม่ยอมทาํตามนั,น สูงกวา่ผลเสีย             
ที	เกิดจากการยอมทาํตามแค่ไหน เช่น ถา้เลิกงานก่อนเวลาจะถูกตดัเงินเดือน 100 บาท ถา้พิจารณาวา่
เลิกงานแลว้มีรายไดส่้วนอื	นมากกวา่ การขู่จะถูกตดัเงินเดือนไม่มีความหมาย หรือ ครูที	เป็นหวัหนา้
กลุ่มครู ตอ้งขดัคาํสั	งผูบ้ริหารที	ชอบดว้ยเหตุผล เมื	ออยูต่่อหนา้ครูที	เป็นลูกนอ้ง ทั,งที	รู้วา่การทาํ
เช่นนั,นจะเป็นโทษ แต่มนัก็อาจจะนอ้ยกวา่การเสียหนา้ เสียศกัดิ8 ศรี ดงันั,น ผูบ้ริหารที	จะ
เปลี	ยนแปลงบุคคลดว้ยพลงัอาํนาจการบงัคบันี,  บุคคลจะเปลี	ยนแปลงและคงอยูต่ราบเท่าที	บุคคล
นั,นยอมรับวา่เขาอยูใ่นสายตาของผูบ้ริหาร หรือผูบ้ริหารล่วงรู้ถึงพฤติกรรมของเขาได ้แต่ถา้รู้วา่
ผูบ้ริหารไม่อาจรู้ถึงพฤติกรรทมของเขา เขาจะหยดุทาํตามทนัที การใชพ้ลงัอาํนาจนี,ผลมกัไม่ดี
เท่าที	ควร และทาํใหบุ้คคลมีแนวโนม้ในการต่อตา้น 
 3. พลงัอาํนาจตามกฎหมาย (Legitimate power) คือ ความสามารถของผูบ้ริหารต่อ               
การใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลากร ดว้ยการใชอ้าํนาจตามตาํแหน่ง เป็นอาํนาจที	เกิดจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
รับรู้วา่ผูบ้ริหารมีอิทธิพลตามกฎหมาย หรือตามขนบธรรมเนียมประเพณีของหน่วยงานสังคม                     
ที	กาํหนดใหเ้ขามีพฤติกรรมใดบา้งพลงัอาํนาจชนิดนี, มีความหมายกวา้งกวา่ พลงัอาํนาจที	มาจาก
ตาํแหน่ง เช่น การที	ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับปากวา่จะช่วยทาํงาน หรือยอมทาํตามที	ผูบ้ริหารกาํหนด
หรือมอบหมายให ้ทั,ง ๆ ที	งานนั,นอยูน่อกเหนืออาํนาจตามตาํแหน่ง แต่ยอมทาํตามเพราะไม่ควรเสีย
คาํพดู 
 พลงัอาํนาจตามกฎหมายจะมีผลมากนอ้ย ขึ,นอยูก่บัปัจจยั 3 สิ	งต่อไปนี,  
  3.1  ค่านิยมที	ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัถืออยูว่า่ผูบ้ริหารมีสิทธิกาํหนดพฤติกรรมของเขา
มากนอ้ยเพียงใด 
  3.2  โครงสร้างทางสังคมของหน่วยงานที	ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ ทั,งโครงสร้างตาม
รูปแบบ และนอกรูปแบบ 
  3.3  กฎหมายที	รองรับอาํนาจหรือสิทธิของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารมีอิทธิพลครอบคลุม           
ทุกพฤติกรรมที	กฎหมายกาํหนดไวใ้นรายการ และการแจกแจงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และค่านิยม
ทางสังคมที	หน่วยงานตั,งอยู ่
 4. พลงัอาํนาจบารมี (Reference power) คือ ความสามารถของผูบ้ริหารในการใชอิ้ทธิพล
ต่อบุคลากรดว้ยการสร้างความ “ชอบ” และความ “เหมือนกนั” ของบุคลากรกบัผูบ้ริหาร                     
พลงัอาํนาจชนิดนี, เกิดจากการที	ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรารถนาจะเอาอยา่งผูบ้ริหาร พลงัอาํนาจชนิดนี,  
จะส่งผลมากหรือนอ้ยเพียงใดขึ,นอยูก่บัความรู้สึก ความปารถนาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่มีมากนอ้ย
เพียงใด ผูบ้ริหารที	มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นศิษยเ์ก่าสถาบนัเดียวกนั ยอ่มมีอาํนาจทางสังคมชนิดนี,  
ผูบ้ริหารที	มีท่าทางวาจาที	น่าประทบัใจ ดึงดูดใจ มีบุคลิกที	น่าศรัทธา ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยาก
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เอาอยา่ง พลงัอาํนาจชนิดนี,จะเกิดจากความรู้สึกภาคภูมิใจในตวัผูบ้ริหารของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
ความดึงดูดใจของผูบ้ริหาร ซึ	 งถา้ผูบ้ริหารมีสิ	งเหล่านี,มากเท่าใด ก็มีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาก
เท่านั,น ความคงทนของพฤติกรรมในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะคงทนอยูต่ลอดเวลา ไม่วา่จะอยูใ่น
สายตาของผูบ้ริหารหรือไม่ก็ตาม 
 5. พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ (Expert power) คือ ความสามารถของผูบ้ริหารที	ใช้
อิทธิพลต่อบุคลากร ดว้ยความเชี	ยวชาญทางดา้นความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังาน มีลกัษณะ
คลา้ย พลงัอาํนาจบารมี (Reference power) คือ พลงัอาํนาจที	เกิดจากตวัผูบ้ริหารเอง เป็นอาํนาจที	
เกิดจาก ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความสามรถ หรือความชาํนาญในเรื	องต่าง ๆ โดย
เฉพาะงานที	หน่วยงานรับผดิชอบอยู ่สามารถใหค้าํแนะนาํไดถู้กตอ้ง ผลของพลงัอาํนาจชนิดนี, จะมี
มากนอ้ยขึ,นอยูก่บัความรู้ ความชาํนาญของผูบ้ริหารที	มีเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือสูงกวา่                   
เกณฑม์าตรฐานที	ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบญัญติัขึ,น อิทธิพลของพลงัอาํนาจชนิดนี,มกัจะทาํใหเ้กิด                           
การเปลี	ยนแปลงทางปัญญาในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส่วนใหญ่ นอกจากนี,  ยงัทาํให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกยอมรับในความรู้ ความเชี	ยวชาญของผูบ้ริหารในเรื	องอื	น ๆ ที	ยงัไม่ทราบมา
ก่อนวา่ ผูบ้ริหารมีความรู้ความเชี	ยวชาญในเรื	องนั,น ๆ หรือเปล่า ความเขม้แขง็ของพลงัอาํนาจชนิด
นี,  จะคงทนตราบเท่าที	ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่เกิดการลืม ทั,งนี, ไม่วา่ผูบ้ริหารจะปรากฏอยูห่รือไม่ก็ตาม 
 6. พลงัอาํนาจข่าวสารขอ้มูล (Information power) คือ พลงัอาํนาจที	อยูบ่นพื,นฐาน               
การเขา้ถึงขอ้มูลมากกวา่คนอื	น ทาํใหค้นอื	นยอมรับ และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน                     
ยิ	งในปัจจุบนัใครมีระบบขอ้มูลข่าวสารที	ทนัสมยัถูกตอ้งรวดเร็ว จะไดเ้ปรียบกวา่คนอื	น ๆ 
โดยเฉพาะปัจจุบนัข่าวสารขอ้มูลดา้นเทคโนโลยไีดเ้พิ	มมากขึ,น ผูบ้ริหารรับรู้ข่าวสารไดเ้ร็วกวา่          
คนอื	นยอ่มไดเ้ปรียบ และเป็นที	ยอมรับของคนทั	ว ๆ ไป 
 7. พลงัอาํนาจพึ	งพา (Connection power) หรือพลงัอาํนาจความสัมพนัธ์ คือ พลงัอาํนาจ
ที	บุคคลมีความสัมพนัธ์กบัผูมี้ชื	อเสียง ไม่วา่จะเป็นผูน้าํทอ้งถิ	น ผูเ้หนือบงัคบับญัชา หรือผูที้	มี
บทบาทในองคก์ารที	ตนทาํงานอยู ่ยอ่มทาํใหค้นที	พบเห็นเกิดความชมชอบ หรือบางครั, งเรียกวา่
อาํนาจแฝง จะจูงใจใหค้นอื	นนิยมปฏิบติัตาม 
 การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารทั,ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ พลงัอาํนาจการใหร้างวลั พลงัอาํนาจ
บงัคบั พลงัอาํนาจตามกฎหมาย พลงัอาํนาจบารมี พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ พลงัอาํนาจข่าวสาร
ขอ้มูล และพลงัอาํนาจพึ	งพา ลว้นเป็นสิ	งสาํคญัและจาํเป็นในการบริหารงานใหป้ระสบความสาํเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารอาจจะใชพ้ลงัอาํนาจประเภทใดประเภทหนึ	ง หรือมากกวา่หนึ	ง
ประเภท ทั,งนี, ขึ,นอยูก่บัสถานการณ์ และความเหมาะสม 
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 Fisher (1984, p. 28) แบ่งประเภทการใชพ้ลงัอาํนาจ 5 ประเภทดงันี,  
 1. พลงัอาํนาจในรูปของการบงัคบัขู่เขญ็ (Coercive power) เป็นการใชอ้าํนาจผลกัดนั 
บีบคั,น ลงโทษ ใหเ้กิดความยินยอม ผูบ้ริหารไดรั้บอาํนาจในหนา้ที	ไม่เพียงพอ จะพยายามใชอ้าํนาจ
ยงัคบัเพื	อใหง้านลุล่วงโดยเร็ว 
 2. พลงัอาํนาจในรูปแบบการตอบแทนหรือรางวลั (Reward power) อาํนาจประเภทนี,
เป็นการใชค้วามสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ	ง ที	จะทาํใหไ้ดง้านที	คาดหวงั โดยใชค้วามดี
ความชอบเป็นรางวลัแก่ผูท้าํงาน 
 3. พลงัอาํนาจในรูปของการใชก้ฎระเบียบหรือกฎหมายที	ระบุไวช้ดัเจน (Legitimate 
power) อาํนาจประเภทนี, เป็นการใชอ้าํนาจตามกฎหมาย อาํนาจตามสิทธิหนา้ที	 ซึ	 งเกิดจากระเบียบ
ประเพณีของกลุ่ม หรืออาํนาจที	กาํหนดไวต้ามภาระหนา้ที	 หรือตาํแหน่งที	ครองอยู ่หรือโดย                 
การแต่งตั,งที	มีการระบุไวช้ดัเจน 
 4. พลงัอาํนาจในรูปแบบของการใชค้วามรู้ความเชี	ยวชาญ (Expert power) อาํนาจ
ประเภทนี, เป็นอาํนาจสาํคญัซึ	 งจะทาํใหผู้บ้ริหารเป็นผูส้มควรดาํรงคงตาํแหน่ง และสามารถเป็นผูใ้ช้

อาํ นาจโดยชอบธรรม อาํนาจความรู้ช่วยใหก้ารทาํงานมีประสิ ทธิภาพ และใชไ้ดทุ้กสถานการณ์ 
ผูบ้ริหารที	เขา้ไปช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใชค้วามรู้ความชาํนาญแกปั้ญหาการทาํงาน จะช่วย
ใหล้ดความวติกกงัวล ลดความขดัแยง้ ช่วยสร้างความสาํเร็จ และงานดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 5. พลงัอาํนาจในรูปของการใชเ้สน่ห์หรือบารมี (Preference and charismatic power) 
อาํนาจประเภทนี, เป็นการใชคุ้ณภาพพิเศษในตวับุคคล ซึ	 งทาํใหบุ้คคลอื	นเชื	อถือ ไวว้างใจ สามารถ
เคารพรักโดยสนิทใจ ผูบ้ริหารที	คนชอบและไวเ้นื,อเชื	อใจ จะใชอ้าํนาจกบัผูอื้	นไดม้าก แต่คนที	มี
เสน่ห์และบารมีจะตอ้งใชอ้าํนาจใหมี้คุณธรรม จึงจะย ั	งยนื และเกิดประโยชน์ต่อสถาบนัของตนเอง
และส่วนรวม 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี	ยวกบัพลงัอาํนาจขา้งตน้แลว้ ผูว้จิยันาํแนวคิดดงักล่าว มา
ประสาน สรุปไดว้า่ แหล่งหรือฐานพลงัอาํนาจมีอยู ่7 แหล่ง ซึ	 งประกอบไปดว้ย พลงัอาํนาจการให้
รางวลั (Reward power) พลงัอาํนาจบงัคบั (Coercive power) พลงัอาํนาจตามกฎหมาย (Legitimate 
power) พลงัอาํนาจบารมี (Reference power) พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ (Expert power) พลงัอาํนาจ
ข่าวสารขอ้มูล (Information power) และ พลงัอาํนาจพึ	งพา (Connection power) ซึ	 งผูว้จิยัใชเ้ป็น
แนวทางในการศึกษาวจิยัในครั, งนี,  
 ผลของการใช้พลงัอาํนาจในการบริหารงานต่อความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 การบริหารองคก์ารโดยทั	วไป มกัจะมีวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายขององคก์ารเหมือน ๆ 
กนั นั	น คือ การดาํเนินงานเพื	อใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ และใหอ้งคก์ารนั,นเกิดประสิทธิผล
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สูงสุด การปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ในหน่วยงานนั,นตอ้งอาศยัปัจจยัหลาย
ประการ แต่สิ	งที	สาํคญัประการหนึ	งก็คือ ถา้ผูป้ฏิบติังานทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ ทุ่มเท
ทั,งแรงกาย แรงใจ ทุกคนร่วมมือกนัทาํงาน หน่วยงานจะประสบความสาํเร็จ หากบุคลากรภายใน
องคก์ารมีคุณภาพชีวติที	ดีก็จะส่งผลใหส้มาชิกรู้สึกมีความผกูพนัต่อองคก์าร มีความเตม็ใจ พร้อมจะ
อุทิศเวลา แรงกายและใจ ทุ่มเทปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ (พนสั หนันาคินทร์, 2529, 
หนา้ 2) และการบริหารสถานศึกษานั,น ผูบ้ริหารมีความจาํเป็นอยา่งยิ	งที	ตอ้งใชอ้าํนาจในการบริหาร 
เพื	อประโยชน์ต่อหน่วยงานและงานนั,น ๆ ดาํเนินไปดว้ยดีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ การใช้
อาํนาจนั,นก่อให้เกิดผลดี และผลเสีย ผูบ้ริหารจึงควรตระหนกั ทาํความเขา้ใจ และบริหารการใช้
อาํนาจให้ดี เพื	อใหบุ้คคลมีความพึงพอใจต่อการปฏิบติังาน เมื	อบุคคลมีความพึงพอใจ ก็จะพยายาม
เพิ	มผลผลิตใหแ้ก่งาน (อารี เพชรผดุ, 2530, หนา้ 58) และผูป้ฏิบติังานจะเกิดความพึงพอใจ ตอ้งการ
ที	จะทุ่มเทความสามารถเพื	องาน และหน่วยงาน มีความเต็มใจที	จะใชพ้ลงัในการทาํงานใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
 ซึ	 งจากการศึกษางานวจิยัที	เกี	ยวขอ้ง พบวา่ มีผูว้จิยัทาํการวิจยั ไวด้งันี,  
 การที	ผูบ้ริหารโรงเรียนจะสามารถบริหารโรงเรียนใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดน้ั,น 
จาํเป็นตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากบุคลากรภายในโรงเรียนทุกดา้น พลงัอาํนาจจึงมีความสาํคญัใน 
การบริหารของผูบ้ริหาร แต่การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารตอ้งใ หเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ของ
องคก์าร (จุมพล หนิมพานิช, 2539, หนา้ 103; Kanter, 1979, pp. 67-68) ใหแ้นวคิดวา่ ผูบ้ริหาร ผูน้าํ 
หรือผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงาน หรือองคก์าร ตอ้งใชพ้ลงัอาํนาจ เพราะอาํนาจมีความสาํคญั
สาํหรับชีวติขององคก์าร และบทบาทในการบริหารส่วนรวม Chung and Megginson (1981,               
pp. 353-354) เสนอเกี	ยวกบัการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ดงันี,  
 1.  ผูบ้ริหารที	มีพลงัอาํนาจจะรู้สึกสบายใจในการใชพ้ลงัอาํนาจ และจะยอมรั วา่พลงั
อาํนาจเป็นสิ	งสาํคญัในการจดัเรื	องคน เขาจะรู้สึกวา่มีความหมายมาก เขาจะใชอิ้ทธิพลใหค้นอื	น
ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย สาํหรับผูบ้ริหารเหล่านี,  พลงัอาํนาจเป็นเครื	องมือชนิดหนึ	ง และเป็น
ทรัพยากรที	สาํคญั 
 2. ผูบ้ริหารที	มีพลงัอาํนาจจะเขา้ใจแจ่มแจง้ในเรื	องของรูปแบบต่าง ๆ ของพลงัอาํนาจ 
เขาจะรู้จุดอ่อน จุดแขง็ และขอ้จาํกดัของแหล่งที	มาในเรื	องของรูปแบบต่าง ๆ ของพลงัอาํนาจ และ
รู้จกัสถานการณ์ที	ไดม้าซึ	 งพลงัอาํนาจ และการใชพ้ลงัอาํนาจอยา่งมีประสิทธิผล ผูบ้ริหารจะยอมรับ
วา่ความนิยมในเรื	องความเชี	ย  วชาญในอาชีพ มีพลงัอาํนาจมากกวา่อาํนาจในตาํแหน่ง แต่เขาจะรู้สึก
วา่การที	จะใชพ้ลงัอาํนาจเชี	ยวชาญจาํเป็นจะตอ้งใชอ้าํนาจในตาํแหน่งเสียก่อน 
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 3. ผูบ้ริหารที	มีพลงัอาํนาจจะมีเหตุผลในเรื	องการใชพ้ลงัอาํนาจในตาํแหน่งตามกฎหมาย 
เขาจะยอมรับในความสาํคญัของความคิด เขาจะคิดไตร่ตรองทั,งในเรื	องภายใน และภายนอก
องคก์าร เขาจะไม่ค่อยใชพ้ลงัอาํนาจบงัคบั หากจะใชก้็จะใชอ้ยา่งมีสติ ผูบ้ริหารที	มีอาํนาจจะ
พยายามสร้างความเชื	อถือให้แก่ตนเอง และจะเป็นคนตรงไปตรงมา ซึ	 งคนอื	น ๆ จะเตม็ใจรับฟัง 
 4. ผูบ้ริหารที	มีพลงัอาํนาจจะมีความรู้สึกเฉียบไวในเรื	องการพึ	งพาคนอื	น ผูบ้ริหารที	มี
พลงัอาํนาจจะพยายามไม่พึ	งพาคนอื	น แต่จะพยายามใหค้วามช่วยเหลือคนอื	นที	มาพึ	งพาตนเอง 
 5. ผูบ้ริหารที	มีพลงัอาํนาจจะสร้างบทบญัญติัที	สาํคญั ๆ ขึ,นมา ผูบ้ริหารจะเป็นสมาชิก            
ที	มีจุดยนืในองคก์าร จะสร้างบรรทดัฐาน สร้างค่านิยม และอุดมการณ์ จะรวมพลงัจากภายในและ
ภายนอกองคก์าร แต่จะไม่ยอมใหพ้ลงัอาํนาจภายในมีนอ้ยกวา่พลงัอาํนาจภายนอก ดงันั,น ผูบ้ริหาร
กบัการใชพ้ลงัอาํนาจเป็นของคู่กนัในการบริหารงาน 
 ในสถานการณ์ที	เป็นจริงผูน้าํกบัผูบ้ริหารจะแยกออกจากกนัโดยเด็ดขาดนั,น คงเป็นไป
ไดย้าก แต่อยูที่	ส่วนผสมของพฤติกรรมทั,ง 2 อยา่งวา่ ส่วนผสมดา้นพฤติกรรมของผูบ้ริหารมากกวา่
ก็จะเป็นผูบ้ริหารมากกวา่ผูน้าํ ถา้ส่วนผสมดา้นพฤติกรรมของผูน้าํมากกวา่ก็จะเป็นผูน้าํมากกวา่
ผูบ้ริหาร ความสาํเร็จของงานอยูที่	ส่วนผสมทั,งสองอยา่งแต่มีตวัแปรที	สาํคญั คือ สถานการณ์ 
นกัวชิาการหลายคนไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํแตกต่างกนัดงันี,  
 Tannenbaum (1959, p. 24) กล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้าํเป็นการใชอ้าํนาจอิทธิพล หรือ
ความสามารถในการจูงใจให้คนปฏิบติัตามความคิดเห็น ความตอ้งการ หรือคาํสั	ง หรือการใหบุ้คคล
ใดบุคคลหนึ	งมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูอื้	น 
 Terry (1960, p. 293) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้าํเป็นการใชอ้าํนาจอิทธิพล ใหค้นอื	นเกิด
ความพอใจที	จะทาํงานเพื	อกลุ่ม และใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 Boles and Devenport (1975, p. 117) ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการ ซึ	 งบุคคลใหค้วามคิด
ริเริ	ม สร้างสรรค ์โดยสนองความตอ้งการสมาชิกในกลุ่มนั,น ๆ ดว้ย 
 Hersey and Blanchard (1993, p. 94) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการที	ใช้
อิทธิพลใหบุ้คคล หรือกลุ่มคน ใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานหรือหนา้ที	 ใหบ้รรลุเป้าหมาย
ภายใตส้ถานการณ์ที	กาํหนดไว ้
 ผูน้าํกบัผูบ้ริหารอาจะเป็นคน ๆ เดียวกนั หรืออาจจะเป็นคนละคนก็ได ้ทั,งนี, ขึ,นอยูก่บั
พฤติกรรมที	แสดงออก ความแตกต่างของผูน้าํ (Leader) กบัผูบ้ริหาร (Administrator) สามารถ
แยกแยะได ้คือ ผูน้าํเป็นผูที้	มีพลงัอาํนาจสามารถโนม้นา้วจิตใจคนอื	นใหท้าํตาม โดยอาศยัคุณงาม
ความดี เรียกวา่ พระคุณ โดยไม่ตอ้งมีตาํแหน่งเหมือนผูบ้ริหาร ส่วนผูบ้ริหารเป็นผูมี้ตาํแหน่ง และมี
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พลงัอาํนาจตามกฎหมาย จึงเป็นผูมี้ พระเดช ถา้บุคคลใดมีทั,งพระเดชและพระคุณแลว้ ผูน้าํและ
ผูบ้ริหารจึงเป็นคน ๆ เดียวกนั 
 ความแตกต่างของผูน้าํและผูบ้ริหารในดา้นต่าง ๆ (เสนาะ ติเยาว,์ 2534, หนา้ 6-8) มีดงันี,  
 1. การใชอ้าํนาจ ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจในฐานะผูด้าํรงตาํแหน่งทางการศึกษาขององคก์าร 
โดยไดรั้บอาํนาจจากตาํแหน่ง หรืออาํนาจทางการโดยกฎหมาย ขอ้บงัคบั จารีต ประเพณี หรือ
ขอ้กาํหนดใด ๆ จากขา้งนอก ไม่ใช่จากตวัเอง ดงันั,น การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้งัคบับญัชากระทาํ
โดยไม่ตอ้งอาศยัลกัษณะส่วนตวั ส่วนผูน้าํใชอ้าํนาจโดยอาศยัความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูป้ฏิบติังาน 
โดยไม่ตอ้งอาศยัปัจจยัภายนอก พลงัอาํนาจเกิดจากอิทธิพลส่วนตวัเหนือพฤติกรรม และความรู้สึก
ของผูป้ฏิบติังาน การใชอ้าํนาจทาํใหค้นอื	นยอมเชื	อฟังนั,น เกิดจากความประทบัใจ การพดู                     
การแสดงกริยา และลกัษณะส่วนตวัของผูน้าํ 
 2. การกาํหนดเป้าหมาย ผูบ้ริหารถือวา่เป้าหมายขององคก์ารมีความสาํคญั วตัถุประสงค์
ส่วนตวัเป็นเพียงส่วนประกอบขององคก์ารเท่านั,น หากไม่มีความจาํเป็นแลว้จะไม่มี                           
การเปลี	ยนแปลงวตัถุประสงคข์ององคก์าร และจะทาํทุกอยา่งเพื	อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
ส่วนผูน้าํมีความสนใจในวตัถุประสงคส่์วนตวัของคนในองคก์าร โดยไม่เห็นวา่เป้าหมายของ
องคก์ารจะเปลี	ยนแปลงไม่ได ้แต่ผูน้าํจะแสวงหาความเปลี	ยนแปลงใหม่ ๆ ในวตัถุประสงคแ์ละ
นโยบายอยูต่ลอดเวลา ผูน้าํจะทาํทุกวถีิทางเพื	อใหเ้ป้าหมายขององคก์ารและส่วนตวัไปดว้ยกนั 
 3. ทศันะต่อองคก์าร ผูบ้ริหารมีความสาํนึกวา่เขาเป็นส่วนหนึ	งขององคก์าร ไม่อาจ
แยกตวัออกจากองคก์ารได ้และถือวา่ผูบ้ริหารเป็นผูป้กป้องระเบียบขององคก์าร และดูแลให้
องคก์ารเป็นไปตามแนวทางที	ผูบ้ริหารกาํหนดขึ,น ผูน้าํเห็นวา่ตวัเองกบัองคก์าร และคนในองคก์าร
แยกออกจากกนั และพยายามทาํทุกวถีิทาง เพื	อใหมี้การเปลี	ยนแปลงใหม่ ๆ โดยไม่ขดัแยง้กบั
ระเบียบขององคก์าร 
 4. การทาํหนา้ที	 ผูบ้ริหารทาํหนา้ที	โดยอาศยัความร่วมมือของคนอื	นภายใตน้โยบาย
กระบวนการขององคก์าร เพื	อใหง้านบรรลุเป้าหมายที	กาํหนด โดยผูป้ฏิบติังานมีขอ้จาํกดัวา่ตอ้ง
ปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นแนวทาง หรือขอ้กาํหนดขององคก์าร การทาํหนา้ที	ของผูบ้ริหารจึงยดึติดอยูก่บั
ขั,นตอนการทาํงานขององคก์าร ส่วนผูน้าํจะทาํงานโดยไม่คาํนึงถึงผลงาน และเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานคิดริเริ	มมองหาโอกาสใหม่ ๆ เพื	อความสาํเร็จของงาน ควบคุมเนน้ที	ผลงาน ไม่ใช่เนน้ที	
วธีิการ 
 5. บุคลิกภาพ ผูบ้ริหารจะดาํเนินการต่าง ๆ เพื	อความอยูร่อด และมกัมุ่งสนใจแต่กิจกรรม
ที	เป็นเรื	องธรรมดาของคน และผูน้าํจะแสวงหาความเสี	ยง ใหป้ระโยชน์ตอบแทนสูง และมุ่งสนใจ



38 

ในกิจกรรมอยูเ่หนือโลก หรือเหนือธรรมดา ผูน้าํจึงมีลกัษณะของการประคองสถานการณ์ให้
ดาํเนินไปโดยราบรื	น คอยเฝ้าและติดตามปัญหาที	อาจจะเกิดขึ,น เมื	อพบปัญหาก็แกปั้ญหาทนัที 
 6. ความสัมพนัธ์กบัผูอื้	น ผูบ้ริหารจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอื้	นตามตาํแหน่งหนา้ที	การงาน
ในฐานะหวัหนา้ของ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื	อนร่วมงาน หุ้นส่วน และสมาชิกของกลุ่ม ความสัมพนัธ์
กบับุคคลอื	นจึงเปลี	ยนแปลงไปตามหนา้ที	ที	ไดรั้บ ส่วนผูน้าํมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอื	นดว้ย           
ความจริงใจ โดยใหค้วามสาํคญัต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยไม่คาํนึงถึงบทบาทหนา้ที	 และ
ตาํแหน่งของตน ผูน้าํมีความเสมอตน้เสมอปลายในความสัมพนัธ์กบัผูอื้	น โดยไม่เกี	ยวกบัหนา้ที	 
 7. การวางตวั ผูบ้ริหารจะวางตวัไปตามสายงานการบงัคบับญัชาขององคก์าร หรือ
ตาํแหน่งงาน การสั	งงานใชอ้าํนาจหนา้ที	เป็นทางการ หรืออาํนาจหนา้ที	 ผูน้าํจะวางตวัตามสบายอยู่
ในที	ต่าง ๆ ขององคก์าร และวางตวัเป็นกนัเองกบัพนกังานโดยไม่ถือตวั 
 จากการศึกษาดงักล่าวพอสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารจาํนวนมากจะมีอาํนาจตามตาํแหน่งเท่านั,น 
ผูบ้ริหารควรไดศึ้กษาและปรับเปลี	ยนตน เพื	อฝึกทกัษะใหเ้กิดภาวะผูน้าํ เมื	อผูบ้ริหารเกิดภาวะผูน้าํ
จะสามารถใชอ้าํนาจอิทธิพล ซึ	 งเป็นอาํนาจภายในตวัของผูน้าํเอง เช่น ความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ บุคลิกภาพ คุณธรรม ซึ	 งเป็นพลงัอาํนาจจริง ๆ ที	เขามีอยู ่และพลงัอาํนาจที	บุคคลนั,น 
ๆ ไดรั้บจากการดาํรงตาํแหน่ง ซึ	 งเป็นพลงัอาํนาจจากกลุ่ม แสดงพฤติกรรมให้เกิดความเขา้ใจ
ร่วมกนั ทาํใหเ้กิดแรงกระตุน้ภายในกลุ่ม และเกิดปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม สามารถเปลี	ยนแปลงไป
ตามสถานการณ์ และนาํไปสู้เป้าหมายขององคก์าร 
 งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกบัพลงัอํานาจ 
 พานิช วเิชียรวรรณ (2537) ไดท้าํการศึกษาวจิยั ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการใช้
พลงังานอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษากบัขวญัของบุคลากรของโรงเรียน สังกดั
สาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาอยูใ่นระดบัมาก โดยภาพรวม ส่วนรายฐานอาํนาจนั,นใชพ้ลงัอาํนาจอา้งอิงมากที	สุด 
พลงัอาํนาจตามกฎหมายรองลงมา และนอ้ยที	สุด คือ การใชพ้ลงัอาํนาจข่าวสาร ส่วนขวญัของ
บุคลากรในโรงเรียนอยูใ่นระดบัสูง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษากบัขวญัของบุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก ทั,งใน
ส่วนรวม และรายฐานอาํนาจ ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัขวญัของบุคลากรในจาํแนกตามโรงเรียนที	มีขนาดแตกต่างกนั เพศต่างกนั และ
ประสบการณ์ต่างกนั อยูใ่นระดบัสูงทางบวก 
 วราภรณ์ มิ	งไทยสงค ์(2543) ไดท้าํการศึกษาวจิยั การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบั                   
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังาน                      
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การประถมศึกษาจงัหวดั เขตการศึกษาที	 12 พบวา่ การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจ               
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครุโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดั 
เขตการศึกษาที	 12 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโดยรวม ตามความคิดเห็น
ของขา้ราชการครูที	มีเพศต่างกนัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 เมื	อจาํแนกตาม
ความคิดเห็นของขา้ราชการครูที	มีประสบการณ์ต่างกนัและขา้ราชการครูที	ปฏิบติังานในโรงเรียน              
ที	มีขนาดต่างกนั พบวา่ การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารไม่แตกต่างกนั ขา้ราชการครูที	มีเพศต่างกนั 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 และขา้ราชการครู ที	ปฏิบติังานในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ
ขนาดใหญ่ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร          
มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูจาํแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และขนาดโรงเรียน 
 บุญทิวา บุญเพง็ (2551) ไดท้าํการศึกษาวิจยั การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารและความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบวา่  
การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครูในสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
สระแกว้ เขต 1 โดยรวมทุกดา้นของอาํนาจมีการปฏิบติัในระดบัมาก เมื	อพิจารณารายดา้นการใช้
อาํนาจของผูบ้ริหาร พบวา่ การใชอ้าํนาจที	การปฏิบติัมากดือ อาํนาจการใหร้างวลั อาํนาจตาม
กฎหมาย อาํนาจอา้งอิง และอาํนาจเชี	ยวชาญ และเมื	อเปรียบเทียบการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร จาํแนก
ตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และขนาดโรงเรียนของราชการครู โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 
 ทนุพงศ ์ศรีแสนยงค ์(2552) ไดท้าํการศึกษาวจิยั ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอาํนาจ
ของผูบ้ริหารกบัความเครียดของครูปฏิบติัการสอนในโรงเรียนขององคก์รการปกครองส่วนทอ้งถิ	น
รูปแบบพิเศษ พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื	อ
จาํแนกตามเพศ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัที	ระดบั .05 และเมื	อจาํแนกตามเขตที	ตั,งและอาย ุ
พบวา่ ไม่แตกต่างกนั ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารกบัความเครียดของครู 
จาํแนกตามเขตที	ตั,ง เพศ และอาย ุพบวา่ การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั
ความเครียดในการปฏิบติังานของครู อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 
 สมพร หิรัญลกัษณ์สุต (2553) ไดท้าํการศึกษาวจิยั ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใช ้                  
พลงัอาํนาจของผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษาชลบุรี เขต2 พบวา่ การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ประสิทธิผลของ
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาชลบุรี เขต 2โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก               
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การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษา                   
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 
 ศิริรัตน์ ปรีชา (2554) ไดท้าํการศึกษาวจิยั ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอาํนาจ                
การบริหารของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มอาํเภอเกาะจนัทร์ สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ อาํนาจการให้รางวลั                    
อาํนาจพึ	งพา และอาํนาจข่าวสาร ตามลาํดบั 
 สุพรรษา ทองเปลว (2554) ไดท้าํการศึกษาวจิยั ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอาํนาจ
ของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยรวมและ               
รายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ พลงัอาํนาจกฎหมาย พลงั
อาํนาจข่าวสารขอ้มูล และพลงัอาํนาจเชี	ยวชาญ และเมื	อจาํแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและ
รายดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 พบวา่ โรงเรียนขนาดกลาง
ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจมากกวา่โรงรัยนขนาดใหญ่ และโรงเรียนขนาดเล็กผูบ้ริหารมีการใช้
พลงัอาํนาจมากกวา่โรงเรียนขนาดใหญ่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 
  กุลธิดา เนื	องจาํนงค ์(2555) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอาํเภอ
บางละมุง สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่  
 1. การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนประถมศึกษาในอาํเภอบางละมุง 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั อาํนาจการติดต่อเชื	อมโยง อาํนาจอา้งอิง 
อาํนาจข่าวสาร อาํนาจตามกฎหมาย อาํนาจการบงัคบั และอาํนาจเชี	ยวชาญ ตามลาํดบั 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอาํเภอบาง
ละมุง สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้น อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการดาํรงชีวติ ตามลาํดบั 
 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน                      
การปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอาํเภอบางละมุง สังกดัสาํนกังาน          
เขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 



41 

 อมรารัตน์ กิจธิคุณ (2555) ศึกษาการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารที	สัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ของครูโรงเรียนโสตศึกษา สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน พบวา่  
 1. การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโสตศึกษา สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั,นพื,นฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ทุกดา้น 
 2. แรงจูงใจของครูโรงเรียนโสตศึกษา สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ทุกดา้น 
 3. ครูโรงเรียนโสตศึกษา สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน ที	มีสถานภาพ
แตกต่างกนั พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจของครูโดยรวมไม่แตกต่างกนั เมื	อพิจารณารายดา้น พบวา่ 
แรงจูงใจของครูโรงเรียนโสตศึกษา ดา้นรายได ้มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั 
.05 โดยครูที	เป็นขา้ราชการมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจของครู ดา้นรายไดสู้งกวา่ครูที	เป็นพนกังาน
ราชการ 
 4. การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจของครูโรงเรียนโสตศึกษา 
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน พบวา่ โดยรวมการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัแรงจูงใจของครูโรงเรียนโสตศึกษา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ที	ระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.962 เมื	อพิจารณาเป็นรายปัจจยั พบวา่ การใช้
พลงัอาํนาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัแรงจูงใจปัจจยักระตุน้ของครู            
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.925 และการใช ้        
พลงัอาํนาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัแรงจูงใจปัจจยัคํ,าจุนของครู อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.956 เมื	อพิจารณารายดา้น 
โดยเรียงลาํดบัตามค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์จากมากไปหานอ้ย ดงันี,  พลงัอาํนาจดา้นบารมี           
พลงัอาํนาจดา้นพึ	งพา พลงัอาํนาจดา้นตามกฎหมาย พลงัอาํนาจดา้นการบงัคบัลงโทษ พลงัอาํนาจ
ดา้นความเชี	ยวชาญ และพลงัอาํนาจดา้นการให้รางวลั โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์ดงันี,  0.904, 
0.898, 0.896, 0.892, 0.887 และ 0.882 ตามลาํดบั ส่วนพลงัอาํนาจดา้นข่าวสารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบัแรงจูงใจ โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.739  
 5. การใชพ้ลงัอาํนาจสามารถพยากรณ์แรงจูงใจของครูโรงเรียนโสตศึกษา สาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารสามารถพยากรณ์
แรงจูงใจของครู โดยตวัแปรทั,ง 6 ตวันี,  มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัแรงจูงใจของครู  
ร้อยละ 96.40 (R = 0.964) และสามารถพยากรณ์แรงจูงใจของครูไดร้้อยละ 92.90 (R2 = 0.929)            
ซึ	 งพลงัอาํนาจบารมี (A4) พลงัอาํนาจพึ	งพา (A7) พลงัอาํนาจข่าวสาร (A6) พลงัอาํนาจการใหร้างวลั 
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(A1) และพลงัอาํนาจตามกฎหมาย (A3) มีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 ส่วนพลงัอาํนาจ                      
ความเชี	ยวชาญ (A5) มีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 
 นนัทิญา สารจนัทร์ (2557) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพลงัอาํนาจกบัประสิทธิผล                 
การบริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 27 พบวา่  
 1. ระดบัพลงัอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 27 โดยรวม ทั,ง 6 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น ระดบัพลงัอาํนาจ
การใหร้างวลั อยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 2. ระดบัประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 27 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น           
โดยเรียงลาํดบั 3 อนัดบัแรก ดงันี,  ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ดา้นความพึงพอใจในการ
ทาํงานของครู โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื	อพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้               
ขอ้ที	มีประสิทธิผลตํ	าสุด คือ ความรู้สึกผกูพนัต่อโรงเรียน เมื	อพิจารณาความสัมพนัธ์ พบวา่                   
มีความสัมพนัธ์กบัการใชพ้ลงัอาํนาจการใหร้างวลัมีความสัมพนัธ์ทางลบอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ที	ระดบั .05 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ดา้นการตดัสินใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เมื	อพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ที	มีประสิทธิผลตํ	าสุด คือ กาํหนดวิสัยทศัน์ 
ของโรงเรียน เพื	อจดัทาํงบประมาณ 
 3. ค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์ระหวา่งพลงัอาํนาจกบัประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 27 มีความสัมพนัธ์กนัเพียงแค่ 5 คู่ ซึ	 งมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวก คือ การใชพ้ลงัอาํนาจการให้รางวลัสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มและ
ทรัพยากรทางการศึกษา การใชพ้ลงัอาํนาจอา้งอิงสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํ คู่ที	มีความสัมพนัธ์ในทาง
ลบ คือ การใชพ้ลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ และข่าวสารสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงานของ
ครู 
 บริมาส ศิริตรานนท ์(2558) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 1 สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นทีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่  
 1.  การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกดัสาํนกัเขตพื,นที	
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ในภาพรวมและรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
ค่าเฉลี	ยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการใชอ้าํนาจตามกฎหมาย รองลงมาเป็นดา้นอาํนาจ                 
การบงัคบั และดา้นอาํนาจความเชี	ยวชาญ ตามลาํดบั 
 2. การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกดัสาํนกัเขตพื,นที	
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จาํแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น พบวา่     
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แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ ดา้นอาํนาจการบงัคบั และดา้นอาํนาจ                     
ความเชี	ยวชาญ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัที	ระดบั .05 
 Wirawan (1992, pp. 3797-3798) ไดศึ้กษาเรื	องความสัมพนัธ์ของการใชอ้าํนาจกบั                     
การแกปั้ญหาความขดัแยง้การบริหารงานในโรงเรียนของอินโดนีเซีย โดยไดท้าํการศึกษาทั,งใน
โรงเรียนของรัฐบาล และเอกชนในอินโดนีเซีย จาํนวน 200 คน ผลการวจิยั พบวา่ การใชอ้าํนาจของ
ผูอ้าํนวยการโรงเรียนจาํนวนมาก ใชอ้าํนาจการรักษาวนิยั อาํนาจจากขอ้มูลข่าวสาร อาํนาจ                
ความเชี	ยวชาญ อาํนาจความนบัถือ และการอาํนาจการให้รางวลั ตามลาํดบั 
 Hersey and Blanchard (1993, pp. 235-246) ไดท้าํการศึกษาเรื	อง อาํนาจสถานการณ์และ
อาํนาจประสิทธิผลการบริหารของผูบ้ริหาร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื	อคน้พบการใชอ้าํนาจประเภท 
ต่าง ๆ ของผูบ้ริหารในสถานการณ์ปกติและสถานการณ์วิกฤติ พบวา่ ในสถานการณ์ปกติผูบ้ริหาร
ใชป้ระเภทอาํนาจร่วมปรึกษาหารือและอาํนาจโดยตาํแหน่งในสถานการณ์วกิฤติ สาํหรับผูบ้ริหาร 
ที	มีประสิทธิผลการบริหารสูงจะใชอ้าํนาจโดยตาํแหน่งในสถานการณ์วกิฤติมากกวา่ในสถานการณ์
ปกติ และใชอ้าํนาจร่วมปรึกษาหารือในสถานการณ์ปกติมากกวา่ในสถานการณ์วกิฤติ ผูบ้ริหารที	มี
ประสิทธิผลการบริหารสูงจะใชอ้าํนาจอา้งอิง อาํนาจเชี	ยวชาญระดบัสูงและอาํนาจสู่เบื,องบน             
มากยิ	งขึ,น เป็นลาํดบั 
 Wilcox (1993, p. 3079-A) ไดศึ้กษาวจิยัเรื	องความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของ
ผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการทาํงานและขวญัของครูโรงเรียนมธัยมตอนปลายโดยศึกษาจากครู
โรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลายในโคลมัเบียและโอไฮโอ จาํนวน 285 คน จาก 29 โรงเรียน 
ผลการวจิยั พบวา่ พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารสามารถทาํนายความพึงพอใจในการทาํงานและขวญั
ของครูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารแบบการใหมี้ส่วนร่วมหรือเป็นทีม
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน ผูบ้ริหารที	แสดงพฤติกรรมผูน้าํทางการศึกษาหรือศึกษา
คน้ควา้อยูเ่สมอจะมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและขวญัในการทาํงาน ผูบ้ริหารที	มีความรู้
ความเขา้ใจในทฤษฏีพฤติกรรมผูน้าํมาก ๆ จะทาํใหมี้ความสามารถลดความคบัขอ้งใจ ความขุ่นใจ 
และกลบัเพิ	มบรรยากาศของขวญัและความพึงพอใจมากขึ,น 
 Halar (2003) ไดศึ้กษาเรื	อง การสาํรวจการเขา้ใจโครงร่างการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร
ระดบักลางในรัฐโอไฮโอ ในการศึกษาครั, งนี, ใชแ้นวคิดทฤษฎีเกี	ยวกบัฐานอาํนาจของ French and 
Raven และ Hersey and Blanchard ในฐานอาํนาจทั,ง 7 แหล่งอาํนาจ (อาํนาจการอา้งอิง อาํนาจจาก
การบงัคบั อาํนาจจากผูเ้ชี	ยวชาญ อาํนาจตามกฎหมาย อาํนาจการให้รางวลั อาํนาจจากขอ้มูล
ข่าวสาร และอาํนาจเชื	อมโยง) ผลการวจิยั พบวา่ ผูห้ญิงให้ความสาํคญัอยา่งมากในการใชอ้าํนาจ
จากความเชี	ยวชาญ ส่วนผูช้ายใหค้วามสาํคญักบัการใชอ้าํนาจจากขอ้มูลข่าวสาร และอาํนาจจาก 
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การบงัคบั และพบวา่ ประสบการณ์ในการบริหาร 4-7 ปี และ 8 ปี ขึ,นไป ใชอ้าํนาจตามกฎหมาย
มาก 
 Kenneth (2005) ศึกษาการใชอ้าํนาจและอาํนาจหนา้ที	ในสภาสงฆมิ์สซูรี เป็นกรณีศึกษา 
พบวา่ การตดัสินใจของพระและครูใหญ่มีความแตกต่างกนั โดยที	พระที	มีประสบการณ์มีส่วนร่วม
ในการแลกเปลี	ยนในกระบวนการตดัสินใจ ส่วนผูบ้ริหารหรือครูใหญ่คนใหม่มีแนวโนม้ที	จะ
ตดัสินใจดว้ยตนเอง กรณีศึกษายงัพบอีกวา่ ทั,งสองฝ่ายมีความเชื	อเรื	องศาสนาและอุทิศในงานของ
เขาอยา่งลึกซึ, ง และมองเห็นวา่เป็นผูรั้บใชพ้ระเจา้ในโบสถแ์ละในโรงเรียน พระสนบัสนุนผูบ้ริหาร
อยา่งเตม็ที	ในขณะที	ผูบ้ริหารมีบางอยา่งที	ขดัแยง้กลุ่มงานแบบสัมภาษณ์บ่งชี,วา่ทั,งสองฝ่ายมี
บทบาทที	น่าเชื	อถือในการใชอ้าํนาจพิจารณา 
 จากการศึกษาคน้ควา้ดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ บุคคลจะทาํงานอยา่งทุ่มเท พร้อมที	จะ
เสียสละกาํลงักาย และเวลา เพื	อผลงานที	มีประสิทธิภาพนั,น เกิดจากการมีความพึงพอใจใน              
การทาํงาน อนัเกิดจากการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในการปฏิบติังาน จึงพอสรุปไดว้า่             
การเสริมสร้างพลงัอาํนาจมีผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ดงันั,น ผูว้จิยัจึงสนใจที	จะศึกษาผล
ของพลงัอาํนาจ 4 ดา้น คือ พลงัอาํนาจการให้รางวลั พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ พลงัอาํนาจข่าวสาร
ขอ้มูล และพลงัอาํนาจพึ	งพา ที	มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 

แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงและงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 ความหมายของภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
 ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (Transformational leadership) มีผูใ้หค้วามหมายไวด้งันี,   
 ตวงรัตน์ จินตชาติ (2546, หนา้ 4) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง หมายถึง การที	
ผูบ้ริหารสามารถที	จะมีอิทธิพล จูงใจและเปลี	ยนแปลงใหพ้นกังานปฏิบติังานไดม้ากขึ,น รวมทั,ง
พฒันาตนเองเพื	อนาํไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร 
 ชนะ พงศสุ์วรรณ (2548, หนา้ 7) กล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
ที	ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานโดยเปลี	ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งขึ,นกวา่               
ความพยายามที	คาดหวงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัที	สูงขึ,นและมีศกัยภาพมากขึ,น 
ทาํใหเ้กิดความตระหนกัรู้ในพนัธกิจ และวสิัยทศัน์ขององคก์าร  
 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2551) กล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม             
ที	ผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการทาํงาน เป็นกระบวนการที	ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือ
ผูต้าม โดยการเปลี	ยนสภาพหรือเปลี	ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานหรือผูต้ามให้สูงขึ,นกวา่
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ความพยายามที	คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานหรือผูต้ามไปสู่ระดบัที	สูงขึ,นและ                 
มีศกัยภาพมากขึ,น ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานหรือ 
ผูต้าม มองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม 
 วรรณวษิา ไชชลาแสง (2551, หนา้ 16) สรุปภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง หมายถึง                       
ผูที้	สามารถนาํมาซึ	 งการเปลี	ยนแปลง เปลี	ยนความเชื	อ ทศันคติ การริเริ	ม และความรวดเร็ว                    
ในการดาํเนินงานของผูต้ามใหมี้วฒิุภาวะที	สมบูรณ์โดยถ่ายทอด โนม้นา้วความคิด ประสบการณ์ 
และการกระตุน้ทางดา้นความคิดต่าง ๆ ใหก้บัผูต้ามอยา่งเป็นระบบ และต่อเนื	อง เพื	อใหผู้ต้าม
ทาํงานเกินกวา่เป้าหมาย 
 เพญ็พร ทองคาํสุก (2553, หนา้ 17) ไดใ้หนิ้ยามของภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงไวว้า่ 
หมายถึง การที	ผูบ้ริหารองคก์ารเป็นพลงัผลกัดนัการเปลี	ยนแปลงจากสภาพเดิมที	เป็นอยู ่ทาํใหค้รู
เกิดการตระหนกัรู้คุณค่าวสิัยทศัน์ มีความรู้สึกชื	นชม ภาคภูมิใจ และใหค้วามเคารพนบัถือแก่
ผูบ้ริหาร มีการกระตุน้และ จูงใจใหค้รูปฏิบติังานที	ไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
มีการคิดแกปั้ญหาและตดัสินใจอยา่งมีเหตุมีผล มีการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ และมุ่งพฒันา
บุคลากรไปสู่ความสามารถที	สูงขึ,นเพื	อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
 วราภรณ์ แสงตรง (2557, หนา้ 10) สรุปภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง หมายถึง                       
การเปลี	ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งขึ,น โดยยกระดบัคุณธรรมและแรงจูงใจ                     
ใหผู้ร่้วมงานกลายเป็นผูมี้ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา เป็นผูเ้สริมแรงไดด้ว้ยตนเอง โดยใชค้วามรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ ทาํใหผู้ร่้วมงานไวว้างใจตระหนกัรู้ภารกิจ วสิัยทศัน์ จงรักภกัดี 
อุทิศตนเพื	อองคก์าร สนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานเห็นความสาํคญัและประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่
ประโยชน์ส่วนตน 
 Bass and Avolio (1994, p. 541) ใหค้วามหมายภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงวา่                              
มีการกระตุน้ให้เกิดความสนใจในระหวา่งผูร่้วมงาน และผูต้าม ใหม้องงานของพวกเขาในแง่มุม
ใหม่ ๆ ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ วสิัยทศัน์ขององคก์าร มีการพฒันาความสามารถของ
ผูร่้วมงาน และผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถที	สูงขึ,น มีศกัยภาพมากขึ,น ชกันาํใหผู้ร่้วมงาน และ              
ผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาเอง ไปสู่สิ	งที	จะทาํใหก้ลุ่มไดป้ระโยชน์ 
 Bass (1999, p. 9) กล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง เป็นผูที้	มีอิทธิพลในอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรือการคาํนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคลใหผู้ต้ามสนใจ
ที	จะเป็นผูน้าํมากกวา่ทาํตามความสนใจของตนเอง ผูน้าํจะยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ์ของ              
ผูต้าม ที	เกี	ยวกบัผลสัมฤทธิ8  การบรรลุแห่งตน ความเจริญรุ่งเรืองของสังคมในองคก์าร และผูอื้	น 
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 Razik and Stannson (2001, p. 86) กล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงวา่ เป็นผูจู้งใจ             
ใหบุ้คคลปฏิบติังานเกินกวา่ความคาดหวงัตามปกติ มุ่งไปที	ภารกิจงานดว้ยความสนใจที	เกิดขึ,น
ภายในตน มุ่งการบรรลุความตอ้งการในระดบัสูง และทาํใหพ้วกเขามีความมั	นใจในการที	จะใช้
ความสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จในภารกิจที	เกินปกติ 
 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํที	สามารถเปลี	ยน
ทศันคติ และพฒันาความสามารถการทาํงานของผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจใหผู้ต้ามทาํงานให้
บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
 Bass (1985, p. 35) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงที	สร้างขึ,นจากแนวคิดเดิม
ของเบอร์น แต่ทฤษฎีของ Bass แตกต่างจากของเบอร์น ตรงที	ผูน้าํสามารถมีภาวะผูน้าํทั,งสอง
รูปแบบพร้อม ๆ กนัได ้ขึ,นอยูก่บัประสบการณ์และสถานการณ์ในเวลานั,น ๆ ซึ	 งกล่าวถึงภาวะผูน้าํ
การเปลี	ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการที	ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและ
ผูต้าม โดยเปลี	ยนแปลงความพยายามของผูต้ามใหสู้งขึ,นกวา่ความพยายามที	คาดหวงัได ้พฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งขึ,นกวา่เดิม ทาํใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามตระหนกัถึง
วสิัยทศัน์ของกลุ่มหรือองคก์ร ซึ	 งในการศึกษาครั, งนี,  ผูว้จิยัอาศยัแนวคิดของ Bass and Avolio                 
แต่นาํมาปรับปรุงใหค้รอบคลุมกบัเนื,อหา และเป็นตวับ่งชี, ถึงภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารที	มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ใน 4 ดา้น ซึ	 งมีรายละเอียดของแต่ละองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํ             
การเปลี	ยนแปลงดงัต่อไปนี,  
 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง การที	ผูน้าํประพฤติ
เป็นแบบอยา่งใหก้บัผูต้าม ผูน้าํกระทาํตวัเป็นที	น่ายกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา และไวว้างใจ                    
ทาํใหก้บัผูต้ามเกิดความภูมิใจในการทาํงานร่วมกบัผูน้าํ ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบั
ผูน้าํ และตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา สิ	งที	ผูน้าํตอ้งปฏิบติัเพื	อบรรลุถึงคุณลกัษณะอนันี,  คือ                
ผูน้าํจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้าํจะมีความสมํ	าเสมอมากกวา่การเอาแต่
อารมณ์ สามารถควบคุมสติและอารมณ์ไดใ้นยามคบัขนั ผูน้าํจะหลีกเลี	ยงที	จะใชอ้าํนาจเพื	อ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื	อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอื้	น และเพื	อประโยชน์ของ           
กลุ่ม ผูน้าํจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั,งใจ การเชื	อมั	นในตนเอง 
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื	อและค่านิยมของเขา ผูน้าํจะเสริมความภาคภูมิใจ                           
ความจงรักภกัดี และความมั	นใจของผูต้าม ทาํใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกบัผูน้าํ โดยอาศยั
วสิัยทศัน์ และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้าํแสดงความมั	นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ	งเดียวกนั 
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เพื	อการบรรลุเป้าหมายที	ตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้าํ และพฤติกรรมของผูน้าํจากการสร้าง           
ความมั	นใจในตนเอง ประสิทธิภาพ และความเคารพในตนเอง ผูน้าํการเปลี	ยนแปลง จึงรักษา
อิทธิพลของตน ในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบติัหนา้ที	ขององคก์าร (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, 
หนา้ 9)  
 ขวญัชยั จะเกรง (2551, หนา้ 5) ไดส้รุปความหมายของการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
หมายถึง พฤติกรรมที	ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นเป็นแบบอยา่ง สามารถกระตุน้อารมณ์ของผูร่้วมงานให้
สูงขึ,น ก่อใหเ้กิดการเลียนแบบ และผกูพนัต่อผูบ้ริหาร เห็นวา่ผูบ้ริหารเป็นผูมี้คุณสมบติัพิเศษ              
ทาํใหร่้วมงานเกิดการยอมรับ ยกยอ่ง เทิดทูน เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และภาคภูมิใจเมื	อได้
ร่วมงานกนั มีความเชื	อมั	นวา่ผูบ้ริหารสามารถนาํพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ผูบ้ริหาร
ตอ้งประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที	ดี เพื	อทาํให้ผูร่้วมงานรู้สึกเป็นหนึ	งเดียวกนัเพื	อการบรรลุ
เป้าหมายที	ตอ้งการ 
 Marriner (1993, p. 114) กล่าววา่ พฤติกรรมของบุคคลจะเกิดจากการเรียนรู้ใน
กระบวนการทางสังคม บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผูอื้	น และจะเกิดความคิดวา่จะแสดง
พฤติกรรมใหม่อยา่งไร และความคิดนั,นจะเป็นแนวทางในการปฏิบติัในเวลาต่อมา เช่นเดียวกบั
กระบวนการเรียนรู้ทางสังคมภายในองคก์าร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะสังเกตพฤติกรรมของผูน้าํและมี
แนวโนม้จะเลียนแบบพฤติกรรมของผูน้าํ เนื	องจากตาํแหน่ง อิทธิพล และประสบการณ์ต่าง ๆ                      
ที	สูงกวา่ และหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ผูน้าํมีความสามารถและประสบความสาํเร็จ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก็มีแนวโนม้ที	จะเลียนแบบผูน้าํมากขึ,น 
 Yukl (1999, p. 285) กล่าววา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์เป็นรูปแบบอิทธิพลที	ไม่ใช่
มาจากอาํนาจหนา้ที	โดยตาํแหน่ง (Formal authority) หรือตามประเพณี แต่สังเกตไดจ้ากการรับรู้
ของผูต้ามวา่ผูน้าํเป็นผูที้	มีคุณสมบติัที	พิเศษ ลกัษณะดงักล่าวของผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามเกิดการยอมรับ 
และมีการเชื	อมั	นวา่ผูน้าํจะสามารถนาํพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้
 เสริมศกัดิ8  วศิาลาภรณ์ (2534, หนา้ 9) กล่าววา่ ผูต้ามไม่เพียงแต่จะเชื	อ ศรัทธา ไวว้างใจ 
และนบัถือผูน้าํแบบนี, เท่านั,น แต่ผูต้ามยงัยกยอ่ง เทิดทูนผูน้าํเหมือนกบัเป็นยอดมนุษย ์และ                  
เป็นวีรบุรุษของตน 
 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรม                    
ที	ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นเป็นแบบอยา่ง สามารถกระตุน้อารมณ์ผูร่้วมงานใหสู้งขึ,น ก่อให้เกิด               
การเลียนแบบและผกูพนัต่อผูบ้ริหาร เห็นวา่ผูบ้ริหารเป็นผูที้	มีคุณสมบติัที	พิเศษ ทาํให้ผูร่้วมงาน 
เกิดการยอมรับ ยกยอ่ง เทิดทูน เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และภาคภูมิใจ เมื	อไดร่้วมงานกนั             
มีความเชื	อมั	นวา่ผูบ้ริหารสามารถนาํพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ผูบ้ริหารตอ้งประพฤติ
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ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที	ดี เพื	อทาํใหผู้ร่้วมงานรู้สึกเป็นหนึ	งเดียวกนั เพื	อการบรรลุเป้าหมาย                
ที	ตอ้งการ 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การที	ผูน้าํประพฤติ
ในทางที	จูงใจผูต้ามให้เกิดแรงบนัดาลใจภายในมากกวา่แรงจูงใจภายนอก การใหค้วามสาํคญัและ
ความทา้ทายในงานผูต้ามทาํ ผูน้าํจะสร้างความกระตือรือร้นและเจตคติในทางบวก ทาํใหผู้ต้ามรับรู้
ภาพวสิัยทศัน์ในอนาคตที	สวยงาม และแสดงความเชื	อมั	นและความตั,งใจอยา่งแน่วแน่ในการบรรลุ
เป้าหมายที	ตั,งไว ้
 Cohen (1990, pp. 58-60) กล่าววา่ การดลใจเพื	อโนม้นา้วจิตใจผูต้ามนั,น ผูน้าํจะกระทาํ
โดย 1) สร้างความมั	นใจใหผู้ต้ามเห็นคุณค่าของงานที	ทาํ และเชื	อวา่จะสามารถทาํงานนั,นไดส้าํเร็จ 
2) สร้างความเชื	อความเขา้ใจใหผู้ต้ามวา่สิ	งที	กระทาํนั,นมีคุณค่า 3) สร้างความคาดหวงั ใหเ้กิดขึ,นกบั
ผูต้ามวา่จะสามารถทาํงานไดส้าํเร็จ  
 Bass and Avolio (1994, p. 2) กล่าววา่ การจูงใจดา้นแรงดลใจ (Inspirational motivation) 
เป็นพฤติกรรมของผูน้าํที	เกี	ยวกบัการสื	อสารเพื	อดึงดูดใจสู่วสิัยทศัน์ โดยการใชส้ัญลกัษณ์เพื	อให้
เกิดการใชค้วามพยายามสูงขึ,นของผูต้าม และการที	ผูน้าํแสดงแบบอยา่งของพฤติกรรมแก่ผูต้าม 
 เสริมศกัดิ8  วศิาลาภรณ์ (2534, หนา้ 9-10) กล่าววา่ การดลใจ (Inspiration) มีความสัมพนัธ์
อยา่งใกลชิ้ดกบัเสน่หา ผูน้าํจะดลใจผูต้ามโดยกระตุน้อารมณ์ผูต้ามใหเ้พิ	มความตระหนกัและ             
ความเขา้ใจเกี	ยวกบัเป้าหมาย เห็นคุณค่าของเป้าหมาย และเชื	อมั	นวา่จะสามารถปฏิบติังานจนบรรลุ
เป้าหมายได ้
 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2543, หนา้ 27) ไดส้รุปวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมที	ผูน้าํ แสดงใหเ้ห็นในการจดัการ หรือการทาํงานเป็นกระบวนการทาํใหผู้ร่้วมงานมี
แรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื	อกลุ่ม มีการตั,งมาตรฐานในการทาํงาน
สูง และเชื	อมั	นวา่จะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตั,งใจแน่วแน่ในการทาํงาน มีการใหก้าํลงัใจ
ผูร่้วมงาน มีการกระตุน้ผูร่้วมงานใหต้ระหนกัถึงสิ	งที	สาํคญั โดยผูน้าํจะมีคุณลกัษณะสาํคญัในดา้น
การสร้างแรงจูงใจภายในให้กบัผูร่้วมงาน มีการสร้าง เจตคติที	ดี และการคิดในแง่บวก 
 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที	ผูบ้ริหาร
กระตุน้ จูงใจให้ผูร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจ กระตือรือร้น ตระหนกั เขา้ใจ และเห็นคุณค่าของ
เป้าหมาย ผูบ้ริหารจะทาํใหผู้ร่้วมงานสัมผสักบัภาพที	งดงามของอนาคต ผูบ้ริหารจะสร้างเจตคติที	ดี 
การคิดในแง่บวก และสร้างสื	อความคาดหวงัที	ตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารจะอุทิศตวัหรือ              
ความผกูพนัต่อเป้าหมาย และวสิัยทศัน์ร่วมกนั สร้างความเชื	อมั	น ความเขา้ใจ ใหก้าํลงัใจ ทาํให้
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ผูร่้วมงานเห็นคุณค่าของงาน มีความตั,งใจแน่วแน่ในการทาํงานและเชื	อมั	นวา่จะสามารถปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมายไดโ้ดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
 3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที	ผูน้าํกระตุน้ผูต้าม            
ใหต้ระหนกัถึงปัญหาที	กาํลงัเกิดขึ,นกระตุน้ใหผู้ต้ามมองปัญหาจากมุมมองใหม่ ๆ มีความคิด
สร้างสรรค ์มีการตั,งสมมติฐานและเปลี	ยนกรอบแนวคิดในการมองปัญหา จูงใจผูต้ามและ
สนบัสนุนใหเ้กิดความคิดริเริ	ม ใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา กระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุ
ผลไดอ้ยา่งเตม็ที	และอิสระ ไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้า่ความคิดนั,นจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผูน้าํก็ตาม 
 Bass (1985, p. 14) กล่าววา่ การกระตุน้การใชปั้ญญา คือ พฤติกรรมของผูน้าํในการทาํ
ความเขา้ใจต่อปัญหาไดดี้จนสามารถทาํใหผู้ต้ามมองปัญหาดงักล่าว จากมุมมองใหม่ของตนเองได ้
 บณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540, หนา้ 16) กล่าววา่ การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual 
stimulation) หมายถึง วธีิการที	ผูบ้ริหารสร้างความตระหนกัใหค้รูคิดสิ	งใหม่ ย ั	วยใุหแ้กปั้ญหาดว้ย
วธีิการอยา่งใหม่ กระตุน้การสร้างระบบความคิด เรียนรู้วิธีการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ส่งเสริม
ใหรู้้จกัวเิคราะห์ปัญหา แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ และมียุทธศาสตร์ในการคิด ตลอดจนส่งเสริม             
ใหค้รูแสดงความคิดเห็น โดยมีเหตุผลสนบัสนุน 
 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2543, หนา้ 28) ไดส้รุปวา่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมที	ผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการ หรือการทาํงานที	เป็นกระบวนการ กระตุน้ผูร่้วมงาน 
ใหเ้ห็นวธีิการหรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา มีการพิจารณาวธีิการทาํงานแบบเก่า ๆ ส่งเสริม           
ใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวเิคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและ
ขอ้มูลหลกัฐาน มีความคิดริเริ	มสร้างสรรค ์โดยผูน้าํจะมีคุณลกัษณะสาํคญัในดา้นการคิดและ            
การแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ และมีความคิดริเริ	มสร้างสรรค ์
 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที	ผูบ้ริหาร
กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัรู้ เขา้ใจถึงปัญหาที	เกิดขึ,น และทาํใหผู้ร่้วมงานมีความตอ้งการ             
หาแนวทางวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหา ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุนใหก้าํลงัใจผูร่้วมงาน
ในการแกปั้ญหาในแง่มุมต่าง ๆ ดว้ยการคิดวเิคราะห์ แสดงความคิดเห็นและเหตุผลต่าง ๆ ร่วมกนั 
อยา่งเป็นระบบ จนสามารถทาํใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาดงักล่าวจากมุมมองใหม่ของตนเอง และ               
หาขอ้สรุปใหม่ที	สร้างสรรคที์	ดีกวา่เดิม เชื	อมั	นวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวธีิการแกไ้ข สามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจของทุกคน 
 4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูน้าํจะมี
ความสัมพนัธ์เกี	ยวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และ         
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ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่า และมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นที	ปรึกษา (Advisor) 
ของผูต้ามแต่ละคน เพื	อการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล 
เพื	อความสัมฤทธิ8 และเติบโตของแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื	อนร่วมงาน           
ใหสู้งขึ,น นอกจากนี,  ผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้สิ	งใหม่ ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให ้การสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็น และ
ความตอ้งการ การประพฤติของผูน้าํ แสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
เช่น บางคนไดรั้บกาํลงัใจมากกวา่ บางคนไดรั้บอาํนาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่ บางคน               
มีมาตรฐานที	เคร่งครัดกวา่ บางคนมีโครงสร้างงานที	มากกวา่ ผูน้าํมีการส่งเสริมการสื	อสารสองทาง 
และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม 
เป็นการส่วนตวั ผูน้าํสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั,งหมด (As a 
whole person) มากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีการฟังอยา่งมี
ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้าํจะมีการมอบหมายงานเพื	อเป็นเครื	องมือ
ในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ที	และเรียนรู้สิ	งใหม่ ๆ              
ที	ทา้ทายความสามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุนและการช่วยให้
กา้วหนา้ ในการทาํงานที	รับผิดชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 10-11)  
 Bass (1985, p. 70) Leadership and performance beyond expectations กล่าววา่                     
การมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์เป็นรายคน เป็นพฤติกรรมของผูน้าํที	เกี	ยวกบัการใหก้ารสนบัสนุน                
การกระตุน้ใหก้าํลงัใจและการเป็นพี	เลี,ยงสอนแนะนาํแก่ผูต้าม 
 บณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540, หนา้ 16) กล่าววา่ การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล 
(Individualized consideration) หมายถึง การที	ผูบ้ริหารให้ความสนใจครูแต่ละคนอยา่งใกลชิ้ด          
ทาํหนา้ที	ส่งเสริมและพฒันาครูใหพ้ฒันาตนเองตามความตอ้งการ ความสนใจ และความสามารถ 
ผูบ้ริหารจะปฏิบติัต่อครูทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั ช่วยเหลือชี,แนะการทาํงาน เมื	อครูตอ้งการ และ
กระตุน้ ปลุกเร้า และยกระดบัความตอ้งการของครูใหมี้ระดบัสูงขึ,น 
 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2543, หนา้ 28) ใหค้วามหมายวา่ การคาํนึงถึงความปัจเจกบุคคล 
(Individualized consideration) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมที	ผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการ หรือ          
การทาํงานโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล             
มีการวเิคราะห์ความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี	เลี,ยงสอนและใหค้าํแนะนาํ
และส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานใหพ้ฒันาตนเอง มีการกระจายอาํนาจโดยการมอบหมายงานให้
ผูร่้วมงาน โดยผูน้าํจะมีคุณลกัษณะสาํคญัในดา้นความเขา้ใจความแตกต่างระหวา่งบุคคล และ             
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การเอาใจเขามาใส่ใจเรา ความสามารถในการติดต่อสื	อสารระหวา่งบุคคล และเทคนิค                     
การมอบหมายงาน 
 เสริมศกัดิ8  วศิาลาภรณ์ (2543, หนา้ 11) กล่าววา่ การมุ่งหมายความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล 
(Individualized consideration) เป็นการใหค้วามสนใจดูแลผูต้ามแต่ละคนอยา่งใกลชิ้ด                              
โดยความเขา้ใจและการร่วมเกี	ยวขอ้งและการพฒันาความตอ้งการของผูต้าม การมุ่งความสัมพนัธ์
เป็นรายบุคคลนี,จะใหป้ระสบการณ์ที	เป็นการเรียนรู้แก่ผูต้าม ช่วยพฒันาการเป็นผูน้าํ อีกทั,งยงัเป็น
การสื	อความหมายแบบสองทางซึ	 งจะช่วยใหไ้ดข้อ้มูลในการตดัสินใจที	ดีขึ,น และสามารถช่วยลด
ปัญหาความคลุมเครือในบทบาทของผูต้าม 
 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรม            
ที	ผูบ้ริหารแสดงต่อผูร่้วมงานโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล ดว้ยความสัมพนัธ์ สนใจ 
ดูแล เอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลอยา่งใกลชิ้ด ส่งเสริม สนบัสนุน ใหก้าํลงัใจ เป็นที	ปรึกษาให้
ผูร่้วมงานไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองใหสู้งขึ,นตามความตอ้งการ ความสนใจ และความสามารถ
ช่วยเหลือชี,แนะ ใหป้ระสบการณ์ การเรียนรู้สิ	งใหม่ ๆ ดว้ยบรรยากาศการสนบัสนุนผูร่้วมงาน             
อยา่งเท่าเทียมกนั มีการติดต่อสื	อสารกนัสองทาง เป็นรายบุคคล ซึ	 งจะช่วยใหไ้ดข้อ้มูลใน                      
การตดัสินใจที	ดีขึ,น และสามารถลดปัญหาคลุมเครือ ทาํใหผู้ร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่าและความสาํคญั 
 องค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
 แนวคิดเกี	ยวกบัองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงนั,น ไดมุ้่งเนน้ไปที	การใช้
ความสามารถในการเปลี	ยนความเชื	อ และทศันคติของผูต้าม เพื	อใหท้าํงานไดบ้รรลุเหนือกวา่
เป้าหมายที	ตอ้งการ โดยผูน้าํจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุน้ทางดา้นความคิดต่าง ๆ  
ใหแ้ก่ผูต้ามอยา่งต่อเนื	อง และเป็นระบบ ซึ	 งจากการศึกษา พบวา่ มีนกัวชิาการหลายท่านไดน้าํเสนอ 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ไวห้ลากหลายองคป์ระกอบ ดงันี,  
 Barling, Weber and Kelloway (1966, pp. 827-832) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง
ในผูบ้ริหารองคก์ารธุรกิจตามแนวคิดของ Bass โดยแบ่งเป็น 5 องคป์ระกอบ คือ 1) การสร้างบารมี 
คือ การที	ผูน้าํประพฤติตนเป็นแบบอยา่งแก่ผูต้าม ทาํใหผู้ต้ามเลื	อมใส ศรัทธา เคารพนบัถือ และ
ไวว้างใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบติัของผูน้าํและเชื	อมั	นผูน้าํวา่ทาํในสิ	งที	ถูกตอ้งดีงาม 
เป็นผูมี้คุณธรรม ร่วมรับผดิชอบความเสี	ยงกบัผูต้าม ผูน้าํจะหลีกเลี	ยงที	จะใชอ้าํนาจเพื	อ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบติัตนเพื	อให้เกิดประโยชน์ต่อผูอื้	น และกลุ่มบารมีเป็น
ลกัษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอาํนาจในตวัผูน้าํที	มีผลต่อผูต้ามอยา่งลึกซึ, ง ทาํใหผู้ต้าม         
นบัถือ เชื	อฟัง ศรัทธา พร้อมที	จะอุทิศตนปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 
คือ การที	ผูน้าํสามารถจูงใจและสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ต้ามมีความกระตือรือร้นและทุ่มเท                  
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ความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยทาํใหผู้ต้ามเห็นคุณค่า และความทา้ทายของ
งาน กระตุน้ให้เกิดการทาํงานเป็นทีมอยา่งมีความสุข (Team spirit) ทาํใหผู้ต้ามสัมผสักบัจินตภาพ        
ที	งดงามในอนาคต สามารถสื	อภาพฝันหรือวสิัยทศัน์ใหผู้ต้ามทราบอยา่งชดัเจน แสดงความผกูพนั
ต่อเป้าหมาย ผูน้าํสามารถสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามได ้โดยแสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจ 
3) การคาํนึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล คือ การที	ผูน้าํคาํนึงถึงความตอ้งการและความแตกต่าง           
ของแต่ละบุคคล ผูน้าํจะหาแนวทางส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของผูต้ามใหสู้งขึ,นโดยคาํนึงถึง
ความเป็นเอกบุคคล ทั,งนี, โดยใหโ้อกาสผูต้ามในการเรียนรู้สิ	งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศที	สนบัสนุน
การเรียนรู้ ส่งเสริมการติดต่อสื	อสารแบบสองทาง มอบหมายงานที	มีคุณค่าช่วยพฒันาศกัยภาพ            
ของผูต้าม สามารถใหค้าํปรึกษา ชี,แนะหรือเป็นพี	เลี,ยงใหแ้ก่ผูต้ามหรือผูป้ฏิบติังาน ทาํใหเ้กิด
สัมพนัธภาพที	ดี การคาํนึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล เป็นลกัษณะสาํคญัของความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้าํและผูต้าม ซึ	 งจะมีผลต่อความพึงพอใจที	ผูป้ฏิบติังานมีต่อผูน้าํและสมรรถนะในการผลิตของ           
ผูต้าม โดยเนน้การจดัการแบบมีส่วนร่วม และใหค้วามสนใจกบัการหาทางตอบสนองความตอ้งการ 
ความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจที	มีผลต่อการทาํงาน และอาชีพของผูต้าม                   
4) การกระตุน้ทางปัญญา คือ เป็นการที	ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามตื	นตวัและเปลี	ยนแปลงในการตระหนกัถึง
ปัญหาและวธีิการแกไ้ข เกิดความคิด จินตนาการ ความเชื	อและค่านิยมมากกวา่ที	จะทาํใหเ้กิด               
การเปลี	ยนแปลงการปฏิบติัในทนัทีทนัใด ทาํให้เกิดมโนทศัน์ เกิดความเขา้ใจ และสามารถใช ้             
ดุลยพินิจในการพิจารณาปัญหาที	เผชิญอยู ่ตลอดจนวธีิการแกไ้ขดว้ยสติปัญญา และ 5) การให้
รางวลัตามสถานการณ์ คือ วิธีการที	ผูน้าํจูงใจผูต้ามใหทุ้่มเทความพยายาม เพื	อใหง้านประสบ
ผลสาํเร็จ โดยบอกผลลพัธ์ของงานที	ตอ้งการ วธีิการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย และบอกถึง
รางวลัที	จะไดรั้บตามตอ้งการเมื	องานสาํเร็จ การอธิบายวธีิการทาํงานและผลลพัธ์ของงานจะทาํให ้      
ผูต้ามรู้สึกวา่สามารถทาํงานใหส้าํเร็จไดง่้าย จึงทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานการใหร้างวลั
อาจเป็นคาํยกยอ่งชมเชย การประกาศความดีความชอบ การใหเ้กียรติในฐานะผูต้ามดีเด่นการขึ,น
เงินเดือน เลื	อนตาํแหน่ง 
 Yukl (1998, p. 215) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 
1) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) คือ การกระตุน้ใหผู้ต้ามคิดเกี	ยวกบั                          
การแกปั้ญหาหรือประเด็นต่าง ๆ โดยการใชก้ลยทุธ์ในการหาหนทางใหม่ ๆ 2) การคาํนึงถึง                 
ความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized consideration) คือ เป็นการปฏิบติัต่อผูต้ามเฉพาะบุคคล 
โดยเอาใจใส่ในการพฒันาบุคคล และช่วยเหลือใหผู้ต้ามที	ยงัขาดประสบการณ์ตามสมควร                      
3) การสร้างบารมี (Charisma) คือ ความสามารถในการมีอาํนาจในการบงัคบับญัชาใหผู้ต้ามเกิด
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ความซื	อสัตยอ์ยา่งเขม้แขง็และมีความเสียสละทุ่มเท และที	สาํคญั คือ การมีอิทธิพลต่อผูต้ามซึ	 งหลกั
ในการสร้างบารมีให้เกิดขึ,นในตวัผูน้าํนั,นไม่ใช่เป็นสิ	งที	ง่ายในการสร้าง  
 Covey (2007, p. 40) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ไดแ้ก่                
1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Charisma or idealized influence) คือ ผูน้าํ
ควรมีการชื	นชมจากผูต้าม โดยผูน้าํที	มีบารมีตอ้งสร้างความชดัเจนต่าง ๆ แสดงใหเ้ห็นคุณค่า           
ของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการกาํหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ใหก้บัผูต้าม และยดึหลกั
บทความเป็นจริง ความถูกตอ้งทางศีลธรรมและจริยธรรม 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational 
motivation) คือ ผูน้าํควรมองวสิัยทศัน์ร่วมผูต้าม ผูน้าํกบัการสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูต้ามใหมี้
มาตรฐานสูงขึ,น สื	อสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจดัหางานในแต่ละส่วน ผูต้ามจาํเป็นตอ้งใช้
เป้าหมาย ถา้ใชแ้รงจูงใจในการแสดงออก มนัเป็นส่วนสาํคญัในวสิัยทศัน์ของผูน้าํที	สนบัสนุน
ความสามารถในการสื	อสาร โดยอนุญาตใหผู้น้าํกล่าวถึงวิสัยทศัน์ในการยอมรับและแรงผลกัดนั 
ในการชกัชวนและบงัคบั 3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) คือ ผูน้าํควรใหโ้อกาส
ใหก้ระตุน้ทางปัญญาใหผู้ต้ามเกิดความคิดสร้างสรรคข์องงานและองคก์าร มีการเชื	อมโยง
โครงสร้างวสิัยทศัน์ เป้าหมายขององคก์ารและผูน้าํกบัผูต้าม เพื	อที	จะสร้างสรรคแ์ละปรับเปลี	ยน
อุปสรรคทิศทางใหม่ ๆ รวมกนั และ 4) การคาํนึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized 
consideration) คือ ผูน้าํตอ้งพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผูต้ามรายบุคคล โดยผูน้าํตอ้งรับฟังในส่วนที	
เกี	ยวขอ้งกบัผูต้าม รวมสิ	งตอ้งการต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนัและสามารถสร้างทีม ผูน้าํสอนใหผู้ต้ามเกิด
การกระตือรือร้น ช่วยเหลือตนเองได ้ยอมรับในสิ	งที	ผิดพลาดและนาํวธีิการใหม่ ๆ มาปรับปรุงเพื	อ
ทาํใหก้า้วหนา้มากยิ	งขึ,น 
 Gibson, Ivancevich, Donnelly, James and Konopaske (2012, pp. 357-358) ไดก้ล่าวถึง
องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงไว ้5 องคป์ระกอบ คือ 1) บารมี (Charisma) คือ                    
การที	ผูน้าํสามารถปลูกฝังความรู้สึกที	มีคุณค่า ความเคารพ ชื	นชม และการมีวสิัยทศัน์ที	ชดัเจน               
2) ความใส่ใจส่วนบุคคล (Individual attention) คือ ผูน้าํสนใจในความตอ้งการของผูต้ามใน            
การมอบหมายงานที	มีความหมายเพื	อใหผู้ต้ามเกิดความกา้วหนา้ 3) การกระตุน้ทางเชาวปั์ญญา 
(Intellectual stimulation) คือ ผูน้าํช่วยใหผู้ต้ามมีความคิดอยา่งมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจาก
สถานการณ์จริง ทั,งยงัมีการสนบัสนุนใหผู้ต้ามมีความคิดในเชิงสร้างสรรค ์4) รางวลัเกินคาดหมาย 
(Contingent reward) คือ ผูน้าํบอกใหผู้ต้ามทราบวา่ ทาํอยา่งไรผูต้ามจะไดรั้บรางวลัที	ชอบมากกวา่ 
และ 5) การบริหารดว้ยการละเวน้ (Management by exception) คือ ผูน้าํยนิยอมใหผู้ต้ามทาํงาน             
ในภาระงานนั,น ๆ โดยไม่เขา้ไปสอดแทรก เวน้แต่วา่การกระทาํนั,นไม่สามารถสาํเร็จไดด้ว้ยเหตุ
ทางดา้นเวลา และทุน 
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 ชีวนิ อ่อนละออ (2553, หนา้ 128) ไดท้าํการทบทวนองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํ                   
การเปลี	ยนแปลง และสรุปวา่ องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงมี 4 องคป์ระกอบ                    
13 ตวัชี,วดั  คือ 1) องคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มี 2 ตวัชี,วดั คือ การสร้าง
วสิัยทศัน์ และการสร้างบารมี 2) องคป์ระกอบดา้นการคาํนึงถึงเอกตัถะบุคคลมี 3 ตวัชี, วดั คือ                 
การเนน้การพฒันา การเนน้ความแตกต่างระหวา่งบุคคล และการเป็นพี	เลี,ยง 3) องคป์ระกอบดา้น
กระตุน้ปัญญา มี 4 ตวัชี,วดั คือ การใชห้ลกัเหตุผล การเนน้ที	การอยูร่อด การใชป้ระสบการณ์ และ
การมุ่งเนน้ความเป็นเลิศ และ 4) องคป์ระกอบดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มี 4 ตวัชี,วดั คือ การเนน้
การปฏิบติั การสร้างความเชื	อมั	น การสร้างความเชื	อในจุดหมายของอุดมการณ์ และการสร้าง                    
ความคาดหวงัในความสามารถของผูต้าม 

 จากการศึกษาองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะของภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงดงักล่าว
ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (Transformation leadership) เป็นพฤติกรรมที	
ผูน้าํแสดงใหผู้ต้ามเห็นถึงการจดัการหรือการบริหารงานในรูปแบบของภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง 
เพื	อกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานหรือสมาชิกองคก์รไดพ้ฒันาสู่ระดบัที	สูงขึ,นและมีศกัยภาพมากขึ,น ทาํให้
เกิดความตระหนกัรู้ในภารกิจ และวสิัยทศัน์ซึ	 งกระบวนการที	ผูน้าํ มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานกระทาํ 
โดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ ดงันั,น พฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงจึงเป็นการให้
ความสาํคญัของผูร่้วมงานและผูต้ามใหม้องงานในแง่มุมใหม่ โดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ คือ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้
ทางปัญญา และ 4) การคาํนึงเอกตับุคคล โดยผูน้าํ จะยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ์ของผูต้าม 
กระตุน้ ชี,นาํ และมีส่วนร่วมในการพฒันาความสามารถของผูต้ามและผูร่้วมงานไปสู่ระดบั
ความสามารถที	สูงขึ,นและมีศกัยภาพมากขึ,น นาํไปสู่การบรรลุผลงานที	สูงขึ,น 
 ผลของภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงต่อความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการที	มีอิทธิพลทางสังคม ซึ	 งบุคคลหนึ	งตั,งใจใชก้บัผูอื้	น เพื	อให้
ปฏิบติังาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ ตามที	กาํหนด รวมทั,งเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องคก์ร ภาวะผูน้าํจึงเป็นกระบวนการทางอิทธิพลที	ช่วยใหก้ลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ภาวะผูน้าํ
เป็นศาสตร์ที	จาํเป็น และสาํคญัต่อผูบ้ริหารที	จะนาํพาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ ซึ	 งเชิดชยั อุทยัว ี
(2549, หนา้ 2) กล่าวไวว้า่ สิ	งที	ผูบ้ริหารโรงเรียนควรใหค้วามสนใจ คือ ความพึงพอใจของบุคลากร
ในโรงเรียน เพราะความพึงพอใจของบุคลากรมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ารอยา่งมาก หาก
บุคลากรในองคก์ารไม่เกิดความพึงพอใจในงานจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานดอ้ยลง แต่ถา้มี                   
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานแลว้ก็จะก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ มีความเขา้ใจอนัดีต่อกนั 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นสิ	งสาํคญัที	ผูบ้ริหารจะตอ้งคาํนึงถึง เพราะ



55 

เมื	อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพึงพอใจในการปฏิบติังานแลว้จะส่งผลไปสู่การตั,งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ที	มี
ประสิทธิภาพ ตรงกนัขา้ม หากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานตํ	า จะส่งผลให้
เกิดอตัราการขาดงานสูง มีความเห็นแก่ตวัในการปฏิบติังาน เอารัดเอาเปรียบเพื	อนร่วมงาน              
ผลของการปฏิบติังานมีคุณภาพตํ	าซึ	 งแสดงใหเ้ห็นวา่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นเครื	องบ่งชี,
ถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังานอยา่งหนึ	งของทุก ๆ หน่วยงาน (วาสนา ไทรงาม, 2546, หนา้ 2)  
 วรางคณา กาญจนพาที (2557, หนา้ 65-66) ศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงและ
คุณลกัษณะผูต้ามที	มีอิทธิพลต่อประสิทธิพลองคก์ร พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิผลองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 และผูน้าํการเปลี	ยนแปลงดา้น                   
การมีภาวะผูน้าํเชิงบารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 ซึ	 งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Bass (1985; 
Avolio & Bass, 1994; Yukl, 1994) ไดท้าํการศึกษาวเิคราะห์เกี	ยวกบัภาวะผูน้าํ พบวา่ ภาวะผูน้าํ              
การเปลี	ยนแปลงมีผลทาํใหป้ระสิทธิผลองคก์ารสูงขึ,น และจะช่วยทาํใหเ้งื	อนไขต่าง ๆ                    
ในการบริหารงานลดลง และทาํใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายทั,งในระยะสั,น และระยะยาว 
 สกล พนัธมาศ, ชยัพจน์ รักงาม และสมุทร ชาํนาญ (2558, หนา้ 45) ศึกษาภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารที	ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน โรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 พบวา่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 โดยรวม
มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 พบวา่ การกระตุน้
การใชปั้ญญา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจพอใจในการปฏิบติังานของครู สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 อยูใ่นระดบั สูงมาก  
 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที	เกี	ยวขอ้ง พบวา่ ภายใตก้ารนาํของผูน้าํแบบ
เปลี	ยนแปลงจะทาํใหผู้ต้ามเกิดแรงจูงใจที	จะใชค้วามพยายามในการทาํงานเพิ	มขึ,นจากปกติ รวมทั,ง
ทาํใหผู้ต้ามสร้างผลงานไดเ้กินความคาดหวงั และเปลี	ยนจุดยนืของตนจากทาํเพื	อประโยชน์ตนเอง 
ไปเป็นประโยชน์ของหมู่คณะหรือองคก์าร ทาํใหส้นบัสนุนแนวคิดที	วา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง 
มีความสัมพนัธ์กบัความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ดงันั,น ผูว้จิยัจึงสนใจที	จะศึกษาผลของภาวะผูน้าํ
การเปลี	ยนแปลง 4 ดา้น คือ การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และ 
การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ที	มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
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 งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
 ขนิษฐา สิทธิจินดา (2552, หนา้ 125-126) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาอุบลราชธานี การวจิยัครั, งนี,  มีวตัถุประสงค์
เพื	อศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษา ที	ไดรั้บการประเมิน
คุณภาพภายนอกรอบสอง สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาอุบลราชธานี และเพื	อเปรียบเทียบ
ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ที	ไดรั้บการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสอง 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาอุบลราชธานี จาํแนกตาม ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ระดบั
การศึกษา ผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสอง และขนาดของสถานศึกษากลุ่มตวัอยา่งที	ใช ้          
ในการวจิยัครั, งนี,  ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํนวน 196 คน ซึ	 งไดม้าโดยการกาํหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งจากตารางสาํเร็จรูปของ Krejcie and Morgan ไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่งชั,นที	ใชข้นาดของ
สถานศึกษาเป็นฐานในการสุ่มเครื	องมือที	ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ที	มีต่อภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาอุบลราชธานี โดยเป็นแบบมาตราประมาณค่า 5 ระดบั จาํนวน 58 ขอ้ 
มีค่าความเชื	อมั	น .96 สถิติที	ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉลี	ย ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่า t และการทดสอบค่า F เมื	อพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ                                
ทาํการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี	ยเป็นรายคู่โดยใชว้ธีิการ Scheffe’ ผลการวจิยั พบวา่  
 1. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาอุบลราชธานี โดยภาพรวมและรายดา้น ในระดบั
มาก  
 2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาที	มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
อุบลราชธานี โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05  
 3.  ผูบ้ริหารสถานศึกษาที	ปฏิบติังานในสถานศึกษาที	ขนาดแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
อุบลราชธานี โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 
 4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาที	มีระดบัการศึกษาที	แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ            
การเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาอุบลราชธานี โดย
ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการมี
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อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 ดา้นการสร้าง                        
แรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติที	ระดบั .05 
 5.  ผูบ้ริหารสถานศึกษาที	มีผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสองแตกต่างกนั                     
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษาอุบลราชธานี โดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 
 ญาณิกานต ์ไผเ่จริญ (2552, หนา้ 88-89) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ                    
การเปลี	ยนแปลงของผูบ้งัคบับญัชากบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) ท่าอากาศยานดอนเมือง พบวา่ ภาวะผูน้าํ                              
การเปลี	ยนแปลงในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณาค่าเฉลี	ย พบวา่ ภาวะผูน้าํ                         
การเปลี	ยนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มีค่าเฉลี	ยสูงสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง                
ส่วนภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีค่าเฉลี	ยตํ	าสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ความพึงพอใจในการทาํงานดา้นสถานภาพของวชิาชีพ มีค่าเฉลี	ยสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก                           
ส่วนความพึงพอใจในการทาํงานดา้นนโยบายขององคก์าร มีค่าเฉลี	ยตํ	าสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พนกังานฝ่ายช่างบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) ที	มีลกัษณะ
ประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างกนั พบวา่ อาย ุระดบัการศึกษา 
และรายไดที้	แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั ส่วนเพศ ที	แตกต่างกนั 
มีความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ
การเปลี	ยนแปลงกบัความพึงพอใจในการทาํงาน พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงในภาพรวม           
ทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล           
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงานเป็นอนัดบัสูงสุด และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ            
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงานตํ	าสุด 
 วทิยา วงศติ์ณชาติ (2553, หนา้ 108-110) ศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํ                          
การเปลี	ยนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลตาํบลในจงัหวดัชุมพร พบวา่  
 1.  ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลตาํบลในจงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบั ไดแ้ก่ การคาํนึงถึง                  
ความเป็นปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 2. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของผูบ้ริหารเทศบาลตาํบลในชุมพร โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบั ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ของงาน ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความรับผดิชอบ 
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 3. ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร
เทศบาลตาํบลในจงัหวดัชุมพร โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	
ระดบั 0.01 เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบั ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงดา้นการคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลกบัการสร้างแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ของงาน ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์กบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารดา้นความสาํเร็จของงาน และ
ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญากบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร                    
ดา้นการนิเทศงาน 
 กฤติยา พิกุลทอง (2556, หนา้ 84-87) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียน กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กลุ่มบางละมุง 3 สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่  
 1. ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 3 สังกดัสาํนกังาน 
เขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจใน           
การปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน สังกดักลุ่มบางละมุง 3 สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
 2. ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 3 สังกดัสาํนกังาน 
เขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จาํแนกตามประเภทของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 จาํแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 
 3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน สังกดักลุ่มบางละมุง 3 สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จาํแนกตามประเภทของโรงเรียน โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 จาํแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม                      
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 
 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงกบัผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจ                         
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 
ทั,งโดยรวมและรายดา้น 
 พชัรินทร์ พลูสวสัดิ8  (2558) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในจงัหวดันครสวรรค ์
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 42 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื	อพิจารณาในรายดา้นโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี	ย
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สูงสุดลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา  
และดา้นการคาํนึงถึงเอกตับุคคล ตามลาํดบั โดยภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก อยูใ่นระดบัสูง กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี	ยสูงสุดลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ดา้นการคาํนึงถึงเอกตับุคคล และดา้นการสร้างบารมี ตามลาํดบั 
 Tucker (1990, p. 773-A) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารระดบั 
อุดมศึกษาที	ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษ ผลการวิจยั พบวา่ 
โครงร่าง (Profile) ของผูน้าํแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจายตั,งแต่ภาวะผูน้าํแบบตามสบายจนถึง             
ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล และ
ความพยายามเป็นพิเศษและภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงช่วยทาํใหภ้าวะผูน้าํแบบแลกเปลี	ยนส่งผลต่อ
ความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษมากยิ	งขึ,นและผลการวจิยัยงั พบวา่ ภาวะ
ผูน้าํแบบตามสบาย มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายาม              
เป็นพิเศษ 
 Koh (1991, p. 602-A) ไดศึ้กษาและทดสอบสมมติฐานหลายสมมติฐานเกี	ยวกบัภาวะ
ผูน้าํการเปลี	ยนแปลงในประเทศสิงคโปร์ ในกลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารและอาจารยจ์ากโรงเรียน
มธัยมศึกษาในสิงคโปร์ จาํนวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการวจิยั พบวา่ ผลของภาวะผูน้าํ
การเปลี	ยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี	ยนสามารถทาํนายการเป็นพลเมืองดีขององคก์าร 
(Organizational citizenship behavior) ความผกูพนักบัองคก์าร ความพึงพอใจ และผลของ              
การปฏิบติังานขององคก์าร โดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 
 William, Steers and Terborg (1995, pp. 319-333) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
รูปแบบภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูน้าํของโรงเรียนในโรงเรียน 89 แห่ง ในประเทศสิงคโปร์ 
พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
พฤติกรรมกลุ่ม และความพึงพอใจในการทาํงานของครูผูน้าํโรงเรียน และส่งผลต่อแรงจูงใจ                    
ในการเรียนของนกัเรียน 
 Felton (1995, p. 187) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมธัยมศึกษา กบัความพึงพอใจในงานของครู และการศึกษา 
พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงานของ
ครู และ พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงสูงกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษา 
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 Bass (1997, pp. 130-139) ไดศึ้กษาและรวบรวมงานวิจยัที	พิสูจน์ยนืยนัวา่ความสัมพนัธ์ 
ที	เป็นลาํดบัขั,น (Hierarchy of correlations) ระหวา่งรูปแบบภาวะผูช้นะแบบต่าง ๆ และผลลพัธ์ที	มี
ประสิทธิภาพ ความพยายามและความพึงพอใจ ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงมี
ประสิทธิภาพมากกวา่และทาํใหเ้กิดความพยายามและความพึงพอใจมากขึ,นกวา่ภาวะผูน้าํแบบให้
รางวลัตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉย แบบเชิงรุกและแบบเชิงรับและการปล่อยตามสบาย
ตามลาํดบั 
 Femke, Peter and Rudolf (1998, p. 2) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ                 
การเปลี	ยนแปลงกบัการเปลี	ยนแปลงการทาํงานของครูในศูนยก์ารฝึกเกษตรกรรมของชาวดทัธ์        
ในประเทศเนเธอร์แลนด ์พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัการเปลี	ยนแปลง         
การทาํงานของครูในศูนยฝึ์กเกษตรกรรมอยา่งมีนยัสาํคญั 
 จากการศึกษางานวจิยัที	เกี	ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass 
พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารมีผลต่อความพึงพอใจในงาน เป็นตวัแปรหนึ	ง               
ที	สามารถพยากรณ์ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียน ทาํให้ผูว้จิยัเกิด                
ความสนใจ และทาํการวจิยัวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง มีผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครู โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 1 หรือไม่ 
  

แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กรและงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง  

 ความหมายของวฒันธรรมองค์กร 
 องคก์รแต่ละแห่งจะมีวฒันธรรมองคก์รที	แตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์ร ผูบ้ริหารควรให้
ความสาํคญัเกี	ยวกบัวฒันธรรมในองคก์ร เนื	องจากวฒันธรรมองคก์รเป็นสิ	งที	แสดงออกถึง
พฤติกรรมของคนในองคก์รนั,น ซึ	 งเกิดจากความตอ้งการที	จะเปลี	ยนแปลงภายในองคก์รได ้               
หากผูบ้ริหารมีความเขา้ใจ และประเมินสภาพของวฒันธรรมองคก์รที	เป็นอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม ก็จะ
สามารถสร้างวฒันธรรมองคก์รใหเ้ป็นไปในแนวทางที	เหมาะสม เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รได ้
ซึ	 งมีนกัทฤษฎีใหแ้นวคิดเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร ที	หลากหลายแง่มุม ขึ,นอยูก่บัมุมมองของแต่ละ
บุคคล และใหค้วามหมายที	แตกต่างกนั ดงันี,  
 Gordon (1999, p. 342) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร คือ สิ	งที	อธิบายสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ารที	รวมเอาขอ้สมมุติฐาน ความเชื	อ และค่านิยมที	สมาชิกขององคก์ารมีร่วมกนัและใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบติังานเพื	อมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอยา่งเป็นทางการในการกาํหนด
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รูปแบบพฤติกรรมวฒัธรรมเกี	ยวขอ้งกบัการมีความหมาย หรือการตีความร่วมกนั ซึ	 งส่วนมากรู้กนั
ภายใน และมีลกัษณะเฉพาะของกลุ่ม 
 Robbins (2003, p. 525) นิยามความหมายวฒันธรรมองคก์รวา่ เป็นระบบของความหมาย
ร่วมที	ยดึถือโดยสมาชิกขององคก์าร ทาํใหมี้ความแตกต่างจากองคก์ารอื	น ระบบของความหมาย
ร่วมนี,จะเป็นคุณลกัษณะที	สาํคญัทางค่านิยมขององคก์าร 
 Schein (2004, p. 18) ไดใ้หค้วามหมายวา่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ลกัษณะที	แสดงถึง
สภาพความเป็นอยูข่ององคก์รในดา้นการเรียนรู้ร่วมกนั ในการแกไ้ขปัญหา การปรับตวัใหเ้ขา้กบั
สถานการณ์ภายนอก และการรวมตวักนัภายในองคก์ร เพื	อบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั ซึ	 งผูน้าํ
องคก์รมกัเป็นผูก้าํหนด และรวบรวมเป็นมาตรฐาน หรือแบบของพฤติกรรม พร้อมถ่ายทอด             
แก่บุคลากรใหม่ เพื	อเป็นแนวทางการปฏิบติังานในองคก์ร 
 Hoy and Miskel (2008, pp. 214-215) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารไวว้า่ 
หมายถึง เป็นกลุ่มของการปรับตวัร่วมกนัและทาํใหห้น่วยงานมีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั วฒันธรรม           
จะถูกนิยามในพจน์ (Term) ของขอ้สันนิษฐานร่วม (Shared assumptions) ค่านิยม และบรรทดัฐาน 
(Norms)  
 สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540, หนา้ 11) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง สิ	งต่าง ๆ 
อนัประกอบดว้ยสิ	งประดิษฐ ์แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเชื	อ ค่านิยม อุดมการณ์               
ความเขา้ใจและขอ้สมมุติพื,นฐานของคนจาํนวนหนึ	ง หรือส่วนใหญ่ภายในองคก์ร 
 ภาวดิา ธาราศรีสุทธิ (2546, หนา้ 47) ไดใ้หค้วามหมายวฒันธรรมองคก์ร คือ ความรู้สึก  
ที	เป็นอารมณ์ร่วมที	ช่วยในการประสานองคก์ารให้อยูเ่ป็นอนัหนึ	งอนัเดียวกนั ความเชื	อและสิ	งที	
คาดหมายต่าง ๆ ที	มีอยูร่่วมกนัในบรรดาสมาชิกองคก์ารจากความเชื	อ และสิ	งที	คาดหมายเหล่านี,จะ
กลายเป็นกฎระเบียบของพฤติกรรมการปฏิบติั หรือบรรทดัฐาน ซึ	 งมีอิทธิพลอยา่งมากในการกาํกบั
พฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มในองคก์าร 
 วรัิช สงวนวงศว์าน (2550, หนา้ 28) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร คือ ค่านิยมและความเชื	อ
ที	มีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบที	เกิดขึ,นในองคก์ร และใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดพฤติกรรมของคน
ในองคก์รนั,น วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคก์ร 
 สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ค่านิยม ความเชื	อ โดยไดรั้บการถ่ายทอดกนัมา
เป็นระยะเวลานาน และคนในสังคม หรือองคก์รนั,น ๆ นาํมาปฏิบติักนัในสังคม หรือองคก์ร และมี
การถ่ายทอดสืบต่อกนัไปเป็นรุ่น ๆ ทาํใหแ้ต่ละองคก์รมีลกัษณะที	แตกต่างกนัออกไป 
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 ความสําคัญของวฒันธรรมองค์กร 
 อาจกล่าวไดว้า่วฒันธรรมเป็นรากฐานที	กาํหนดทศันคติและพฤติกรรมของมนุษยใ์น
สังคม องคก์รซึ	 งจดัวา่เป็นสังคมยอ่ย ยอ่มมีวฒันธรรมเป็นหลกัในการดาํรงชีวิต หรือวถีิชีวติ หรือ
เป็นแบบแผนสาํหรับพฤติกรรมในการทาํงานของมนุษย ์โดยที	สมาชิกในสังคมหรือมนุษยไ์ม่รู้ตวั 
ซึ	 ง Kluckhohn and Kelly (1945, p. 78) เรียกวฒันธรรมในองคก์รวา่ เป็นแบบหรือวถีิการดาํรงชีวติ
ที	ทาํใหอ้งคก์ารมีเอกลกัษณ์ของตนเองต่างไปจากองคก์รอื	น และแบบการดาํรงชีวตินี,สามารถ
แลกเปลี	ยนกนัและกนัหรือแพร่กระจายออกไปไดใ้นหมู่สมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรู้                  
ผา่นกระบวนการขดัเกลาทางสังคม วฒันธรรมนี, เปรียบเสมือนเป็นกาวหรือหลกัที	ยดึองคก์รหรือ
หน่วยงานใหก้ลมเกลียวไม่แตกสลายลงไป 
 ความสาํคญัของวฒันธรรมต่อองคก์ร มีหลกัฐานการศึกษาวจิยัไว ้3 ประการ คือ  
 1.  วฒันธรรมองคก์รสามารถกาํหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคก์ารได ้เช่น วฒันธรรม
องคก์ารที	คนส่วนมากมกัวางเฉยต่อปัญหาที	เกิดขึ,นในองคก์าร เมื	อวถีิชีวติทั	วไปสร้างแบบแผน            
การวางเฉยต่อปัญหาพฤติกรรมการปฏิบติัของมนุษยใ์นองคก์ารก็จะซึมซบัเรียนรู้แพร่กระจายใน
เรื	องการวางเฉย นานเขา้ก็จะเป็นวฒันธรรมการวางเฉย และกลายเป็นแบบแผนสาํหรับพฤติกรรม
มนุษยใ์นองคก์ารนั,น ๆ ต่อไป 
 2. รูปแบบพฤติกรรมองคก์รที	เกิดขึ,นจากวฒันธรรมองคก์รอาจเป็นไดท้ั,งปัจจยัเกื,อกลู
หรืออุปสรรคต่อการดาํเนินงานขององคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิ	งการตดัสินในแกไ้ขปัญหาใน                
การบริหารงาน กล่าวคือ วฒันธรรมจะส่งผลต่อรูปแบบและเนื,อหาความสัมพนัธ์ของบุคคลทั	วไป
ในองคก์ร เช่น ในกรณีที	องคก์ารมีปัญหาที	เกี	ยวกบังานหรือพฤติกรรมของคน และจาํเป็นตอ้งแกไ้ข
ปัญหาเหล่านี,  แต่เมื	อพฤติกรรมของคนที	เกิดจากการยอมรับอาํนาจของผูน้าํ และไม่มีความกลา้หาญ
ในการริเริ	มแกไ้ขปัญหา ถา้ผูน้าํไม่เป็นผูเ้ริ	มตน้ก่อน คือ มีวฒันธรรมยอมตามอยา่งไม่ย ั,งคิด 
(Subordination culture) พฤติกรรมเช่นนี,ก็จะเป็นอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแกไ้ขปัญหา           
ที	ตนประสบอยูร่่วมกนัอยา่งมีความคิดและริเริ	มสร้างสรรคซึ์	 งความคิดริเริ	มเป็นสิ	งจาํเป็น เมื	อแบบ
แผนการประพฤติถูกปิดกั,นก็จะเกิดการวางแนวปฏิบติัขึ,นมากนัเอง วา่วธีิการแบบใดในการแกไ้ข
ปัญหาเป็นที	ยอมรับไดใ้นกลุ่ม (เพราะสอดคลอ้งกบัแบบแผนวฒันธรรมที	กลุ่มมีอยูใ่นใจ คือ             
ความกลวั) หรือวธีิการแบบใดในการแกไ้ขปัญหาเป็นที	ยอมรับไม่ได ้(เพราะขดักบัวฒันธรรมกลุ่ม
ที	มีอยูใ่นใจ หรือกลุ่มไม่มีวฒันธรรมนี,อยู ่คือ ความกลา้หาญในการคิดริเริ	มสร้างสรรค)์                           
ในการปฏิบติังาน หรือในการมีความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองคก์ารดว้ยกนั วฒันธรรม               
จึงเป็นเงื	อนไขสาํคญัควรแก่การระลึกถึงในการศึกษาปัญหาขององคก์ารทั,งโครงสร้าง กระบวนการ 
พฤติกรรม และสิ	งแวดลอ้มในองคก์ร 
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 3.  จากผลงานการศึกษาของ Bate and Seligman (2007 อา้งถึงใน สาํนกัพฒันาระบบ
บริหาร สาํนกัปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2555, หนา้ 1-2) พบวา่ วฒันธรรมจะมีอาํนาจ            
ชกันาํใหเ้กิดภาวการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ ไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิ	งที	มีความสาํคญักบัองคก์ร คือ การเรียนรู้
ภาวะช่วยตวัเองไม่ได ้(Learned helplessness) ซึ	 งเป็นสถานภาพทางจิตที	คนจะมีเมื	อเขารับรู้วา่           
เขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวติของเขาเองได ้และถา้การรับรู้เช่นนี,ไดรั้บการยนืยนัโดยผูน้ั,น
มีประสบการณ์ตรง โดยเขาผูน้ั,นพบกบัตวัเองวา่เป็นเช่นนั,นจริง ๆ ก็จะทาํใหก้ารจูงใจในการตอบ
โตก้บัปัญหาหายไป กลายเป็นคนยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคหรือไม่ต่อสู้ใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุผล 
วฒันธรรมการยอมตามผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่ย ั,งคิดจึงก่อให้เกิดพฤติกรรมสิ,นหวงัในองคก์าร 
 โดยสรุป วฒันธรรมองคก์รในฐานะเป็นแบบแผนสาํหรับพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์รเป็น
สิ	งที	ผูศึ้กษาพฤติกรรมองคก์ารจะละเลยไม่ได ้เพราะเป็นเสมือนแกนกลางของทุกสิ	งทุกอยา่ง               
ในการดาํเนินงานของมนุษยใ์นองคก์ร 
 ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร 
 มีนกัวชิาการที	กล่าวถึงลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รที	แตกต่างกนัไป ดงันี,  
 Alvesson (1989, pp. 50-51) ไดเ้สนอแนวคิดเกี	ยวกบั วฒันธรรมองคก์ร วา่มีลกัษณะ
สาํคญั ดงันี,  
 1. เป็นพฤติกรรมที	สังเกตเห็นไดอ้ยา่งสมํ	าเสมอ (Observed behavioral regularities) เช่น 
การใชภ้าษาในการติดต่อสื	อสาร พิธีการต่าง ๆ และรูปแบบของพฤติกรรมที	บุคคลในองคก์าร
ยอมรับ 
 2. มีบรรทดัฐาน (Norms) เป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางปฏิบติัร่วมกนัวา่  
สิ	งใดจะตอ้งทาํมากนอ้ยแค่ไหนในการปฏิบติังาน 
 3. มีค่านิยมที	มีลกัษณะเด่น (Dominant values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ที	บุคคลในองคก์ร 
ยอมรับใหก้ารสนบัสนุน และคาดหวงัในการปฏิบติังานร่วมกนั เช่น คุณภาพของงานและ
ประสิทธิผลของงาน 
 4. มีปรัชญาองคก์ร (Philosophy) เป็นความเชื	อขององคก์รเกี	ยวกบัการปฏิบติังานและ
การใหบ้ริการ 
 5. มีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั (Rules) เป็นระเบียบแบบแผนและแบบอยา่งในการปฏิบติังาน 
ซึ	 งสมาชิกจะตอ้งเรียนรู้เพื	อประสิทธิภาพของกลุ่ม 
 6.  มีบรรยากาศองคก์ร (Organizational climate) ซึ	 งเป็นสิ	งที	สมาชิกขององคก์รกาํหนด
ขึ,น จากปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์รและนอกองคก์รดว้ย 
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 Cook and Lafferty (1989 อา้งถึงใน นุชา สระสม, 2552, หนา้ 64) ไดศึ้กษาลกัษณะ
วฒันธรรมองคก์ร 3 ลกัษณะ คือ วฒันธรรมเชิงสร้างสรรค ์วฒันธรรมเชิงตั,งรับ-เฉื	อยชา และ
วฒันธรรมองคก์รเชิงตั,งรับ-กา้วร้าว ในพื,นฐานทั,งหมด 12 ลกัษณะ ซึ	 งใหค้วามหมายไว ้2 มิติ 
เกี	ยวกบับุคคลกบังาน และลกัษณะของการทาํใหส้าํเร็จ และคงไวซึ้	 งความปลอดภยัทั,ง 12 ลกัษณะ
ครอบคลุมถึงความเชื	อ ค่านิยม ซึ	 งเป็นแนวทางในพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร ลกัษณะ
สร้างสรรค ์(Constructive styles) ซึ	 งองคก์รนี,สมาชิกจะถูกสนบัสนุนใหมี้ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอื	น 
และมีการทาํงานในลกัษณะที	ช่วยเหลือกนั มุ่งความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์ร 
  Hofsted (1991, p. 28; Deal & Kennedy, 1982, p. 13) ไดแ้บ่งลกัษณะของวฒันธรรม
องคก์ร ออกเป็น 4 มิติ 
 มิติที	 1 ความเหลื	อมลํ,าของอาํนาจ (Power distance)  
 เป็นมิติที	สะทอ้นใหเ้ห็นถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัใตบ้งัคบั
บญัชาหรือกบัพนกังานภายในองคก์ร ซึ	 งเขาไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ หมายถึง ขอบข่ายที	สมาชิก
ภายในองคก์ร หรือสถาบนัคาดหวงั และยอมรับวา่มีการกระจายอาํนาจไม่เท่าเทียมกนัองคก์รที	มี
ความเหลื	อมลํ,าของอาํนาจกวา้ง สถานภาพของผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปรากฏออกมา 
ไม่เท่าเทียมกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีแนวคิดเกี	ยวกบัผูบ้งัคบับญัชา เผด็จการอยา่งพอ่พระ (Benevolent 
autocrat) คือ ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจในงานสูงสุด แต่ใหค้วามสนใจตํ	าในดา้นของสัมพนัธภาพ 
 องคก์รที	มีความเหลื	อมลํ,าของอาํนาจแคบ ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีสิทธิ
ใกลเ้คียงกนั ระบบการจดัลาํดบัฐานะตาํแหน่งที	ไม่เท่าเทียมกนัเป็นเพียงบทบาทที	กาํหนดขึ,น 
เพื	อใหมี้การบริหารงานอยา่งเหมาะสม แต่บทบาทก็สามารถเปลี	ยนแปลงไดเ้สมอ โดยภายใน
องคก์รมีการกระจายอาํนาจอยา่งเป็นธรรม มีโครงสร้างเป็นแบบปิรามิดแนวราบ มีจาํนวนบุคลากร
ในระดบับริหารจาํกดั ผูบ้งัคบับญัชาใชร้ะบบการปกครองแบบประชาธิปไตย อนัเป็นที	ยอมรับของ
ทุกคนในองคก์ร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีสิทธิในการออกเสียงเกี	ยวกบังานของเขา และยอมรับ
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้สิทธิในการตดัสินใจขั,นสุดทา้ย 
 มิติที	 2 การหลีกเลี	ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty avoidance)  
 เป็นมิติที	อธิบายถึงวธีิการแกไ้ขปัญหา ความขดัแยง้ หรือความกา้วร้าวที	อาจจะเกิดขึ,น 
ของคนในแต่ละสังคม  
 Hofstede (1994, p. 113) ไดใ้หค้าํจาํกดัความของมิติการหลีกเลี	ยงความไม่แน่นอนไวว้า่ 
เป็นขอบเขตซึ	งสมาชิกภายในองคก์ร รู้สึกกลวั เนื	องจากมีความไม่แน่นอน หรือไม่รู้สถานการณ์
ล่วงหนา้ที	แน่นอนได ้ดงันั,น องคก์รควรมีการเลี	ยงความไม่แน่นอนที	มากหรือนอ้ยนั,น                        
ยอ่มขึ,นอยูก่บัระดบัความวติกกงัวลที	เกิดจากความกลวัวา่จะเกิดสิ	งที	ก่อใหเ้กิดความเสียหาย หรือ
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ความผดิพลาด ถา้องคก์รรู้สึกถึงสิ	งที	อาจจะก่อใหเ้กิดความผดิพลาด หรือความไม่แน่นอน องคก์ร             
ก็ควรหาวธีิป้องกนัเพื	อหลีกเลี	ยงความไม่แน่นอน หรือความผดิพลาดที	อาจจะเกิดขึ,น จึงอาจกล่าว
ไดว้า่ การหลีกเลี	ยงความไม่แน่นอนขึ,นอยูก่บัการรับรู้ ประสบการณ์ และความรู้สึกส่วนบุคคล             
ในองคก์รที	มีการหลีกเลี	ยงความไม่แน่นอนสูง จะมีการกาํหนดกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ทั,งที	เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ มาเพื	อควบคุมสิทธิและหนา้ที	ของแต่ละคนในองคก์ร 
 มิติที	 3 ปัจเจกนิยม (Individualism)  
 เป็นมิติที	อธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งของคนแต่ละคน และแต่ละกลุ่มคนในสังคม 
ที	สะทอ้นใหเ้ห็นถึงลกัษณะของการอยูร่่วมกนั เขาไดก้าํหนดใหปั้จเจกนิยม และกลุ่มนิยมเป็น
วฒันธรรมในมิติเดียวกนั แต่มีลกัษณะตรงกนัขา้ม คือ ถา้องคก์รมีลกัษณะปัจเจกนิยมสูงจะมี
ลกัษณะกลุ่มนิยมตํ	า เป็นตน้ 
 ปัจเจกนิยม หมายถึง บุคคลจะใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมาย และความสนใจของตวัเอง
มากกวา่ที	จะสนใจเป้าหมายของกลุ่ม เป็นอิสระ กลา้เผชิญหนา้คนอื	น ๆ ในกลุ่มจะรับผิดชอบดูแล
ตวัเอง และครอบครัวของตวัเองเท่านั,น 
 กลุ่มนิยม หมายถึง สมาชิกแต่ละคนจะใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมายของกลุ่ม รักษา              
ความกลมเกลียวภายในกลุ่ม มีการพึ	งพาอาศยักนัและกนั มีความร่วมมือ เลี	ยงความขดัแยง้ และมี
หวัหนา้กลุ่มคอยปกป้องสมาชิกคนอื	น ๆ ในกลุ่มดว้ยองคก์รที	มีวฒันธรรมในการทาํงานที	เป็นแบบ
ปัจเจกนิยม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะแสดงพฤติกรรมตามความสนใจของเขา องคก์รมอบหมายงานให้
ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสนใจของทั,งสองฝ่าย ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไดผ้ลตอบแทนที	ดี 
และตอบสนองความตอ้งการดา้นจิตใจ ไม่นิยมความสัมพนัธ์แบบครอบครัว เพราะเชื	อวา่จะเป็น 
สิ	งที	นาํไปสู่ระบบอุปถมัภ ์จึงมีบางองคก์รกาํหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาคนใดคนหนึ	งตอ้งลาออก             
ในกรณีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคมี์การแต่งงานกนัเอง มีการพิจารณาโยกยา้ย ใหร้างวลั โบนสัจาก
ลกัษณะและผลงานเป็นรายบุคคล 
 มิติที	 4 ความเป็นชาย (Masculinity)  
 เป็นขั,วตรงกนัขา้มกบัความเป็นหญิง เป็นมิติที	อธิบายถึงการแสดงบุคลิกตามลกัษณะ
บทบาททางเพศ เมื	อวา่ดว้ยบทบาททางเพศบางองคก์รจะอธิบายถึงความสัมพนัธ์ในรูปแบบ               
การตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา เพื	อนร่วมงาน การรับรู้เป้าหมายขององคก์ร และลกัษณะเฉพาะ
อาชีพ 
 ความเป็นชาย จะเป็นลกัษณะของคนที	มีความประนีประนอม สงบเสงี	ยมอ่อนโยนและ
ใหค้วามสาํคญักบัคุณภาพชีวิต วฒันธรรมความเป็นชาย กบัความเป็นหญิงในองคก์รมีลกัษณะ
ต่างกนั องคก์รที	มีวฒันธรรมความเป็นชาย มีค่านิยมในการทาํงานแบบ “อยูเ่พื	อทาํงาน” เนน้ผลงาน 
และการพิจารณาให้รางวลัอยูบ่นพื,นฐานของความยติุธรรม 
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 ในองคก์รที	มีความเป็นหญิง ผูบ้ริหารจะแกไ้ขปัญหาดว้ยความประนีประนอมและ                  
มีการเจรจาตกลงกนั การพิจารณาใหร้างวลัอยูบ่นพื,นฐานของความเสมอภาค ผูบ้ริหารใช้
สัญชาตญาณมากกวา่การตดัสินใจอยา่งรอบคอบ และยดึค่านิยม “ทาํงานเพื	ออยู”่ 
 Arrobaa and Kim (1992, pp. 212-213) กล่าวถึง วฒันธรรมองคก์าร วา่ เป็นหวัใจของ
การทาํงาน เป็นการรวมค่านิยมหลกัอนัส่งผลไปยงัโครงสร้างขององคก์าร และการออกแบบงาน 
รวมถึงแบบแผนในการประพฤติปฏิบติัของสมาชิกในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารเป็นการแสดงถึง
การร่วมรับรู้ และความชดัเจนถึงบรรทดัฐานในการปฏิบติังาน และการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ของสมาชิกในองคก์าร 
 Robbins (2003, p. 678) ไดแ้บ่งลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร ออกเป็น 7 ลกัษณะ 
 1.  การคิดริเริ	มสร้างสรรคสิ์	งใหม่และสิ	งที	มีความเสี	ยงทา้ทาย ระดบัที	พนกังาน
ก่อใหเ้กิดความคิดริเริ	มใหม่และทา้ทาย 
 2. ความสนใจในรายละเอียด ระดบัที	พนกังานคาดหวงัในการวเิคราะห์อยา่งถูกตอ้ง และ
สนใจในรายละเอียด 
 3. กาํหนดทิศทางของผลลพัธ์ ระดบัที	การบริหารจดัการมุ่งผลลพัธ์ที	ออกมาและให้
ความสาํคญักบัผลลพัธ์มากกวา่เทคนิคและกระบวนการที	นาํมาสู่ผลสาํเร็จของผลลพัธ์ 
 4.  กาํหนดทิศทางของคน ระดบัที	การบริหารจดัการ อยูที่	การตดัสินใจยดึถือการพิจารณา
ที	มีต่อผลลพัธ์ของคนภายในองคก์ร 
 5.  กาํหนดทิศทางของทีม ระดบัที	การเคลื	อนไหวและกิจกรรมใหค้วามสาํคญักบัทีม
มากกวา่ผลงานส่วนบุคคล 
 6. การพร้อมที	จะต่อสู้ ระดบัที	คนภายในองคก์รมีความพร้อมที	จะต่อสู้และแข่งขนั
มากกวา่ความรู้สึกที	ไม่กระตือรือร้น 
 7. ความมีเสถียรภาพ ระดบัที	ผลงานขององคก์รสามารถรักษาสถานภาพใหมี้                   
ความเจริญเติบโตมีความแตกต่างอยา่งชดัเจนและดาํรงไวซึ้	 งการเปลี	ยนแปลงที	ดีขึ,น 
 Schein (2004, p. 23) ไดแ้บ่งลกัษณะวฒันธรรมองคก์รเป็น 3 ชั,น ตามระดบัความยากง่าย
ในการมองเห็น (Degrees of visibility)  
 1.  วฒันธรรมองคก์รชั,นนอกสุด กล่าวคือ ค่านิยมของบุคลากรที	ร่วมกนัต่อสิ	งที	องคก์ร
ไดจ้ดัทาํขึ,น (Artifacts) สามารถมองเห็นไดง่้ายที	สุด เช่น รูปแบบของอาคาร ตราประจาํองคก์ร 
เครื	องแต่งกายของบุคลากรในองคก์ร การตกแต่งสถานที	ปฏิบติังาน สาํนวนภาษาที	ใชใ้น                    
การติดต่อสื	อสาร เนื	องจากเป็นวฒันธรรมที	เป็นรูปธรรม เนื	องจากสัมผสัไดโ้ดยประสาทสัมผสั                   
จึงทาํความเขา้ใจเกี	ยวกบัวฒันธรรมชั,นนี,ไดง่้ายกวา่ชั,นอื	น 
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 2. วฒันธรรมองคก์รชั,นกลาง กล่าวคือ ค่านิยมที	เป็นที	ยอมรับ (Espoused values) 
ประกอบดว้ย ค่านิยมที	สมาชิกและผูบ้ริหารในองคก์รอา้งวา่ควรปฏิบติั ค่านิยมที	เป็นที	ยอมรับยงัไม่ 
สะทอ้นวฒันธรรมองคก์รที	แทจ้ริง เนื	องจากค่านิยมที	ยอมรับยงัไม่ตรงกบัสิ	งที	องคก์รยดึถือปฏิบติั 
จึงมองเห็นไดค้่อนขา้งยาก แต่บุคลากรมีความตระหนกั เพราะเกิดขึ,นมาเป็นเวลานานพอสมควร
และทดสอบไดว้า่เป็นวธีิที	ถูกตอ้ง 
 3. วฒันธรรมองคก์รชั,นในสุด กล่าวคือ ขอ้ตกลงพื,นฐาน (Basic assumptions)                 
เป็นค่านิยมและความเชื	อที	บุคลากรในองคก์รไดถื้อปฏิบติัต่อกนัมาเป็นเวลานาน จนเป็นที	ยอมรับ
โดยทั	วกนัวา่ สามารถแกไ้ขปัญหาองคก์รได ้ดงันั,น ขอ้ตกลงพื,นฐานจึงมีลกัษณะที	เป็นนามธรรม 
ไม่สามารถมองเห็นและบุคลากรไม่ตระหนกัถึงการอยูบ่นขอ้ตกลงพื,นฐาน แต่วฒันธรรมองคก์ร 
ชั,นนี,ไดผ้า่นมาเป็นระยะเวลานานและไดรั้บการทดสอบจนเป็นที	ยอมรับร่วมกนัวา่ สามารถช่วย
แกไ้ขปัญหาองคก์รไดจึ้งถือไดว้า่ขอ้ตกลงพื,นฐานเป็นแก่นแทข้องวฒันธรรมองคก์ร 
 สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540, หนา้ 13) ไดส้รุปถึงคุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รไว ้
ดงันี,  
 1. เป็นความคิด ความเชื	อ และค่านิยม ที	สมาชิกส่วนใหญ่ขององคก์รยอมรับ และ            
เห็นพอ้งตอ้งกนั ทาํใหส้ามารถคาดคะเนพฤติกรรมของบุคลากรที	อยูก่ายในองคก์รเดียวกนัได ้
 2. เป็นประสบการณ์ร่วมกนัของคนกลุ่มหนึ	งที	ทาํงานร่วมกนัมานานพอสมควร นั	นคือ 
ความคิด ความเชื	อ ค่านิยม และแนวทางการปฏิบติัต่าง ๆ จะตอ้งอาศยัเวลาในการสั	งสม ทดสอบ 
และพิสูจน์ จนสามารถยอมรับร่วมกนัวา่สามารถช่วยแกไ้ขปัญหา และตอบสนองความตอ้งการ 
ขององคก์รได ้
 3. เป็นสิ	งที	สมาชิกขององคก์รเรียนรู้ผา่นการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอื	น โดย
กระบวนการที	เรียกวา่ การขดัเกลาทางสังคม (Organization socialization)  
 4. เป็นสิ	งที	ฝังอยูใ่นส่วนลึกของจิตใจ และหลอมรวมอยูใ่นสามญัสาํนึกของสมาชิก
องคก์ร โดยปกติสมาชิกขององคก์รจะคิด และกระทาํไปโดยอตัโนมติั 
 5. เป็นสิ	งที	สื	อสารผา่นทางสัญลกัษณ์ ไดแ้ก่ ภาษา พิธีการ เรื	องเล่า เพลงประจาํองคก์ร 
ทั,งนี, เพราะเนื,อหาส่วนใหญ่ของวฒันธรรมองคก์รเป็นนามธรรม 
 6.  เป็นสิ	งที	ไม่หยดุนิ	ง สามารถปรับตวั เปลี	ยนแปลงไดต้ามสภาพแวดลอ้ม หรือตาม
สถานการณ์ที	เปลี	ยนไป เพราะวฒันธรรมองคก์รจะตอ้งสอดคลอ้งกบัการแกไ้ขปัญหา และสนอง
ความตอ้งการขององคก์ร 
 ในการศึกษาครั, งนี,ผูว้ิจยัไดน้าํลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ตามแนวคิดของ Patterson, 
Purkey and Parker (1986, pp. 50-51) มีแนวคิดที	ไดก้ล่าวไวว้า่ ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร              
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หากมีลกัษณะครบตามตวับ่งชี,สาํคญัทั,ง 10 ประการ แลว้ จะทาํใหโ้รงเรียนสามารถดาํเนินการ
กิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน ไดอ้ยา่งมีจุดมุ่งประสงค ์มีการมอบอาํนาจ มีความสามารถใน                  
การตดัสินใจเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	ง โดยมีความไวว้างใจ ความมีคุณภาพ และเกิดความยอมรับ
ความเอื,ออาทร ความซื	อสัตยสุ์จริต รวมถึงความหลากหลายของบุคลากร ซึ	 งจะส่งผลต่อการจดัการ
เรียนการสอนที	ดีในอนาคตต่อไป ซึ	 งสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมที	เป็นจริงของโรงเรียน สาํหรับปัจจยั
ทางวฒันธรรมองคก์รแต่ละปัจจยั มีรายละเอียดดงันี,  
 ความมุ่งประสงคข์องสถานศึกษา (School purposes)  
 การปฏิบติังานของสถานศึกษายอ่มตอ้งมีการกาํหนดจุดมุ่งหมายเพื	อที	จะทาํงานใหส้าํเร็จ
บรรลุความประสงคที์	ตั,งไว ้การที	จะทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องสถานศึกษานั,น ภายใน
สถานศึกษาควรประชาสัมพนัธ์ ชี,แจงใหบุ้คลากรในสถานศึกษาเขา้ใจ เห็นคุณค่า และความสาํคญั
เกี	ยวกบัความมุ่งประสงคข์องสถานศึกษา เพื	อใชเ้ป็นแนวทางในการดาํเนินงานและการประเมินผล
ร่วมกนั รวมทั,งคาํนึงถึงการตดัสินใจที	มีผลต่อเป้าประสงคข์องสถานศึกษาดว้ย ซึ	 ง Patterson (1988, 
pp. 107-109) กล่าววา่ การปฏิบติังานของสถานศึกษาทุกแห่ง ต่างก็มีจุดมุ่งหมายที	จะทาํงานให้
บรรลุมุ่งประสงคข์องสถานศึกษาการที	จะทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องสถานศึกษา บุคลากร 
ในสถานศึกษาควรมีโอกาสร่วมกนักาํหนดขึ,น เพื	อใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติั เมื	อสถานศึกษา
กาํหนดความมุ่งประสงคข์องสถานศึกษาแลว้ ควรประชาสัมพนัธ์ชี,แจงใหบุ้คลากรในสถานศึกษา
เขา้ใจ เห็นคุณค่า และความสาํคญัเกี	ยวกบัความมุ่งประสงคข์องสถานศึกษา เพื	อเป็นแนวทาง                
ในการดาํเนินการประเมินผลร่วมกนั รวมทั,งคาํนึงถึงการตดัสินใจที	มีผลต่อความมุ่งประสงคข์อง
สถานศึกษาดว้ย  
 ธงชยั สันติวงษ ์(2539, หนา้ 39) ไดอ้ธิบายถึงหลกั (Principle) ในการกาํหนด                      
ความมุ่งประสงคข์ององคก์รไวด้งันี,  
 1. กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ควรจะตอ้งมีส่วนสนบัสนุนหรือช่วยส่งเสริม ไม่วา่จะ 
โดยทางตรงหรือทางออ้ม ให้ความมุ่งประสงคข์ององคก์รบรรลุผลสาํเร็จได ้ความหมายในที	นี,  คือ 
กิจกรรมที	จดัขึ,นซํ, ากนั หรือไม่จาํเป็นจะก่อใหเ้กิดความสูญเสียทรัพยากรโดยเปล่าประโยชน์และ
องคก์รจะทาํงานโดยไม่มีประสิทธิภาพ 
 2. ความมุ่งประสงคที์	ระบุอยา่งชดัเจน และเขา้ใจง่าย จะเป็นการส่งเสริมใหอ้งคก์ร
ดาํเนินไปโดยมีประสิทธิภาพ ทั,งนี, เพราะถา้หากเป้าหมายไม่ชดัเจนหรือเขา้ใจยากยอ่มทาํให้
ผูป้ฏิบติังานไม่มีหลกัยดึ และอาจทาํใหง้านที	ทาํไปคนละทิศคนละทางก็ได ้ซึ	 งจะก่อใหเ้กิด              
การเสียเวลาหรือไม่สามารถรวบรวมความทุ่มเทจากกาํลงัแรงและกาํลงัความคิดของฝ่ายต่าง ๆ                
ไดเ้ตม็ที	  
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 3.  ความมุ่งประสงคที์	ตั,งขึ,น จะตอ้งไดรั้บการยอมรับและเห็นดว้ยจากทุกฝ่ายที	เกี	ยวขอ้ง 
จึงจะทาํใหค้วามมุ่งประสงคน์ั,นประสบความสาํเร็จ เพราะถา้ความมุ่งประสงคถู์กจดัขึ,นโดยขดัแยง้
กบัผลประโยชน์ของฝ่ายที	เกี	ยวขอ้ง (ทั,งสมาชิกภายในองคก์ร และบุคคลภายนอกองคก์ร) แลว้ยอ่ม
ทาํใหฝ่้ายที	เกี	ยวขอ้งต่อตา้น หรือไม่ปฏิบติัตามก็ได ้
 4.  ความมุ่งประสงคห์รือเป้าหมายที	จดัขึ,น ตอ้งไม่สูงหรือยากเกินไป หากแต่ตอ้ง 
สมเหตุสมผล (Reasonable) ความหมายในที	นี,ก็คือ ความมุ่งประสงคที์	ตั,งไวสู้งเกินไปหรือหา
หนทางที	จะทาํใหส้าํเร็จไดย้าก ยอ่มเป็นการกาํจดัตั,งแต่เริ	มแรก สมาชิกขององคก์รอาจมองไม่เห็น
หนทางที	จะทาํไดก้็จะทอ้ถอยตั,งแต่เริ	มตน้ ตรงกนัขา้ม หากความมุ่งประสงคที์	ตั,งไวง่้ายเกินไปและ
สามารถทาํใหส้าํเร็จผลได ้โดยใชค้วามพยายามเพียงเล็กนอ้ยหรือใชเ้วลาอนัสั,นก็ยอ่มไม่เป็น              
การทา้ทายความพยายามของสมาชิก ดงันั,น ความมุ่งประสงคที์	ดีนั,น ควรจะสมเหตุสมผลใน
ลกัษณะที	ตอ้งสูงพอสมควร และเหมาะสมสาํหรับทา้ทายความพยายามของสมาชิกไดเ้ป็นอยา่งดี 
นอกจากนี,  ความมุ่งประสงคที์	สมเหตุสมผลดงักล่าว ถา้หากจดัไดถู้กตอ้งก็จะเป็นแรงจูงใจให้
สมาชิกทุ่มเทกาํลงัความสามารถของตนอยา่งเตม็ที	 ทั,งนี, เพราะปัจจุบนัการประเมินผลงานส่วนมาก
นิยมดูจากความมุ่งประสงคที์	กาํหนดใหเ้ป็นเกณฑที์	สาํคญั ดงันั,น ความมุ่งประสงคที์	จะใชว้ดั              
จึงตอ้งเหมาะสม 
 5.  การจดัทาํความมุ่งประสงคห์รือเป้าหมายดงักล่าว จะตอ้งใหส้มาชิกในองคก์รเขา้มา            
มีส่วนร่วมในการจดัทาํเพื	อใหไ้ดป้ระโยชน์ที	วา่ความมุ่งประสงคด์งักล่าวจะเป็นที	เขา้ใจและเป็นที	
ยอมรับ รวมทั,งจะช่วยใหแ้ปลความหมายไดถู้กตอ้ง 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 170) กล่าววา่ เป้าหมายจะเป็นตวักาํหนด                            
ผลการปฏิบติังาน ก็ต่อเมื	อทุกคนยอมรับทั,งหมด การที	มีคนใดคนหนึ	งปฏิเสธเป้าหมายนั,น เขาก็จะ
ไม่ใหค้วามร่วมมือ ไม่ใชผู้น้าํเป็นผูก้าํหนดเป้าหมาย 
 วารสาร เมืองพวน (2551, หนา้ 23) กล่าววา่ ความมุ่งประสงคข์องสถานศึกษา หมายถึง 
การที	สถานศึกษาไดป้ระชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรไดท้ราบถึงเป้าประสงคข์องสถานศึกษา ดว้ย
รูปแบบวธีิการต่าง ๆ ทาํใหบุ้คลากรเกิดความตระหนกั เห็นคุณค่า และความสาํคญัในเป้าประสงค์
ของสถานศึกษา การนาํเป้าประสงคไ์ปใชใ้นการกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังานต่าง ๆ รวมทั,ง
การจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื	อสนบัสนุนส่งเสริมใหเ้ป้าประสงคข์องสถานศึกษาบรรลุผลสาํเร็จ 
 สรุปไดว้า่ ความมุ่งประสงคข์องสถานศึกษา (School purpose) หมายถึง ผูบ้ริหาร               
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน/ โครงการ/ กิจกรรมของ
สถานศึกษา โดยการจดัทาํแผนงาน/ โครงการ มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของสถานศึกษาเสมอ 
รวมทั,งสร้างความตระหนกั และเห็นคุณค่าความสาํคญัของเป้าหมายสถานศึกษาใหเ้กิดขึ,นกบั
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บุคลากร โดยการแจง้ข่าวสาร และทาํความเขา้ใจกบับุคลากรใหท้ราบถึงนโยบาย และเป้าหมาย 
ของสถานศึกษาอยา่งชดัเจน เพื	อใหก้ารบริหารงานของสถานศึกษาบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
 การมอบอาํนาจ (Empowerment)  
 การมอบอาํนาจเป็นกระบวนการของการบริหาร หรือเป็นหวัใจของนกับริหารใน                 
การบริหารราชการใหเ้ป็นไปดว้ยดี เมื	อผูบ้งัคบับญัชามอบอาํนาจ หนา้ที	 และความรับผิดชอบ
ดาํเนินการอยา่งใดอยา่งหนึ	งแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรเห็นความสาํคญัของการมอบอาํนาจในการใช้
ดุลยพินิจในการตดัสินใจในงานที	ไดรั้บมอบหมาย นอกจากนี,  ผูบ้ริหารควรใหโ้อกาสในการรับรู้
ข่าวสาร ละการไดรั้บปัจจยัต่าง ๆ ในการปฏิบติังานแก่บุคลากรในสถานศึกษาอยา่งเท่าเทียมกนั 
และในขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาก็ยงัตอ้งรับผดิชอบร่วมต่อผลที	เกิดขึ,นดว้ย ซึ	 ง Patterson (1988, 
pp. 107-109) ไดก้ล่าวถึง การมอบอาํนาจวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งเห็นความสาํคญัของการมอบอาํนาจ            
ในการตดัสินใจแก่ครูอาจารยใ์นบางสถานการณ์ พร้อมทั,งใหโ้อกาสในการรับรู้ข่าวสารและการ
ไดรั้บปัจจยัต่าง ๆ ในการปฏิบติังานแก่บุคคลในองคก์รอยา่งเท่าเทียมกนั 
 ชาญชยั อาจินสมานจาร (2543, หนา้ 65) ไดก้ล่าววา่ การมอบอาํนาจใหค้นอื	น หมายถึง 
การส่งเสริมใหเ้ขามีส่วนเกี	ยวขอ้งมากขึ,นในการตดัสินใจและกิจกรรมที	มีผลกระทบต่องานของเขา 
นั	น หมายถึง การใหโ้อกาสแก่เขาในการแสดงออกมา เขาสามารถมีแนวคิดดี ๆ และเขามีทกัษะใน
การนาํเอาแนวความคิดเหล่านี,ออกมาปฏิบติั 
 ธงชยั สันติวงษ ์(2543, หนา้ 288) กล่าววา่ ชนิดของงาน หรือหนา้ที	ในการกระทาํ                 
เป็นปัจจยัที	สาํคญัอยา่งหนึ	งที	มีผลกระทบต่อการมอบอาํนาจหนา้ที	 ถา้หากเป็นงานที	ผูบ้ริหารชั,นสูง
ควบคุม หรือสั	งการเองอยา่งทั	วถึงไดย้าก ในขณะเดียวกนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็มีคุณสมบติั หรือ
ประสบการณ์อยา่งเพียงพอที	จะทาํงานนั,นไดด้ว้ยตนเองแลว้ ผูบ้ริหารก็ไม่ควรรวบงานดงักล่าวไว้
ทาํดว้ยตนเอง แต่ควรมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 127) กล่าววา่ การมอบอาํนาจที	มีประสิทธิผลไวว้า่ 
การมอบหมายงาน (Delegation) เป็นกระบวนการมอบความรับผดิชอบ (Authority) พร้อม ๆ กบั
การมอบอาํนาจหนา้ที	 (Responsibility) ในแนวดิ	งจากระดบับนไประดบัล่าง ซึ	 งนบัวา่เป็น
กระบวนการที	ทาํใหบุ้คคลอื	นมีส่วนร่วมในงานของผูบ้ริหาร โดยตอ้งการใหผู้บ้ริหารกาํหนด
อาํนาจหนา้ที	 และการสร้างความรู้สึกความรับผิดชอบ 
 Tracy and Morin (2001, pp. 1-5) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการมอบอาํนาจในงานใหแ้ก่
บุคลากรภายในองคก์รไว ้10 ขั,นตอน ดงันี,  
 1.  การใหอ้าํนาจโดยความรับผดิชอบ (Power through responsibility) กาํหนดบทบาท
หนา้ที	ความรับผดิชอบใหบุ้คลากร ไดรั้บทราบถึงเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ร                     



71 

โดยทาํการสื	อสาร และส่งเสริมใหบ้ทบาทหนา้ที	ของบุคลากร เพื	อทาํใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจในความเป็นเจา้ของบทบาท และความรับผดิชอบของตน รวมทั,งเขา้ใจถึงบทบาท และ
ความรับผดิชอบของผูอื้	นดว้ย 
 2. การใหอ้าํนาจโดยอาํนาจหนา้ที	 (Power through authority) มีการมอบหมายอาํนาจ
หนา้ที	ใหเ้ท่าเทียมกบับทบาทหนา้ที	ความรับผดิชอบ โดยพิจารณาจากความสามารถของแต่ละ
บุคคล พร้อมทั,งชี,แจงใหท้ราบถึงอาํนาจหนา้ที	 และขอบเขตของอาํนาจหนา้ที	ใหช้ดัเจน 
 3. การใหอ้าํนาจโดยมาตรฐานสู่ความเป็นเลิศ (Power through standard of excellence) 
ตอ้งยดึถือในมาตรฐาน กาํหนดมาตรฐานในงานทั,งดา้นปริมาณ คุณภาพงบประมาณ และเวลา    
สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรรู้ถึงผลสาํเร็จและความสาํเร็จ 
 4. การใหอ้าํนาจโดยการฝึกอบรมและการพฒันา (Power through training and 
development) ผูบ้ริหารควรทาํการมอบอาํนาจในงาน โดยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บการฝึกอบรมสร้าง
เสริมความมีคุณค่าในตนเอง เสริมสร้างแรงจูงใจที	ตอ้งเรียนรู้ โดยไม่ก่อใหเ้กิดการต่อตา้น                
การเปลี	ยนแปลง พฒันาการฝึกอบรมความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร 
 5. การใหอ้าํนาจโดยการใหค้วามรู้และขอ้มูลข่าวสาร (Power through knowledge and 
information) การมอบอาํนาจในงาน โดยการใหค้วามรู้และขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรไดรั้บทราบถึง
เป้าหมาย วตัถุประสงค ์แผนงานขององคก์ร ขอ้มูลข่าวสารจากองคก์รอื	น ๆ การเปลี	ยนแปลงต่าง ๆ 
ที	เกิดขึ,นในปัจจุบนั 
 6. การใหอ้าํนาจโดยการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Power through feedback) จุดมุ่งหมายของ
ขอ้มูลยอ้นกลบั คือ ช่วยเสริมสร้างผลการปฏิบติังานใหดี้ขึ,น บุคลากรไดเ้ห็นวา่ เขาตอ้งทาํ                  
การปรับปรุง เปลี	ยนแปลงไปอยา่งไรบา้ง จูงใจใหบุ้คลากรทาํงานไดดี้ขึ,น และทาํใหบุ้คลากรมี
ความภาคภูมิใจในตนเอง 
 7. การใหอ้าํนาจโดยการรับรู้ (Power through recognition) ใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก
ยอมรับโดยทาํการยกยอ่ง การประเมินผลการปฏิบติังาน การประชาสัมพนัธ์การใหอ้าํนาจหนา้ที	ที	
สูงขึ,น และการใหค้่าตอบแทนสวสัดิการต่าง ๆ บุคลากรจะรู้สึกพึงพอใจ มีแรงจูงใจที	จะผลิตผลงาน 
หรือคุณภาพบริการใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ,น 
 8. การใหอ้าํนาจโดยความไวว้างใจ (Power through trust) เป็นสิ	งที	ทาํใหบุ้คลากรรู้สึก
ถึงความไวว้างใจในสามารถของตนเองและผูอื้	น โดยมีความเชื	อวา่ บุคคลทุกคนยอ่มมีพื,นฐาน และ
ความสามารถในการทาํงานที	ดี มีการแสดงออกถึงความไวว้างใจผูอื้	น รวมทั,งการใหอิ้สระ                      
ในการทาํงาน 
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 กล่าวโดยสรุป การมอบอาํนาจ หมายถึง ผูบ้ริหารมีการกระจายอาํนาจหนา้ที	ลดหลั	นไป
ตามลาํดบัสายการบงัคบับญัชา มีการกาํหนดหนา้ที	ขอบเขตของงานไวอ้ยา่งชดัเจน ใหอ้าํนาจ
ตดัสินใจในงานที	ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งอิสระ บุคลากรภายในโรงเรียนมีสิทธิเท่าเทียมกนัใน         
การรับรู้ขอ้มูลข่าวสารที	เกี	ยวขอ้งกบัการดาํเนินงานของโรงเรียน และผูบ้ริหารมอบหมายหนา้ที	
ความรับผดิชอบตรงกบัความรู้ ความสามารถของบุคลากร เพื	อใหเ้กิดความเตม็ใจ และพร้อมที	จะ
ทุ่มเทการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 การตดัสินใจ (Decision making)  
 ในการตดัสินใจผูบ้ริหารควรคาํนึงถึงความเป็นไปได ้และผลกระทบที	เกิดขึ,นแก่
โรงเรียน พร้อมทั,งการมีขอ้มูลที	เป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการตดัสินใจมากที	สุด เพื	อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคที์	วางไว ้ซึ	 งการตดัสินใจถือวา่เป็นสิ	งสาํคญัยิ	งของกระบวนการบริหาร เป็นพฤติกรรม
หลกัของการบริหาร ดงันั,น ผูบ้ริหารทั,งหลายจึงไม่สามารถจะหลีกหนีจากเรื	องของการตดัสินใจได ้
การตดัสินใจเป็นพฤติกรรมที	นกับริหารไดน้าํไปเป็นองคป์ระกอบที	เป็นตวับ่งชี, ถึงความมี
ประสิทธิภาพของการบริหาร 
 สมคิด บางโม (2548, หนา้ 8) กล่าววา่ การตดัสินใจ หมายถึง การตดัสินใจเลือกทาง
ปฏิบติั ซึ	 งมีหลายทางเป็นแนวปฏิบติัไปสู่เป้าหมายที	วางไว ้การตดัสินใจนี,อาจเป็นการตดัสินใจ               
ที	จะกระทาํการสิ	งใดสิ	งหนึ	ง หรือหลายสิ	งหลายอยา่ง เพื	อความสาํเร็จตรงตามที	ตั,งเป้าหมายไว ้
ในทางปฏิบติั การตดัสินใจมกัเกี	ยวขอ้งกบัปัญหาที	ยุง่ยากสลบัซบัซอ้น และมีวธีิการแกปั้ญหาให้
วนิิจฉยัมากกวา่หนึ	งทางเสมอ 
 สุดา ทพัสุวรรณ (2544, หนา้ 65-66) กล่าววา่ การตดัสินใจ คือ การเลือกทางดาํเนินการ
ปฏิบติัที	เห็นวา่น่าจะดีที	สุดในจาํนวนทางเลือกหลาย ๆ ทางที	ไดคิ้ดและไตร่ตรองจากขอ้มูลต่าง ๆ    
ที	ไดรั้บมาแลว้ ทั,งนี, เพื	อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคที์	ตอ้งการ การมีส่วนร่วมของครูอาจารย์
ในการตดัสินใจมีสาระสาํคญั ดงันี,  
 1.  โอกาสของการมีส่วนร่วมในการวางแผนนโยบายเป็นองคป์ระกอบที	สาํคญัในดา้น
ขวญักาํลงัใจของครูอาจารยแ์ละความกระตือรือร้นของครูอาจารยใ์นสถานศึกษา 
 2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัความพึงพอใจของครูแต่ละคน
ในดา้นอาชีพสอนหนงัสือ 
 3. ครูใหญ่หรืออาจารยใ์หญ่เปิดโอกาสใหค้รูอาจารยเ์ขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ         
จะเป็นที	รักของครูอาจารยม์ากกวา่ โดยไม่คาํนึงวา่ครูอาจารยผ์ูน้ั,นมีความตอ้งการพึ	งพาอาศยั
ครูใหญ่หรืออาจารยใ์หญ่มากนอ้ยเพียงใด 
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 4. ครูอาจารยไ์ม่ไดค้าดหวงัหรือตอ้งการเขา้ร่วมในการตดัสินใจทุกครั, งเสมอไป ที	จริง
แลว้การเขา้ร่วมมากเกินไปสามารถสร้างผลลพัธ์ในทางลบได ้
 5. บทบาทและหนา้ที	ของครูอาจารยแ์ละผูบ้ริหารในการตดัสินใจจาํเป็นตอ้งผนัแปรไป
ตามธรรมชาติของปัญหา 
 6. ทั,งองคป์ระกอบภายในและองคป์ระกอบภายนอกมีผลกระทบต่อปริมาณมากนอ้ย
ของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของครูอาจารย ์
 7. เพื	อใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและเกิดผลลพัธ์ในทาง
ลบนอ้ยที	สุด ผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงถึงวา่ภายใตส้ภาพการณ์เช่นใดที	ครูอาจารยจ์ะเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ควรสร้างขึ,นมาอยา่งไร และโดยวธีิไหนบทบาทอะไร ที	จะมีประสิทธิผลมากที	สุด
สาํหรับครุใหญ่หรืออาจารยใ์หญ่ 
 Patterson (1988, pp. 107-109) ใหแ้นวคิดวา่ ในการตดัสินใจผูบ้ริหารควรคาํนึงถึง           
ความเป็นไปได ้และผลกระทบที	เกิดขึ,นแก่องคก์ร พร้อมทั,งการมีขอ้มูล สารสนเทศ ที	เป็น
องคป์ระกอบในการตดัสินใจใหม้ากที	สุด 
 Yukl (2002, p. 81) กล่าวถึงภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมวา่เกี	ยวขอ้งกบัการใชก้ระบวนการ
ตดัสินใจที	หลากหลาย โดยยอมใหผู้อื้	นมีอิทธิพลบางอยา่งเหนือการตดัสินใจของผูบ้ริหาร  
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ การตดัสินใจ (Decision making) หมายถึง ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้
ผูเ้ชี	ยวชาญที	รู้ทนัสถานการณ์ และปัญหาเป็นอยา่งดี นาํเสนอขอ้มูลเพื	อประกอบการตดัสินใจ             
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานเสนอความคิดเห็น รวมทั,งมีการศึกษาขอ้มูลสารสนเทศที	มีประสิทธิภาพ
ก่อนตดัสินใจเสมอ ให้โอกาสผูป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจร่วมกนัในการจดัสรร
ทรัพยากรภายในสถานศึกษา โดยคาํนึงถึงความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั และโอกาสในการประสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมายมากที	สุด 
 4. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของสถานศึกษา (Sense of community)  
 การที	เราทาํงานร่วมกนัในองคก์รใด ๆ ก็ตาม ถา้มีความประทบัใจในสถานที	นั,นก็จะเกิด
ความรู้สึกรักและผกูพนัในสถานที	นั,น รู้สึกตนเองเป็นส่วนหนึ	งขององคก์รนั,น ๆ ซึ	 ง Patterson 
(1988, pp. 107-109) ใหแ้นวคิดในการดาํเนินงาน ควรยึดถือสถานศึกษาเป็นหลกั โดยถือวา่ครูและ
บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน จึงควรใหค้วามช่วยเหลือและพฒันาบุคลากร ตลอดจน
กระตุน้ใหบุ้คลากรมีความรู้สึกเป็นเจา้ของมีความผกูพนัรู้จกัรับผดิชอบช่วยเหลือ และพฒันา
สถานศึกษาร่วมกนัใหม้ากที	สุด 
 Kimball (1987, pp. 46-47) กล่าววา่ วธีิสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียนทาํได้
โดย 
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 1. ใหบุ้คลากรในโรงเรียนมีความผกูพนัซึ	 งกนัและกนั และเกี	ยวขอ้งกนั ตลอดจนอุทิศ
เสียสละเวลาใหก้บังาน 
 2. ส่งเสริมความกา้วหนา้ของสมาชิกครูแต่ละคนในโรงเรียน 
 3. ร่วมกิจกรรมดว้ยกนัในวนัหยดุสุดสัปดาห์ 
 4. ใหค้รูแต่ละคนมีความรู้สึกวา่ เขาเป็นคนสาํคญัคนหนึ	งของโรงเรียน การขอ                
ความช่วยเหลือในงานกิจกรรม เนน้ถึงความสามารถพิเศษ และความมีคุณค่าในแต่ละบุคคล                  
ใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือเมื	อมีโอกาสจาํเป็น ไม่แก่งแยง่อิจฉาริษยากนั 
 มาลี ควรคาํนึง (2545, หนา้ 22) กล่าววา่ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียนเกี	ยวขอ้ง
กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานดว้ย ผูบ้ริหารซึ	 งรับผดิชอบในโรงเรียน จะตอ้งสาํรวจขวญั
และกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานเสมอ และพึงตระหนึกเสมอวา่ ขวญัและกาํลงัใจเป็นประโยชน์อยา่งยิ	ง
ในการสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน 
 สรุปไดว้า่ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน หมายถึง บุคลากรมีความรัก                     
ความผกูพนั เป็นเจา้ของหน่วยงานที	ปฏิบติั โดยไม่คิดโอนยา้ย หรือลาออก ไปทาํงานที	หน่วยงาน
อื	น ผูบ้ริหารมีการมอบหมายหนา้ที	ความรับผดิชอบที	มีความสาํคญัต่อความเจริญกา้วหนา้ของ
โรงเรียนใหก้บับุคลากร เพื	อใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจที	ไดป้ฏิบติังานสอนในโรงเรียน ทาํใหมี้
ความทุ่มเทในการทาํงาน แมท้างโรงเรียนขอความร่วมมือใหม้าปฏิบติังานในวนัหยุด หรือนอกเวลา
ปฏิบติังาน โดยไม่ไดค้่าตอบแทน บุคลากรก็มีความยนิดีใหค้วามร่วมมือในการมาปฏิบติังานดว้ย
ความเตม็ใจเสมอ บุคลากรภายในหน่วยงานมีความรัก ความสามคัคีต่อกนั มีการยกยอ่งชมเชยใน
ความสาํเร็จของเพื	อนร่วมงานเสมอ 
 ความไวว้างใจ (Trust)  
 ความไวเ้นื,อเชื	อใจที	ผูบ้ริหารมีต่อบุคลากรวา่ จะปฏิบติังานดว้ยความซื	อสัตยสุ์จริต และ
มีคุณภาพ โดยให้โอกาสบุคลากรไดเ้ลือกทาํงานตามความตอ้งการ ตามความรู้ ความสามารถของ
ตนเอง ซึ	 งส่งผลใหเ้กิดความภกัดี และความทุ่มเทของบุคลากรในโรงเรียนที	พร้อมจะทาํกิจกรรม
ต่าง ๆ ใหบ้รรลุตามเป้าหมายที	ตั,งไว ้
 Patterson (1988, pp. 107-109) ใหแ้นวคิดวา่ ผูบ้ริหารควรใหค้วามไวว้างใจใน  
การตดัสินใจปฏิบติังานต่าง ๆ ของบุคลากรในโรงเรียน 
 Tracy and Morin (2001, p. 2) กล่าวถึงความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจจะคงอยูเ่มื	อ
บุคคลอื	นบอกใหคุ้ณกระทาํการใด ๆ ก็ตาม โดยไม่มีการอธิบายละเอียดทุกขั,นตอน และคุณทาํสิ	ง
นั,น เพราะคุณมั	นใจวา่ บุคคลนั,นถือเอาประโยชน์ของคุณเป็นสิ	งสาํคญัที	สุด และจะไม่กระทาํการ
ใด ๆ ก็ตาม ที	จะก่อใหเ้กิดผลเสีย หรือเกิดโทษแก่คุณ 
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 Dotlich and Cairo (2002, p. 173) ไดส้รุปผลของความไวว้างใจไว ้ดงันี,  
 1. ระดบัการปฏิบติังานเพิ	มสูงขึ,น เมื	อผูน้าํแสดงถึงความซื	อสัตย ์โดยการสื	อสารทาง
คาํพดู การกระทาํ และทศันคติ เมื	อบุคลากรรับรู้ถึงความไวว้างใจที	ผูน้าํมอบให ้บุคลากรจะทาํงาน
หนกัขึ,น เพราะความไวว้างใจเป็นพลงังานที	ทาํใหบุ้คคลสามารถทาํงานหนกัขึ,นและยาวนานกวา่ 
เพื	อแสดงให้เห็นถึงความไวว้างใจที	มอบใหผู้น้าํ 
 2. การมอบความไวว้างใจใหบุ้คคลอื	น ก็จะไดรั้บความไวว้างใจเป็นการตอบแทน
สัมพนัธภาพระหวา่งผูน้าํและบุคลากรที	ถูกทาํลายลงแลว้นั,น สามารถฟื, นฟูใหดี้ขึ,นได ้ถา้ผูน้าํเป็น          
ผูริ้เริ	ม และแสดงใหเ้ห็นวา่ ผูน้าํมองเห็นคุณค่าของบุคลากร มากกวา่การเป็นทรัพยากรมนุษย ์หรือ
ตน้ทุนทางแรงงาน และเมื	อบุคลากรรับรู้วา่ เขาไดรั้บความไวว้างใจ บุคลากรก็จะตอบสนองต่อ
ความรู้สึกนี,  โดยการมีความตั,งใจมากขึ,น ที	จะริเริ	มสร้างสรรคค์วามคิด และเสาะหาขอ้มูลที	มี
ประโยชน์ ซึ	 งบุคลากรไดรั้บมาจากผูน้าํคนอื	น ๆ  
 3. ความไวว้างใจทาํใหง้านสาํเร็จเร็วขึ,น ในขณะที	ถา้หากผูน้าํไม่ไวว้างใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสาํเร็จของงานจะขึ,นอยูก่บัการควบคุมดูแล การบริหารจดัการในหน่วยยอ่ย 
การตรวจสอบและการวดัผลอยา่งต่อเนื	อง ซึ	 งจะใชเ้วลามากในการนิเทศงาน แต่ความไวว้างใจ               
ที	ผูน้าํมอบใหบุ้คลากรจะมีความตั,งใจและมุ่งเนน้ความสาํเร็จของงานมากกวา่ 
 จตุพร คาํแกว้ (2547, หนา้ 42) กล่าววา่ เมื	อเกิดความไวว้างใจซึ	 งกนัและกนัจะเกิด
ความรู้สึกเชื	อมั	น อบอุ่น ยอมรับในค่าแห่งความเป็นมนุษยซึ์	 งกนัและกนั ความสัมพนัธ์ของ
บุคลากรในโรงเรียนจะมีลกัษณะของความจริงใจ ซื	อสัตย ์ตรงไปตรงมา และเปิดเผย การแกปั้ญหา
จะเป็นไปอยา่งนิ	มนวล เมื	อมีการตดัสินใจทุกคนจะมีความรู้สึกดีงามต่อกนั 
 วารสาร เมืองพวน (2551, หนา้ 28) กล่าววา่ การที	โรงเรียนเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้
เลือกปฏิบติังานตามความรู้ ความสามารถ และความตอ้งการ การใหค้วามเชื	อมั	นในศกัยภาพของ
บุคลากรที	จะปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย รวมทั,งบุคลากรที	มีการสื	อสารแบบเผยความรู้สึกต่อ
กนัทาํใหบ้รรยากาศการปฏิบติังานเตม็ไปดว้ยความไวเ้นื,อเชื	อใจกนั 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความไวว้างใจ หมายถึง ผูบ้ริหารเชื	อมั	นวา่บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จไดต้ามจุดมุ่งหมาย และบุคลากรมีความเชื	อมั	นและไวว้างใจใน
ความสามารถของผูบ้ริหารวา่ สามารถบริหารงานภายในโรงเรียนไดส้าํเร็จตามที	คาดหวงั                        
ซึ	 งการสร้างความไวว้างใจใหเ้กิดขึ,นไดน้ั,น ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีความเชื	อใจในการมอบหมายงาน 
ที	มีการคาดหวงัผลสาํเร็จในระดบัสูงใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสแสดงความสามารถเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดเ้ลือกวธีิการทาํงาน และตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระเพื	อใหป้ฏิบติังานตามความตอ้งการ 
อยา่งเตม็ที	โดยเชื	อมั	นวา่จะเกิดผลดีแก่โรงเรียน 
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 ความมีคุณภาพ (Quality)  
 การประกนัคุณภาพการศึกษาเป็นระบบการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของ
สถาบนัการศึกษา ทาํใหผ้ลผลิตและการบริการที	มีคุณภาพเป็นที	ยอมรับ ความมีคุณภาพเกี	ยวขอ้ง
กบัคุณค่า และการคาดหวงัใหค้รูปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพและมาตรฐาน เชื	อมั	นในประสิทธิภาพ
การทาํงานของครูและความสามารถของนกัเรียน รวมทั,งใหค้วามสาํคญัในการสร้างบรรยากาศของ
ความเห็นอกเห็นใจและความร่วมมือของทุกคนในโรงเรียน 
 Patterson (1988, pp. 107-109) ใหแ้นวคิดวา่ ความมีคุณภาพเกี	ยวขอ้งกบัคุณค่า และ              
ความคาดหวงัใหค้รูปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพและมีมาตรฐาน ความเชื	อมั	นในประสิทธิภาพ                
การทาํงานของครูและความสามารถของนกัเรียน รวมทั,งใหค้วามสาํคญัในการสร้างบรรยากาศของ
ความเห็นอกเห็นใจ และความร่วมมือของทุกคนในโรงเรียน นอกจากนี,  โรงเรียนจะตอ้งสร้างขวญั
และกาํลงัใจใหแ้ก่บุคลากรทุกคนในโรงเรียนเพื	อใหเ้กิดการพฒันา 
 สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2540, หนา้ 113-114) ไดก้ล่าวถึง ระบบ
ควบคุมคุณภาพ (Quality control) ไวว้า่ องคก์รที	นาํกิจกรรมควบคุมคุณภาพมาใชจ้ะเริ	มตน้ดว้ย
อุดมการณ์พื,นฐาน คือ การมุ่งพฒันาคนก่อน ซึ	 งในระหวา่งการพฒันาคน และการทาํกิจกรรมต่าง ๆ 
ร่วมกนัเป็นทีม ทาํใหเ้กิดความเคารพในกลุ่มเพื	อนร่วมงาน และทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงาน
อบอุ่น และช่วยกนัทาํใหที้	ทาํงานนั,นน่าอยู ่น่าทาํงาน เมื	อทาํกิจกรรมควบคุมคุณภาพต่อเนื	องไป
ระยะหนึ	ง กิจกรรมต่าง ๆ ที	กลุ่มทาํก็เริ	มส่งผลต่อการปรับปรุงคุณภาพ และประสิทธิภาพ ซึ	 งจะทาํ
ใหบ้รรลุอุดมการณ์พื,นฐาน กล่าวคือ ทุกคนมีส่วนร่วมในการปรับปรุงพฒันาสถานประกอบการ
ของตน 
 สมยศ นาวกีาร (2544, หนา้ 128) กล่าววา่ การสร้างบรรยากาศแห่งความเห็นอกเห็นใจ 
เป็นการเพิ	มพนูแรงจูงใจ และสร้างขวญัในการทาํงาน อิทธิพลที	มีผลต่อคุณลกัษณะของตวับุคคล 
คือ ความสามารถ (Abilities) และแรงจูงใจ (Motive) คุณลกัษณะของตวับุคคลนี, มีส่วนเกี	ยวขอ้งกบั
ผลงานขององคก์ร ซึ	 งจะดีหรือไม่ดีอยา่งไรขึ,นอยูก่บัความสามารถและสิ	งจูงใจของตวับุคคลภายใน
องคก์รดว้ยการเพิ	มประสิทธิภาพ และคุณภาพพนกังานจะไดรั้บการกระตุน้ใหมี้ส่วนร่วม ซึ	 งจะ
ก่อใหเ้กิดความรู้สึกความเป็นอนัหนึ	งอนัเดียวกนั มีความไวว้างใจกนัและกนั ความรู้สึกแบบ
ครอบครัว สร้างบรรยากาศแห่งความเห็นอกเห็นใจ เป็นการเพิ	มแรงจูงใจ และสร้างขวญัใน                
การทาํงาน 
 นิภารัตน์ ป้อสีลา (2550, หนา้ 31) กล่าววา่ ความมีคุณภาพนั,น หมายถึง โรงเรียนคาํนึงถึง
มาตรฐานสูงสุดของงาน และการสร้างขวญักาํลงัใจแก่บุคคลในโรงเรียน เพื	อพฒันาให้สมาชิกของ
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โรงเรียนมีคุณภาพขึ,น ซึ	 งเป็นความคาดหวงัของโรงเรียนสาํหรับมาตรฐานและคุณภาพการทาํงาน
ของครูและมาตรฐานคุณภาพของนกัเรียน 
 สรุปไดว้า่ ความมีคุณภาพนั,นสถานศึกษาควรคาํนึงถึงมาตรฐานสูงสุดของงาน และ            
การสร้างขวญักาํลงัใจแก่บุคคลในสถานศึกษา เพื	อพฒันาใหส้มาชิกของสถานศึกษามีคุณภาพ             
มากขึ,นซึ	 งเป็นความคาดหวงัของสถานศึกษา สาํหรับมาตรฐานและคุณภาพการทาํงานของครูและ
มาตรฐานคุณภาพของนกัเรียน 
 7. การยอมรับ (Recognition)  
 การที	ผูบ้ริหารเปิดโอกาส และยอมรับความคิดเห็นที	ดีของบุคลากร เกิดสัมพนัธภาพที	ดี
ต่อกนัมีขวญัและกาํลงัใจ และส่งผลที	ดีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพื	อบรรลุไปสู่เป้าหมายที	
วางไวเ้พราะมนุษยทุ์กคนตอ้งการการยอมรับจากผูอื้	น ซึ	 งสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการพื,นฐาน
ตามแนวคิดของ Maslow (1970, pp. 55-56) กล่าวไวว้า่ การจูงใจบุคคลใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํ
กิจกรรมใด ๆ มีลาํดบัความตอ้งการ 5 ขั,น คือ ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) 
ความตอ้งการความปลอดภยั (Sercurity needs) ความตอ้งการที	จะเป็นเจา้ของ (Belongingness 
needs) ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) และความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ (Self 
actualization)  
 Gordon (1999, p. 121) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการยอมรับไวว้า่ เป็นสิ	งที	บุคคล หรือ
กลุ่ม มีความเห็นต่อสิ	งต่าง ๆ วา่ถูกตอ้ง หรือเหมาะสม โดยอยูบ่นพื,นฐานของความรู้ความเขา้ใจ          
ในสิ	งนั,น ๆ และมีการตดัสินใจ เพื	อนาํไปปฏิบติังานจริง ๆ ต่อไป 
 พรรณี ช.เจนจิต (2545, หนา้ 467-468) ใหแ้นวคิดวา่ ความตอ้งการเป็นที	ยอมรับ และ
ไดรั้บการยกยอ่ง เป็นความตอ้งการที	จะรู้สึกวา่ ตนเองมีค่าทั,งในสายตาตนเอง และสายตาของผูอื้	น 
คนทุกคนลว้นมีความตอ้งการที	จะมองเห็นตนเองมีคุณค่าจะเกิดความรู้สึกทนไม่ได ้ถา้ขาดในเรื	อง
นี,  ดงันั,น ผูบ้ริหารควรยอมรับ และเห็นคุณค่าของบุคลากรพร้อมทั,งส่งเสริมบุคลากรในโรงเรียนใน
การแสวงหาแนวคิดที	ดี เปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความคิดเห็น ยอมรับในความสาํเร็จ และความคิด
ริเริ	มสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานของครูและนกัเรียน การยอมรับเป็นเทคนิควธีิที	สาํคญัที	ทาํให้
ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานไปสู่เป้าหมาย 
 จตุพร คาํแกว้ (2547, หนา้ 46) กล่าววา่ การยอมรับ และเห็นคุณค่าความสามารถของ
บุคลากร รู้จกัมองส่วนดีของกนัและกนั จะก่อทศันคติ และกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ทาํใหเ้กิดการยอมรับซึ	งกนัและกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื	อนร่วมงาน ซึ	 งจะ
ช่วยใหแ้ต่ละบุคคลมีความภูมิใจในตนเอง ส่งผลใหมี้ความสุขในการทาํกิจกรรมร่วมกบัผูอื้	น และ
เตม็ใจที	จะปฏิบติังานเพื	อความสาํเร็จอยา่งเตม็ที	 
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 สรุปไดว้า่ การยอมรับ (Recognition) หมายถึง สถานศึกษาโดยผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับใน
ความรู้ ความสามารถของครู พร้อมทั,งยนิดีที	จะรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียน ยกยอ่ง
ชมเชยครูและนกัเรียนที	สร้างชื	อเสียงใหก้บัโรงเรียน ใหก้ารยอมรับในความผดิพลาดจาก                      
การปฏิบติังานของครู และใหโ้อกาสในการปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ขึ,น รวมทั,งเพื	อนร่วมงานต่างยอมรับ
ความคิดเห็นซึ	งกนัและกนั 
 ความเอื,ออาทร (Caring)  
 ความเอื,ออาทร เป็นคุณธรรม และจริยธรรมประจาํใจ และกายของมนุษย ์คือ                           
เป็นความสาํนึกที	ดี เป็นการกระทาํที	ก่อประโยชน์สุขใหท้ั,งแก่ผูใ้หแ้ละผูรั้บ โรงเรียนควรเอาใจใส่
ดูแลความเป็นอยูใ่นการปฏิบติังาน และสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ที	ของบุคลากร 
ผูบ้ริหาร และบุคลากรใชเ้วลาวา่งมาอยูใ่กลชิ้ดกนัการเอาใจใส่ดูแลในความเป็นอยูซึ่	 งกนัและกนั 
การใหค้วามช่วยเหลือ ความเอื,ออาทรต่อกนั ทั,งในเรื	องส่วนตวัและหนา้ที	การงาน ทาํใหบุ้คลากร                 
มีสัมพนัธภาพที	ดีต่อกนั และสร้างเสริมบรรยากาศการทาํงานที	เอื,อต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
เป็นทีมมากขึ,นดงัที	 Patterson (1988, pp. 107-109) ไดเ้สนอวา่ องคก์รควรเอาใจใส่ดูแลในเรื	อง
ความเป็นอยูแ่ละส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคคลในองคก์ร ซึ	 งสอดคลอ้งกบัอรุณ รักธรรม (2527, 
หนา้ 234-239) ไดใ้หแ้นวปฏิบติัแก่ผูบ้งัคบับญัชาวา่ ควรยึดหลกัหลายประการดงันี,  
 1.  ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้วา่ เขาทาํงานเพื	ออะไร ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชาควรรู้และเขา้ใจงานของตน เพราะเป็นการเพิ	มความเชื	อมั	นให้แก่ตนเอง เขาตอ้งการคาํบอก
เล่าหรือคาํอธิบายต่าง ๆ อยา่งกวา้งขวาง เกี	ยวกบัสิทธิหนา้ที	ของเขา และระเบียบขอ้บงัคบัทาง
ราชการนอกเหนือจากนั,นเขามีความรู้สึกวา่เขาเป็นเจา้ของ หรือเป็นส่วนหนึ	งของงาน 
 2. ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา รู้หนา้ที	ของเขามีอะไรบา้ง 
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งชี,แจงขอบเขตหนา้ที	และความรับผดิชอบของเขาดว้ย 
 3. ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งตั,งมาตรฐานการทาํงานไวใ้หสู้ง ขา้ราชการทุกคนยอ่มมี                  
ความภูมิใจในงานที	ตนปฏิบติัอยู ่งานยิ	งสาํเร็จไดม้ากเท่าไหร่ เขายิ	งภูมิใจมากเท่านั,น เขาชอบงาน
ในหน่วยงานที	มีประสิทธิภาพในการทาํงาน 
 4. ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา รู้วา่งานที	เขากาํลงัทาํนั,นควรทาํอยา่งไร 
เพื	อเป็นเครื	องช่วยให้เขาเกิดความพอใจ ในผลงานของเขาและเป็นสิ	งจูงใจใหเ้ขาปฏิบติังานใหดี้
ยิ	งขึ,น 
 5.  ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งช่วยพฒันาความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาที	ได้
ตั,งมาตรฐานการทาํงานไวสู้ง และไดแ้จง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบแลว้ จะตอ้งส่งเสริมสมรรถภาพ
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ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาใหก้า้วหนา้อยูเ่สมอ เพื	อใหบ้รรลุมาตรฐานในการทาํงานที	ตั,งไว ้นบัเป็นหนา้ที	
สาํคญัที	สุดของผูบ้งัคบับญัชา 
 6. ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งจดัใหมี้การอบรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาที	ดีตอ้งถือ
เป็นหนา้ที	ความรับผิดชอบในการฝึกอบรมผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
 7.  ผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งสร้างความเห็นร่วมกนัให้เกิดขึ,นในหมู่ผูร่้วมงาน หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เมื	อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้งัคบับญัชา มีจุดประสงคร่์วมกนั การปฏิบติังาน                
ก็จะดาํเนินไปดว้ยความเรียบร้อย ความรู้สึกของการอยูร่่วมกนั มีความเห็นร่วมกนัเกิดขึ,นได ้โดยให้
ผูร่้วมงานทราบถึงผลสาํเร็จของงานในหน่วยงานต่อสู้เพื	อสิทธิของผูร่้วมงาน 
 8.  ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา เขา้มามีบทบาทในการแกปั้ญหาต่าง ๆ เช่น 
มีการประชุมผูร่้วมงาน สอบถามความคิดเห็น และใหช่้วยวางแผน 
 9. การกระทาํที	มีผลต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาควรบอกกล่าวใหเ้ขาทราบ 
 10.  ผูบ้งัคบับญัชา ควรตาํหนิผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายคน แต่ละคนมีบุคลิกภาพหรือ
อุปนิสัยต่างกนั การสรรเสริญคนในเวลาที	เหมาะสม ใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย การตาํหนิผูอื้	นดว้ย
ความยติุธรรมจะไม่ทาํใหเ้ขาเสียหนา้ เมื	อผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาสนใจงานแต่เพียง
อยา่งเดียว และคิดวา่เขาเป็นเครื	องมือชนิดหนึ	งเขาก็จะไม่สนใจทาํงาน หรือทาํก็ทาํไดไ้ม่ดี ไม่เตม็
กาํลงัความสามารถ 
 11.  ผูบ้งัคบับญัชา ควรชมเชย และใหร้างวลัแก่ผูท้าํงานดี 
 12.  ผูบ้งัคบับญัชา ควรส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ	 งปฏิบติังานไม่ไดดี้ ให้เกิดความกลา้
และเปิดโอกาสใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาปรับปรุงตนเอง 
 13.  ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งสนใจเรื	องส่วนตวัของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา หากผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชามีปัญหาส่วนตวั จะเกี	ยวขอ้งกบังาน ความพึงพอใจงาน ความสาํเร็จของงาน หรือไม่ก็ตาม
เป็นหนา้ที	ของผูบ้งัคบับญัชาที	จะตอ้งใหค้าํปรึกษา และแนะนาํในปัญหาส่วนตวันั,น ๆ แก่เขา 
 14.  สร้างความเห็นอกเห็นใจเกี	ยวกบัเรื	องราวร้องทุกขข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เมื	อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้้องทุกข ์หรือเล่าเรื	องเดือดร้อนใหฟั้ง จงรับฟังดว้ยความเห็นอกเห็นใจ และให้
จบเรื	อง 
 15.  ตอ้งแน่ใจวา่ ไดบ้รรจุบุคคลตรงกบัตาํแหน่งที	วา่งทุกตาํแหน่งงานและคนจะตอ้ง
ควบคู่กนัเสมอ ความพอใจของผูเ้ขา้ทาํงานใหม่ คือ การใหท้าํงานตรงกบัความสามารถ คุณสมบติั
การเลือกคนให้เหมาะสมกบังาน เป็นสิ	งสาํคญัมาก เพราะสามารถทาํใหง้านไดรั้บความสาํเร็จ
มากกวา่ ประหยดัมากกวา่ รักษาคุณภาพ และปริมาณของงาน ความผดิพลาดการสูญเสียเหล่านั,น 
จะนอ้ยลง 
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 บรรเจิด อยูย่นืยง (2544, หนา้ 37) กล่าววา่ ผูบ้งัคบับญัชา ควรใหค้วามสาํคญักบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยการดูแลเอาใจใส่ และจดัสวสัดิการที	เหมาะสม เพื	อสร้างขวญัและแรงจูงใจ 
ใหบุ้คลากรในการปฏิบติังานเพื	อความสาํเร็จขององคก์ร 
 นิภารัตน์ ป้อสีดา (2550, หนา้ 34) กล่าววา่ ความเอื,ออาทร (Caring) หมายถึง ความเอาใจ
ใส่ดูแลและมีความเอื,อเฟื, อต่อกนัของบุคลากรภายในโรงเรียน 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความเอื,ออาทร หมายถึง ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยูข่อง
บุคลากรภายในโรงเรียน โดยการสนบัสนุนช่วยเหลือในการทาํงานจากผูบ้ริหารเป็นอยา่งดีใหมี้
โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ทางอาชีพ เพื	อนร่วมงานมีความรัก ความสามคัคี ใหก้ารช่วยเหลือต่อกนั 
เมื	อประสบปัญหาในการทาํงานเสมอ และบุคลากรภายในหน่วยงานมีความเตม็ใจเสียสละเวลา
ส่วนตวั เพื	อความสาํเร็จของงาน 
 ความซื	อสัตยสุ์จริต (Integrity)  
 ความซื	อสัตยสุ์จริต เป็นวฒันธรรมสถานศึกษา ที	เกี	ยวขอ้งกบัการเห็นคุณค่าใน                      
ความซื	อสัตยข์องบุคลากร โดยการชมเชย และใหผ้ลตอบแทน รวมทั,งการกาํหนดแนวทาง เพื	อให้
ทุกคนปฏิบติัตาม และเห็นคุณค่าในความมานะพยายามของครูที	ปฏิบติังานอยา่งสมํ	าเสมอ ไม่ยอ่ทอ้ 
นอกจากนี,  การปฏิบติัของสถานศึกษาต่อบุคลากรจะยดึมั	นในแนวทางแห่งจริยธรรมเป็นหลกั              
จะเห็นไดว้า่จริยธรรมเป็นสิ	งที	จาํเป็นและมีความสาํคญัต่อมนุษย ์ทั,งโดยส่วนตนและส่วนรวม              
และเป็นปัจจยัฐานที	ช่วยใหส้ถานศึกษามีความสงบเรียบร้อย 
 Patterson (1988, pp. 107-109) เสนอวา่ องคก์รควรเห็นคุณค่าของความเป็นเอกภาพ และ
ความซื	อสัตยข์องบุคคลในองคก์ร พร้อมทั,งรักษาไวซึ้	 งมาตรฐานในการปฏิบติังาน และคุณภาพ 
ของบุคลากร 
 พนม พงษไ์พบูลย ์(2540, หนา้ 71) ใหแ้นวคิดวา่ ความซื	อสัตยสุ์จริตเป็นตน้ตอ และ
รากเหงา้ของปัญหาหลาย ๆ อยา่ง ถา้คนเราเป็นคนดีมีความซื	อสัตยสุ์จริต ปัญหาหลายอยา่งจะไม่
เกิดขึ,น หรือเกิดก็ไม่มาก ถา้ขา้ราชการซื	อสัตยไ์ม่ทุจริตคอรัปชั	นก็จะไม่มีช่องทางใหค้นอื	นอาศยั
ประโยชน์ จึงจาํเป็นตอ้งคิดปลูกฝังค่านิยม ความซื	อสัตยสุ์จริตใหก้บัคนไทยทุกคน คนไทยทั,งชาติ 
ไม่วา่จะเป็นเด็กหรือผูใ้หญ่ ผูห้ญิงหรือชาย คนรวยหรือคนจน ไม่วา่จะเป็นประชาชน หรือ
ขา้ราชการ พื,นฐานความเจริญรุ่งเรืองของชาติ ไม่ใช่เพียงขา้ราชการเท่านั,นที	ตอ้งซื	อสัตย ์สุจริต            
คนไทยทุกคนตอ้งมีความซื	อสัตยสุ์จริตดว้ย 
 เอกชยั ชิณโคตร (2549, หนา้ 35) กล่าววา่ ความซื	อสัตยสุ์จริตนั,น หมายถึง โรงเรียนควร
เห็นคุณค่าของความเป็นเอกภาพ และความซื	อสัตยข์องบุคคลในโรงเรียน ใหค้าํยกยอ่งชมเชย และ
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ใหผ้ลตอบแทนแก่บุคลากรที	มีความซื	อสัตย ์พร้อมทั,งรักษาไวซึ้	 งมาตรฐานในการปฏิบติังาน และ
คุณภาพของบุคลากร  
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความซื	อสัตยสุ์จริต หมายถึง ผูบ้ริหารเป็นผูน้าํ และตวัอยา่งที	ดีใน
ดา้นความซื	อสัตยสุ์จริต ไม่เคยมีเรื	องร้องเรียนเกี	ยวกบัการทุจริตคอรัปชั	น บุคลากรภายในโรงเรียน
ต่างตระหนกั และเห็นคุณค่าความสาํคญัของการยดึมั	นในความซื	อสัตยสุ์จริตร่วมกนั เมื	อใดที	ครู
เห็นเพื	อนร่วมงานปฏิบติัหนา้ที	มิชอบจะเขา้ไปแนะนาํในสิ	งที	ถูกตอ้งเสมอ ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั
และยกยอ่งชมเชยแก่บุคลากรที	ปฏิบติังานดว้ยความซื	อสัตยสุ์จริต พร้อมมอบหมายให้ครูมี                
การอบรมภายในหอ้งเรียนใหก้บันกัเรียนอยา่งนอ้ยวนัละ 5 นาที เพื	อสร้างจิตสาํนึกที	ดีใหแ้ก่
นกัเรียน 
 10.  ความหลากหลาย (Diversity) ของบุคลากร 
 เมื	อบุคลากร คือ หวัใจของความสาํเร็จของโรงเรียน การที	โรงเรียนมีบุคลากรที	มี             
ความหลากหลาย และเชี	ยวชาญแตกต่างกนั ก็จะก่อเกิดความสมดุล และความเหมาะสมของ             
การทาํงานร่วมกนั เนื	องจากแต่ละคนจะมีความโดดเด่นต่าง ๆ จะก่อใหเ้กิดการแลกเปลี	ยนเรียนรู้
ทางดา้นวชิาการ ทั,งในดา้นเทคนิค และวธีิการปฏิบติังาน ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานต่าง ๆ ในโรงเรียน
มีประสิทธิภาพที	สูงขึ,น 
 Patterson (1988, pp. 107-109) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ ครูมีค่านิยมในดา้นปรัชญา หรือ                 
ความเชื	อ ตลอดจนบุคลิกภาพที	แตกต่างกนั ซึ	 งแต่ละคนจะมีวธีิการสอนที	ไม่เหมือนกนั มีค่านิยม
ในดา้นการจดัการเรียนการสอนแก่นกัเรียนแต่ละคนที	แตกต่างกนั เพื	อตอบสนองต่อความตอ้งการ
ส่วนตวัของนกัเรียนที	แตกต่างกนัในแต่ละคน 
 ชาญชยั อาจินสมาจาร (2543, หนา้ 43) กล่าววา่ หน่วยงานที	มีความหลากหลาย 
(Diversity) จะมีความเขม้แข็งกวา่ มีการปรับตวัใหดี้กวา่ และสามารถอยูไ่ดใ้นระยะยาว กลุ่มทาํงาน
ที	หลากหลายจะมีการตดัสินใจที	มีคุณภาพสูงกวา่ เพราะมีความเห็นที	หลากหลายทาํใหมี้ทางเลือก
มากขึ,น ความหลากหลายระหวา่งสมาชิกในหน่วยงานจะช่วยใหห้วัหนา้งานสามารถดึงเอา
ความสามารถพิเศษจากทีมออกมาไดม้ากกวา่ ทาํใหภ้ารกิจของหน่วยงานประสบผลสาํเร็จตาม
เป้าหมายที	วางไว ้
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 234) กล่าววา่ ความหลากหลายเป็นการเชื	อใน                 
ความแตกต่างกนัของสมาชิกทั,งกลุ่มใหญ่ และกลุ่มเล็ก ซึ	 งมีอิทธิพลต่อการสร้างบรรทดัฐานของ
พฤติกรรม (Norms) ค่านิยม (Values) นโยบาย (Policies) การสร้างคุณค่าจากการฝึกอบรมดา้น
ความหลากหลายของบุคลากร (Valuing differences training)  



82 

 อาจารีย ์ณ ตะกั	วทุ่ง (2545, หนา้ 8) กล่าววา่ ความหลากหลายในวธีิการเรียนการสอน
ของครู จะเป็นปรัชญาที	ช่วยครูวางแผนเชิงกลยทุธ์ในการจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื	อสามารถสนอง   
ความตอ้งการที	แตกต่างของผูเ้รียนปัจจุบนั วธีิการสอนที	หลากหลายไม่ไดเ้ป็นเพียงเครื	องมือครู             
แต่เป็นปรัชญาที	ครูตอ้งนาํไปใช ้
 จตุพร คาํแกว้ (2547, หนา้ 50) กล่าววา่ วฒันธรรมโรงเรียนเป็นตวัหลอมความคิด 
ความรู้สึก และพฤติกรรมของบุคคลที	อยูใ่นโรงเรียนนั,น วฒันธรรมดงักล่าวจะถ่ายทอดสืบต่อกนั 
โดยประเพณี โดยโรงเรียนแต่ละแห่งอาจมีวฒันธรรมของตนเอง ซึ	 งอาจเหมือนหรือแตกต่างกนั            
ก็ได ้
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความหลากหลายของบุคลากร คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร          
มีอิสระในทางความคิด ความเชื	อ ค่านิยม ปรัชญา ศาสนา ฯลฯ สามารถแสดงออกไดอ้ยา่งเตม็ที	            
แมมี้ความหลากหลายของบุคลากรภายในโรงเรียน แต่ทุกคนต่างสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบรื	น 
ใหก้ารยอมรับในความแตกต่างของกนัและกนั รวมทั,งความหลากหลายของบุคลากรภายใน
โรงเรียน จะทาํใหเ้กิดแนวคิดแตกต่าง ซึ	 งจะส่งผลดีต่อการพฒันาคุณภาพโรงเรียน ผูบ้ริหารส่งเสริม
ใหค้รูยดืหยุน่ในวธีิการจดัการเรียนการสอนโดยยดึผูเ้รียนเป็นสาํคญั 
 ผลของวฒันธรรมองค์กรที�มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาของ Denison (1990, p. 2) ในปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร และ
ประสิทธิผลขององคก์าร พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ของ
องคก์ารเป็นอยา่งมาก เมื	อวฒันธรรมนั,นก่อให้เกิด 
 1. การผกูพนั (Involvement) และการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
 2. การปรับตวั (Adaptability) ที	เหมาะสมกบัการเปลี	ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั,ง
ภายในและภายนอกองคก์าร 
 3. การประพฤติปฏิบติัไดส้มํ	าเสมอ (Consistency) ซึ	 งจะทาํใหเ้กิดการทาํงานที	
ประสานกนั และสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่าง ๆ ที	จะเกิดขึ,นได ้
 4. มีวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์ารที	เหมาะสม ทาํใหอ้งคก์ารมีกรอบและทิศทาง             
การดาํเนินงานที	ชดัเจน 
 ปัจจยัทั,ง 4 ส่วนนี,  จะทาํให้องคก์ารสามารถบรรลุสู่ประสิทธิผล (Effectiveness)                 
ตามที	ตอ้งการได ้ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารจึงมีความสําคญัที	จะสนบัสนุนให้องคก์ารบรรลุสู่
วสิัยทศัน์ และภารกิจที	กาํหนดอยา่งเหมาะสมได ้ซึ	 งธงชยั สันติวงษ ์(2539, หนา้ 39) กล่าวถึง
วฒันธรรมองคก์รในดา้นมุ่งประสงคที์	สมเหตุสมผล จะเป็นการจูงใจใหส้มาชิกทุ่มเทกาํลงั
ความสามารถของตนอยา่งเต็มที เพื	อใหภ้ารกิจขององคก์รบรรลุเป้าหมาย 
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 พิชญา เชื,อสิงโต และสุทธินนัทน์ พรหมสุวรรณ (2559) ศึกษาวฒันธรรมองคก์ร                    
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทาํงานของขา้ราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ	ง ในจงัหวดัสมุทรปราการ 
พบวา่ ผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หรือ
การสร้างบารมี ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ปัจจยั           
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และบทบาทของผูน้าํ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทาํงานของขา้ราชการ              
ในเทศบาลแห่งหนึ	ง ในจงัหวดัสมุทรปราการ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที	ระดบั 0.05  
 Greenberg (2004, p. 4) ไดอ้ธิบายถึง ปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทของพนกังาน 
รวมถึง การรักษาพนกังาน โดยไดร้ะบุไว ้10 องคป์ระกอบ ดงันี,  
 1. วฒันธรรมที	เกี	ยวกบัความนบัถือ ใหค้วามสาํคญัถึงคุณค่าของงาน 
 2. ปฏิกิริยาป้อนกลบัเรื	องงาน และเตือนพนกังานอยา่งเหมาะสมและสร้างสรรค ์
 3. โอกาสสาํหรับความกา้วหนา้ในการไดรั้บการพฒันาสู่การเป็นผูเ้ชี	ยวชาญ 
 4. การใหค้วามยติุธรรมและรางวลัที	เหมาะสม การใหค้วามสาํคญัและระบบการกระตุน้
ส่งเสริมพนกังาน 
 5. การมีผูน้าํที	มีประสิทธิภาพ 
 6. ความชดัเจนในเรื	องความคาดหวงัต่องาน 
 7. เครื	องมืออุปกรณ์มีความสมบูรณ์เพียงพอต่อการปฏิบติังานที	ไดรั้บมอบหมาย 
 8. ความพึงพอใจ หรือแรงจูงใจในระดบัสูง 
 9. การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
 10.  การสนบัสนุนพนกังานและการกระตุน้ใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 ซึ	 งจากการศึกษาเอกสาร และงานวจิยัต่าง ๆ พบวา่ วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์ 
และส่งผลต่อการทุ่มเทในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร  
 งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกบัวฒันธรรมองค์กร 
 ประพจน์ แยม้ทิม (2550, หนา้ 146-147) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์าร
กบัประสิทธิผลการจดัการศึกษา ตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน พบวา่ 
วฒันธรรมองคก์ารโดยรวมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา และครู มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัสูงกบัประสิทธิผลการจดัการศึกษาในสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน เมื	อพิจารณารายดา้น พบวา่ 
วฒันธรรมองคก์ารดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งขององคก์าร การดูแลเอาใจใส่ซึ	 งกนัและกนั การให้
อาํนาจ การประสานร่วมมือกนัของสมาชิกในสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบั
ประสิทธิผลการจดัการศึกษาในสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน 
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 งามสม ไชยวธุ (2553, หนา้ 94) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารกบั
ประสิทธิภาพงานวชิาการของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาพระนครศรีอยธุยา             
เขต 2 พบวา่ วฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพงานวชิาการของสถานศึกษา             
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .86 (R = .858) 
โดย วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะป้องกนัเชิงรับ ร่วมกนั
กาํหนดความแปรปรวนของประสิทธิภาพงานวชิาการไดป้ระมาณร้อยละ 74 (R2 = .736)                  
ส่วนวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะป้องกนัเชิงรุกไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพงานวชิาการ 
 ดวงดาว บุญกอง (2553) ศึกษาเรื	องวฒันธรรมโรงเรียนที	ส่งผลต่อสภาพแวดลอ้มใน         
การปฏิบติังานของครูในโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกดัสาํนกัพฒันาสังคม 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ระดบัความสาํคญัของวฒันธรรมโรงเรียนของครูในโรงเรียนฝึกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร สังกดัสาํนกัพฒันาสังคม กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัมาก ทั,งในภาพรวม และ
รายดา้น เรียงจากลาํดบัมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน                             
ดา้นความหลากหลายของบุคลากร ดา้นการตดัสินใจ โดยวฒันธรรมโรงเรียนทุกดา้นมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานโดยภาพรวม และรายดา้นอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 
 สมจินตนา คุม้ภยั (2553) ศึกษาเรื	อง การเปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ารที	มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองคก์าร: กรณีศึกษารัฐวสิาหกิจในประเทศไทย พบวา่ รัฐวสิาหกิจที	มีประสิทธิผลสูง                   
มีวฒันธรรมองคก์ารเชิงประสิทธิผลมากกวา่รัฐวสิาหกิจที	มีประสิทธิผลปานกลางบางวฒันธรรม 
ไดแ้ก่ 1) ใหค้วามสาํคญัแก่ภาวะผูน้าํ 2) จดัองคก์ารสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม และ                             
3) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผดิชอบต่อสังคม และ พบวา่ รัฐวสิาหกิจที	มีประสิทธิผลสูงและ 
ปานกลาง มีวฒันธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลกัษณะมากกวา่รัฐวสิาหกิจที	มีประสิทธิผลตํ	า 
ประกอบดว้ย 1) มุ่งผลสาํเร็จ 2) มุ่งเนน้ลูกคา้ 3) สร้างนวตักรรม 4) ใหค้วามสาํคญัแก่ภาวะผูน้าํ               
5) จดัองคก์ารสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 6) ทาํงานเป็นทีม 7) จดัการเทคโนโลยสีารสนเทศและ
การสื	อสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผดิชอบต่อสังคมและ 10) มีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยส์รุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารที	เป็น
รัฐวสิาหกิจทางการเงินในประเทศไทย เนื	องจากองคก์ารที	มีประสิทธิผลสูง มีวฒันธรรมองคก์าร
มากกวา่องคก์ารที	มีประสิทธิผล ปานกลาง และตํ	า ตามลาํดบั 
 อชัณา กาญจนพิบูลย ์(2553) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารกบั
ประสิทธิผลองคก์ารการจดัการนํ,าเสีย พบวา่ รูปแบบวฒันธรรมองคก์รทั,ง 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั,งรับ-เฉื	อยชา และลกัษณะตั,งรับ-กา้วร้าว พบวา่ องคก์ร
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จดัการนํ,าเสีย มีวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมในรายลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั,งรับ-เฉื	อยชา และ 
ลกัษณะตั,งรับ-กา้วร้าวอยูใ่นระดบัปานกลาง ไม่มีรูปแบบใดเป็นลกัษณะเด่นประสิทธิผลองคก์ร 
พบวา่ ประสิทธิผลองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน ที	แตกต่างกนั มีประสิทธิผลองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนอายพุนกังาน และ
อายงุาน ที	แตกต่างกนั มีประสิทธิผลองคก์รที	แตกต่างกนั และความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรม
องคก์รกบัประสิทธิผลองคก์ร พบวา่ วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์และลกัษณะตั,งรับ-เฉื	อย
ชา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลองคก์ร สาํหรับวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั,งรับ-กา้วร้าว 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์าร 
 กลัยภรณ์ ดารากร ณ อยธุยา (2554) ศึกษาเรื	อง ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้าํ 
วฒันธรรมองคก์รกบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลศึกษา ธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม 
พบวา่  
 1.  พนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตจงัหวดันครปฐม มีการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบ
เปลี	ยนแปลง และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี	ยน อยูใ่นระดบัสูง มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะ
สร้างสรรค ์และ ลกัษณะตั,งรับ-เฉื	อยชา อยูใ่นระดบัสูง วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะตั,งรับ-กา้วร้าว 
อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล อยูใ่นระดบัปานกกลาง  
 2. คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารพาณิชยที์	แตกต่างกนั จะมีความคิด
สร้างสรรคบุ์คคล การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํ และการรับรู้วฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั  
 3. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี	ยน และวฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะตั,งรับ-เฉื	อยชา                           
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล  
 4. ปัจจยัที	มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล คือ วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะ             
ตั,งรับ-เฉื	อยชา 
 ธนชัพร กุลทรัพยศ์กัดิ8  (2556) ศึกษาผลกระทบของวฒันธรรมองคก์าร ความเครียด              
ในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารที	มีความตอ้งการที	จะคงไวซึ้	 งการเป็นสมาชิกขององคก์าร
ของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) พบวา่ ความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์าร 
พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี	ยอยูใ่นระดบันอ้ย ความเครียดในการทาํงานโดยรวมมีค่าเฉลี	ยอยูใ่น
ระดบัมาก ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมมีค่าเฉลี	ยอยูใ่นระดบันอ้ย ความตอ้งการที	จะคงไว ้
ซึ	 งการเป็นสมาชิกที	ดี โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย และ พบวา่ ปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ารส่งผลต่อ
วฒันธรรมองคก์าร และความตอ้งการที	จะคงไวซึ้	 งการเป็นสมาชิกขององคก์ารของพนกังาน
ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน)  
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 ศศิธร ทิพโชติ และมนู ลีนะวงศ ์(2557, หนา้ 344) ศึกษาจริยธรรมในองคก์ร และ                 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ที	มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ใชร้ะเบียบวธีิเชิงปริมาณ จากตวัอยา่งจาํนวน 400 คน เก็บรวบรวมโดยใช้
แบบสอบถาม สถิติที	ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี	ย ค่าส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน 
และทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ t-test สถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว สถิติ                     
ความถดถอยเชิงพหุคูณ ที	ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่  
 1. พนกังานที	มีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานที	แตกต่างกนั                    
มีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื	อมั	นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และดา้น
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที	จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รแตกต่างกนั 
 2. จริยธรรมในองคก์ร ดา้นพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายของบริษทั                
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในทางบวก 
 3. การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ทั,ง 3 ลกัษณะ คือ ลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตั,งรับ-                 
เฉื	อยชา และลกัษณะตั,งรับ-กา้วร้าว มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ทั,ง 3 ดา้น  
 Poppens (2011) ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมและความผกูพนัต่อองคก์ารในสถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน 6 แห่ง ในเขต Midwestern สหรัฐฯ โดยตวัแบบการศึกษาวฒันธรรมของคาเมรอนและ                
แอตทิงตนั พบวา่ อาจารยแ์ละผูบ้ริหารจาํนวน 344 คน ที	รับรู้วฒันธรรมในวทิยาลยัสอดคลอ้งกบั
ตนเอง หรือเห็นดว้ยกบัลกัษณะวฒันธรรมมีระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ผูที้	เห็นวา่
วฒันธรรมในวทิยาลยัไม่สอดคลอ้งกบัตนเอง หรือไม่เห็นดว้ยกบัลกัษณะวฒันธรรมเห็นดว้ย
หรือไม่เห็นดว้ยกบัประเภทของวฒันธรรมเป็นตวัแปรทาํนายความผกูพนัต่อองคก์าร ไดสู้งกวา่             
ตวัแปรดา้นบทบาทเพศ อาย ุและจาํนวนปีที	ปฏิบติังาน เมื	ออายแุละปีที	ปฏิบติังานเพิ	มขึ,น พบวา่ 
วฒันธรรมแบบครอบครัว ไดรั้บความชอบมากกวา่ วฒันธรรมแบบเปลี	ยนแปลงพฒันา 
  Erstad (2001, pp. 347-351) ไดศึ้กษาความผกูพนัที	เป็นเลิศต่อ The Forte Hotel Group 
ทั	วโลก 250 สาขา ระหวา่งปี ค.ศ. 1998-2000 โดยเริ	มปรับโครงสร้างเกี	ยวกบั Brand ใหมี้                   
ความชดัเจนมากขึ,นในตน้ปี ค.ศ. 1998 รวมทั,งปรับเปลี	ยนวฒันธรรมเพื	อสร้างความผกูพนัของ
พนกังานในโรงแรมทุกคนทุกสาขา และจดัฝึกอบรมเกี	ยวกบัความผกูพนัที	เป็นเลิศมากกวา่หนึ	ง
ลา้นชั	วโมงตลอดระยะเวลา 3 ปี ผลที	ไดรั้บกลบัมาในทางบวก คือ พนกังานมีความพึงพอใจ ลูกคา้ 
มีความพึงพอใจที	ชี,ชดัใหเ้ห็นถึงความผกูพนัที	เป็นเลิศในการทาํงาน เพราะพนกังานทุกคนควรมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารหรือความผกูพนัต่อแผนกงานอื	นที	ไม่ใช่แผนกงานตนเองเท่า ๆ กนั ไม่วา่ 
จะทาํงานกบัองคก์ารมายาวนานเท่าใด ดงันั,น Forte จึงตอ้งพยายามสนบัสนุนทุกกิจกรรมที	
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ก่อใหเ้กิดความผกูพนัเพิ	มขึ,น และเพื	อใหแ้น่ใจวา่มีการปรับปรุงอยา่งต่อเนื	อง Forte ไดว้างแผน
กิจกรรมต่าง ๆ ในระยะยาวที	ส่งเสริมการสะทอ้นของความผกูพนัที	เป็นเลิศ 
 Elangovan (2001, p. 49) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารในพนกังานที	ลาออก และสาํรวจความสัมพนัธ์ในความเครียดความพึงพอใจ
ในการทาํงานความผกูพนัต่อองคก์ารและความตั,งใจที	จะลาออก ผลการวิจยั พบวา่ ความเครียด                  
ที	มาจากสาเหตุของความเครียดในการทาํงานสูง จะทาํให้ความพึงพอใจในการทาํงานตํ	า และ          
ความพึงพอใจในการทาํงานตํ	าจะนาํไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ารตํ	า และเมื	อความผกูพนัต่อองคก์าร
ตํ	าก็จะนาํไปสู่ความตั,งใจที	จะลาออกสูง ซึ	 ง พบวา่ ความเครียดที	มาจากสาเหตุของความเครียด                
ในการทาํงานไม่ไดมี้ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  Barnett (1997) ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์าร สภาพแวดลอ้ม ในการทาํงาน     
และลกัษณะส่วนบุคคล ต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่ออาชีพของผูบ้ริหารระดบักลาง 
ฝ่ายกิจการนกัศึกษาของสถาบนัอุดมศึกษาในสหรัฐฯ พบวา่ ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล และ
วฒันธรรมองคก์ารมีอาํนาจการทาํนายความพึงพอใจในงานไดสู้งกวา่ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มใน         
การทาํงาน ขณะเดียวกนัยงั พบวา่ อายเุป็นตวัแปรทาํนายความพึงพอใจในงานไดแ้ต่ไม่สามารถ
ทาํนายความผกูพนัต่ออาชีพได ้ตวัแปรประชากรดา้นอายงุาน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน
และพยากรณ์ความผกูพนัต่ออาชีพได ้และความพึงพอใจในงาน ยงัมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั
ความผกูพนัต่ออาชีพ 
 จากการศึกษางานวจิยัที	เกี	ยวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร จะพบวา่ วฒันธรรมองคก์ร                    
มีส่วนสาํคญัอยา่งยิ	งในการพฒันาความรู้สึกของบุคลากรใหเ้กิดความผกูพนัและเสียสละใหก้บั
องคก์ารวฒันธรรมองคก์รที	เอื,ออาํนวยต่อการปฏิบติังานจะทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่พวกเขาเป็น           
ส่วนหนึ	งขององคก์าร พร้อมที	จะทุ่มเทกาํลงักาํลงัใจใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ที	 ปรารถนาที	จะอยูก่บั
องคก์ารนั,นตลอดไป นั	นก็แสดงวา่บุคลากรไดเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ารพร้อมที	จะกา้วไป
ขา้งหนา้ร่วมกบัองคก์ารไม่วา่องคก์ารจะอยูใ่นสถานการณ์เช่นใดและจะเห็นไดว้า่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารนั,นจะเป็นตวันาํไปสู่ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความสาํเร็จขององคก์าร ดว้ยเหตุ
นี,ผูว้จิยัจึงคิดวา่วฒันธรรมองคก์ร น่าจะเป็นตวัแปรหนึ	งที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทาํงาน ดงันั,น 
ผูว้จิยัจึงสนใจที	จะศึกษาวฒันธรรมองคก์รมีผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของขา้ราชการครู
โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 หรือไม่ 
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แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัความทุ่มเทในการปฏบัิติงานและงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
 หากบุคคลมีความทุ่มเทในการปฏิบติังานจะทาํให้เกิดความตั,งใจในการปฏิบติังาน                
ทาํใหผ้ลผลิตที	เกิดมีคุณภาพสูง การสร้างความทุ่มเทใหบ้งัเกิดขึ,นในการปฏิบติังานจึงเป็นปัจจยั            
ที	สาํคญัอยา่งยิ	งต่อการบริหารจดัการ เพื	อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย การสร้างสิ	งจูงใจในการทาํงาน 
หรือกระตุน้บุคลากรใหแ้สดงความรู้ ความสามารถ เพื	อดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ กระตุน้ใหเ้กิด            
ความตั,งใจในการปฏิบติังาน อุทิศเวลา แรงกายแรงใจ และความคิดของตนเอง เพื	อสนองตอบ            
ต่อความตอ้งการของหน่วยงาน จึงเป็นหนา้ที	หลกัที	ผูบ้ริหารพึงใหค้วามสาํคญั 
 ความหมายของความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของความทุ่มเท                 
ในการปฏิบติังานไวห้ลายท่านดงัต่อไปนี,  
 French and Khan (1962, p. 25 cited in Lodahl & Kejner, 1965, p. 23) ไดใ้หค้วามหมาย
วา่ ความสามารถในแต่ละระดบัของบุคคลมีผลมาจากการทาํงานอยา่งเตม็กาํลงั ถา้งานนั,นเป็น
ศูนยก์ลางของชีวติ เขาจะทุ่มเทในงานดว้ยการกระทาํ 
 Lodahl and Kejner (1965, p. 25) ใหค้วามหมายวา่ เป็นการวดัระดบัความสามารถของ
บุคคลที	จะทาํงาน โดยทุ่มเททั,งเวลา พลงังาน ถือวา่งาน คือ ศูนยก์ลางของชีวติ เป็นส่วนสาํคญั         
และเป็นส่วนหนึ	งของคุณภาพชีวติ เป็นสมมุติฐานที	ใชว้ดัคุณภาพที	จะเรียนรู้กระบวนการทางสังคม
ซึ	งทาํไดห้ลายวธีิ และผลลพัธ์ที	ออกมาเป็นเรื	องของคุณภาพของงาน ความพึงพอใจ การบรรลุ
จุดมุ่งหมาย และการมีประสิทธิภาพของงาน 
 Guion (1958, pp. 59-61) ไดอ้ธิบายถึงบุคคลที	ทุ่มเทงาน (Job-involved person) วา่เป็น
บุคคลซึ	งเห็นงานและการปฏิบติังานนั,นเป็นส่วนสาํคญัมากของชีวติ และรวมถึงบุคคลผูซึ้	 งถูก
กระทบโดยส่วนตวัอยา่งมาก จากสถานการณ์ของงานทั,งหมดของเรา เช่น ตวังาน ผูร่้วมงาน องคก์ร
หรือบริษทั 
 Allport (1947, p. 119) ไดใ้หค้วามหมายของความทุ่มเทในการปฏิบติังานวา่ เป็น                
การนาํเอาจิตวทิยา มาประกอบการมีส่วนร่วมความกระตือรือร้นของคน และกระตุน้แรงจูงใจ            
ในการทาํงานโดยการแสดงออกของตนเอง 
 Faunce (1959, p. 265 cited in Rabinowitz & Hall, 1997, p. 22) ไดก้ล่าวถึงความหมาย
ของความทุ่มเทในอาชีพวา่ เป็นการกระทาํอนัพิเศษต่องานในหนา้ที	 ขอบเขตของตน ใหป้ระสบ
ความสาํเร็จในบทบาทที	แสดงออกของตนเอง ไม่ใช่บทบาทของผูอื้	น เป็นการใชก้าํลงัที	ผา่น               
การทดสอบทางการแสดงออกในบทบาทอาชีพ เป็นการประเมินผลภายในมากกวา่ภายนอก 
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 Rabinowitz and Hall (1977, p. 265) ไดใ้หค้วามหมายของความทุ่มเทในการปฏิบติังาน
ไว ้2 ระดบั คือ  
 1.  ความทุ่มเทเป็นการแสดงออกอยา่งเตม็กาํลงัเพื	อให้ตนไดรั้บการยกยอ่ง 
 2. ความทุ่มเทเป็นความมุ่งหวงัต่อภาพลกัษณ์ของตนเอง 
 ดาวเรือง จงจิตร์ (2547, หนา้ 31) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
หมายถึง การแสดงออกและตั,งใจอยา่งสุดความสามารถ เพื	อใหผ้ลงานที	ทาํนั,นดีที	สุด และสามารถ
แสดงถึงศกัยภาพในตวัผูป้ฏิบติังาน ดงันั,น งานจึงเป็นส่วนหนึ	งที	สาํคญัของชีวิต 
 จุฬมัพา ผนัประเสริฐ (2549, หนา้ 30) ไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ ความทุ่มเทใน                  
การปฏิบติังาน คือ ระดบัความสามารถของแต่ละบุคคลที	แสดงออกต่องาน โดยมีการใชท้ั,งเวลา 
พลงังานอยา่งเตม็ที	 และถือวา่งาน คือ สิ	งที	สาํคญัที	สุดในชีวติ 
 จากการพิจารณาความหมายของความทุ่มเทในการปฏิบติังาน สามารถสรุปไดว้า่           
ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน คือ ระดบัการแสดงออก และความตั,งใจอยา่งสุดความสามารถเพื	อให้
ผลงานที	ทาํนั,นดีที	สุด และสามารถแสดงออกถึงศกัยภาพในตวัผูป้ฏิบติังาน โดยใชท้ั,งเวลาและ
พลงังานที	มีอยูอ่ยา่งเตม็ที	 บนพื,นฐานความคิดที	วา่ งานเป็นสิ	งสาํคญัในชีวติ 
 แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 มีผูศึ้กษาเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานไวห้ลายท่าน ดงัต่อไปนี,  
 Rabinowitz and Hall (1977, pp. 267-269) ไดจ้าํแนกทฤษฎีความทุ่มเทในการปฏิบติังาน
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  
 1. ทฤษฎีความทุ่มเทในการปฏิบติังานเป็นเรื	องของความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Job 
involvement as an individual difference variable theory) กลุ่มนี, ถือวา่ ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน
ขึ,นอยูก่บับุคคลจะรู้สึกรับผิดชอบ มีบุคลิกภาพแบบใด มีความพอใจในงาน และพิจารณาผลงาน              
ที	ปรากฏ 
 2. ทฤษฎีความทุ่มเทในการปฏิบติังานเป็นองคป์ระกอบของสถานการณ์ (Job 
involvement as a function of situation theory) กลุ่มนี, เนน้สถานการณ์ที	มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทใน
การปฏิบติังาน เช่น โอกาสในการตดัสินใจ ความรู้สึกถึงความสาํคญั ความสาํเร็จ ผลสัมฤทธิ8               
การพิจารณาตนเอง อิสระในการเป็นเจา้ของงานนั,น เมื	อบุคคลมีความสามารถตามสถานการณ์ 
องคก์ารจะประสบผลสาํเร็จ 
 3. ทฤษฎีความทุ่มเทในการปฏิบติังานเกี	ยวขอ้งกนัระหวา่งความแตกต่างระหวา่งบุคคล
กบัสถานการณ์ (Involvement as an individual-situation interaction) กลุ่มนี,จะใหค้วามสาํคญัของ
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ความแตกต่างระหวา่งบุคคลกบัสถานการณ์ ซึ	 งจะตอ้งคาํนึงถึงในการที	จะใหผู้ป้ฏิบติังาน                   
มีความทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
 จากทฤษฎีขา้งตน้ Saal (1978, pp. 53-54) สรุปเป็นแนวคิดเกี	ยวกบัความทุ่มเท                  
ในการปฏิบติังานไว ้ดงันี,  
 1. ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน มี 3 ระดบั 
  1.1  บุคลิกของบุคคล 
  1.2  คุณลกัษณะของสถานการณ์ 
  1.3  ผลลพัธ์ที	ออกมา 
 ซึ	 งทั,ง 3 ระดบั ไม่มีระดบัใดที	แสดงออกมากกวา่กนั 
 2. เป็นสิ	งที	แสดงออกถึงความคงทน ซึ	 งเป็นลกัษณะของบุคคล 
 3. สามารถเปลี	ยนแปลงโดยที	ไม่สามารถอธิบายได ้
 4. เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งการแดงการกระทาํที	แสดงออกดว้ยความเตม็ใจ 
 5. เป็นผลสะทอ้นบอกเหตุและผลของพฤติกรรมการทาํงาน 
 6. บุคลากรและสถานการณ์มีผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
 7. สถานการณ์ที	มีการเปลี	ยนแปลงไป จะมีผลต่อทศันคติการทาํงานของคน 
 Hersey and Blanchard (1993, pp. 445-446) ไดแ้สดงขั,นตอนของความทุ่มเท                      
ในการปฏิบติังานวา่ ประกอบดว้ย 4 ขั,นตอน ดงันี,  
 1. อนุญาตใหบุ้คคลากรมีส่วนร่วมในการพิจารณาปรับปรุงการปฏิบติังาน 
 2. อนุญาตใหบุ้คคลากรไดก้าํหนดมาตรฐานในการทาํงาน 
 3. อนุญาตใหบุ้คคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนป้าหมายขององคก์าร 
 4. เนน้เรื	องของการเสนอสร้างสิ	งต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ทั,งในระบบ และนอกระบบ 
อาทิ การให้รางวลัเป็นคน้ 
 Lodahl and Kejner (1965, p. 28) ไดเ้สนอแนวคิดเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการทาํงาน                 
มีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงันี,  
 1.  ความรับผดิชอบต่องาน (Response to work) หมายถึง การที	บุคลากรมีความสนใจ   
เอาใจใส่งาน มีความรับชอบต่องานที	ปฏิบติัอยู ่มีความทะเยอทะยาน รวมถึงความกลา้ใน                    
การเผชิญหนา้กบัความผิดพลาดที	อาจเกิดขึ,นไดจ้ากการปฏิบติังาน ไม่หลีกเลี	ยงงาน และมี               
ความพยายามในการปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานใหดี้กวา่เดิมอยูเ่สมอ 

 2.  การมีส่วนเกี	ยวขอ้งในงาน (Expressions of being job involved) หมายถึง                        
การที	บุคลากรเขา้ไปมีส่วนร่วมในขั,นตอนการปฏิบติังานหรือการตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหา
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เกี	ยวกบังานที	ตนเองรับผดิชอบอยู ่กล่าวคือ พฤติกรรมที	บุคลากรจะนาํตนเองเขา้ไปมีส่วนขอ้งกบั
งานที	ปฏิบติัอยูเ่สมอ อาทิการเสนอความคิดเห็นเพื	อนนาํไปสู่การปรับปรุงการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพมากยิ	งขึ,น 
 3.  การใหเ้วลากบังาน (Sense of duty towards work) หมายถึง ความรู้สึกที	บุคลากรเชื	อ
วา่ ผลลพัธ์ของานที	ปฏิบติัคุม้ค่ากบัเวลาที	 เสียไป โดยบุคลากรจะใชเ้วลา ส่วนใหญ่ไปกบั                     
การปฏิบติังาน กล่าวคือ บุคลากรจะเริ	มทาํงานเร็วกวา่ปกติ และบางครั, งจะทาํงานจนเลยเวลา หรือ
ทาํงานนอกเวลา โดยไม่ไดส้นใจหรือมุ่งหวงัในเรื	องค่าตอบแทนหรือรางวลัใด ๆ  
 4.  ความทุ่มเทเสียสละใหก้บังาน (Feeling about unfinished work and absenteeism) 
หมายถึง การใหค้วามสาํคญักบังานที	ปฏิบติั โดยใชค้วามรู้ ความสามารถที	มีเพื	อการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ศกัยภาพ พร้อมทั,งทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื	อใหง้านที	ไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตาม
ที	ตั,งไว ้
 องค์ประกอบของความทุ่มเทในการทาํงาน 
 ไดมี้นกัวชิาการกล่าวถึงองคป์ระกอบของความทุ่มเทในการทาํงาน ไวห้ลากหลาย ซึ	 ง
ความทุ่มเทในการทาํงานเป็นตวัแปรที	ไดรั้บการศึกษาอยา่งแพร่หลาย โดยเฉพาะในองคก์ร ในที	นี,
ไดร้วบรวมองคป์ระกอบของความทุ่มเทในการทาํงานไว ้ดงันี,  
 May, Gilson and Harter (2004, pp. 11-14) ไดเ้สนอการแบ่งองคป์ระกอบของ                   
ความทุ่มเทในงานออกเป็น 3 มิติ คือ  
 1.  มิติทางดา้นการรู้คิด (Cognitive component) หมายถึง ทศันคติหรือความคิดที	บุคลมี
ต่องานที	ปฏิบติั โดยบุคลากรที	มีความทุ่มเทในงานในมิตินี,  มกัจะเป็นผูที้	มีความคิดวนเวยีนเกี	ยวกบั
งานที	ตนเองกาํลงัปฏิบติั จนบางครั, งอาจทาํใหลื้มนึกถึงเรื	อง ๆ อื	น 
 2.  มิติทางดา้นร่างกาย (Physical component) หมายถึง การทุ่มเทแรงกายอยา่งสุดกาํลงั 
ความสามารถเพื	อใหง้านที	ไดรั้บมอบหมายบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที	ตั,งไว ้
 3.  มิติทางดา้นอารมณ์ (Emotional component) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกดา้นบวกที	มี
ต่อการปฏิบติังาน กล่าวคือ บุคลากรจะแสดงความสนใจ และเอาใจใส่ในงาน เพื	อผลการปฏิบติังาน
ที	มีประสิทธิภาพ 
 Schaufeli, Salanova, González-Romá and Bakker (2002, pp. 73-75) ไดเ้สนอการแบ่ง
องคป์ระกอบของความทุ่มเทในงาน ออกเป็น 3 ประการ ดงันี,  
 1. ความกระฉบักระเฉง (Vigor) หมายถึง พลงัในการทาํงาน โดยบุคคลจะแสดงออกถึง
ความคล่องแคล่ว ความตั,งใจ และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที	จะทาํงานที	ตนรับผิดชอบใหส้าํเร็จ 
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 2. การอุทิศตวั (Dedication) หมายถึง การที	บุคคลเขา้ไปมีส่วนร่วมในงาน รู้สึกวา่                    
งานนั,น มีความสาํคญัต่อตนเอง มีความภาคภูมิใจในงานที	รับผิดชอบ รู้สึกทา้ทาย และมีแรงบนัดาลใจ 
ในการทาํงานอยูเ่สมอ 
 3. ความซึบซบั (Absorption) หมายถึง การทาํงานอยา่งมีความสุข มีใจจดจ่อ และ
หมกมุ่น อยูก่บังานของตนเอง ตลอดจนมีความยดึติดอยูก่บังานจนยากที	จะแยกออกจากกนัได ้
 จากการศึกษาเอกสารเกี	ยวกบัแนวคิดทฤษฎีของความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ผูว้จิยั
สนใจศึกษาความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ตามแนวคิดของ Lodahl and Kejner 
เนื	องจากมีความสอดคลอ้ง และเหมาะสมกบัวชิาชีพขา้ราชการครู ทั,งนี, เพราะวชิาชีพครู เป็นงาน            
ที	ตอ้งการความเสียสละ มีคุณธรรม และเป็นงานที	มีคุณค่าทางจิตใจของผูป้ฏิบติั ซึ	 งผูว้ิจยันาํ
องคป์ระกอบมาประยกุตใ์ช ้3 ดา้น คือ ความรับผิดชอบต่องาน การมีส่วนเกี	ยวขอ้งในงาน และ
ความทุ่มเทเสียสละใหก้บังาน  
 การวดัความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 การวดัความทุ่มเทในการปฏิบติังาน เป็นการวดัระดบัความทุ่มเทในการปฏิบติังาน              
ของบุคคล ที	เป็นการแยกแยะตามจิตวทิยาการทาํงาน หรือความสาํคญัของงานในจินตนาการของ
ตน ทศันคติในการทาํงานแสดงออกไดน้อ้ยก็ตาม ไดมี้ผูท้าํการศึกษาไวด้งันี,  
 Rabinowitz and Hall (1977, p. 267) ไดเ้สนอแนะวา่ วธีิการวดัความทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
ตอ้งเขา้ใจตวับุคคล และใชจิ้ตวทิยาในการถาม โดยมี 2 ระดบั ในการวจิยั คือ ความทุ่มเทเป็น                   
การแสดงออกอยา่งเตม็กาํลงั และความทุ่มเทเป็นความมุ่งหวงั ส่วน Hall ไดแ้บ่งออกเป็น 3 ทฤษฎี 
คือ  
 1. ความทุ่มเทของแต่ละบุคคล 
 2. ความทุ่มเทเป็นส่วนประกอบของสถานการณ์ 
 3. ความทุ่มเทเกี	ยวขอ้งระหวา่งแต่ละบุคคลกบัสถานการณ์ 
 การวดัความทุ่มเทจากการศึกษาของ Lodahl and Kejner (1965, pp. 29-30) ไดส้ร้าง
เครื	องมือวดัความทุ่มเทในการปฏิบติังาน โดยใชว้ธีิการถามและใหต้อบฝนแต่ละขอ้ และไดว้ดั
ความทุ่มเทจากหนา้ที	และความร่วมมือในการทาํงาน โดยใชต้วัแปรการศึกษาประกอบดว้ย 
 1.  ขอ้มูลบุคคล เช่น อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส จาํนวนสมาชิก รายได ้
การเลี,ยงชีพ เชื,อชาติ ภูมิลาํเนา ลกัษณะชุมชนที	อาศยั 
 2.  ขอ้มูลสถานการณ์ เช่น ความหลากหลาย ความคล่องตวั หนา้ที	 ผลสะทอ้นกลบั 
มิตรภาพ การสื	อสารกบัผูอื้	น การแนะนาํงาน การรับผดิชอบ และจาํนวนปีที	ทาํงาน 
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 3. ผลของงาน เช่น ความพึงพอใจ ทาํงานเอง แนะนาํงาน การจ่ายเงิน การเลื	อนขั,น เพื	อน
ร่วมงาน การลา เป็นตน้ 
 4. การกระทาํ เช่น การตดัสินใจ พฤติกรรม การจดัการ ผลลพัธ์ 
 ปัจจัยที�นําไปสู่ความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 ความสาํเร็จของหน่วยงานจะเป็นไปไดเ้พียงไร ยอ่มขึ,นอยูก่บับุคคลที	มาทาํงานร่วมกนั
ในหน่วยงานนั,น ถา้บุคคลมีความพึงพอใจต่อการทาํงานที	ปฏิบติัอยู ่ก็จะพยายามเพิ	มผลผลิตใหแ้ก่
งาน (อารี เพชรผดุ, 2530, หนา้ 58) และผูป้ฏิบติังานจะเกิดความพึงพอใจในการทาํงานมากหรือ
นอ้ยนั,นขึ,นอยูก่บัสิ	งจูงใจที	มีอยูใ่นองคก์าร หรือหน่วยงานนั,น ๆ เพราะการจูงใจในการทาํงานนั,น
เป็นการสร้างส่วนประกอบในการทาํงาน เพื	อโนม้นา้วจิตใจ ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อ
งาน ตอ้งการที	จะทุ่มเทความสามารถเพื	องาน และหน่วยงาน มีความเตม็ใจที	จะใชพ้ลงัใน                    
การทาํงาน ใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ถา้องคก์ารหรือหน่วยงานสามารถจดับริการต่าง ๆ           
สนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานได ้ผูป้ฏิบติังานก็จะบงัเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน รักงาน 
และปฏิบติังานไดอ้ยา่งทุ่มเท และมีประสิทธิภาพ ถา้ไม่สามารถจดัสนองความตอ้งการได ้ผลงาน
ยอ่มตกตํ	า ผูป้ฏิบติังานจะเกิดความเบื	อหน่าย ทาํงานขาดประสิทธิภาพลงได ้(จารุวรรณ                       
เสวกวรรณ, 2549, หนา้ 30 อา้งถึงใน ดาวเรือง จงจิตร์, 2547, หนา้ 33)  
 กุลธิดา กรมเวช (2558, หนา้ 93-95) ไดร้วบรวมปัจจยัที	เกี	ยวขอ้งกบัความทุ่มเทใน               
การทาํงาน จากงานวิจยัที	ผา่นมาในฐานขอ้มูลงานวจิยั (ThaiLIS) พบวา่ มีการศึกษาปัจจยัที	มี            
ความเกี	ยวขอ้งกบัความทุ่มเท ถึง 324 เรื	อง และปัจจยัที	พบมากที	สุด 5 อนัดบัแรก คือ  
 อนัดบั 1  ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการที	บุคคลใชค้วามสามารถในการที	มีอิทธิพล
เหนือผูอื้	น และสามารถจูงใจใหผู้อื้	นยนิยอมปฏิบติัตามความประสงคข์องตน เพื	อใหบ้รรลุผลตาม
เป้าหมายที	กาํหนดไว ้(Maxwell, 2002) โดยผูน้าํ หมายถึง บุคคลที	สามารถจูงใจใหค้นอื	นปฏิบติั
ตามดว้ยความเตม็ใจ สามารถทาํใหผู้ป้ฏิบติัตามมีความเชื	อมั	น และสามารถนาํ กลุ่มใหบ้รรลุ
เป้าหมายตามที	กาํหนดไวไ้ด ้งานวจิยัดา้นภาวะผูน้าํ ของกญัญา รัตน์แกว้คง (2553) สาวติร พรหมมี 
(2554) และ ศิวตา กล่อมสุข (2556) เป็นตน้ พบชดัเจนวา่ ภาวะผูน้าํ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผกูพนัยดึมั	นต่อองคก์าร  
 อนัดบั 2  วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ความรู้ความคิด ความเชื	อ ค่านิยมร่วมกนั                 
ของบุคคลส่วนใหญ่ภายในองคก์ารรวมถึงกฎเกณฑ ์ที	ไม่เป็นทางการขององคก์ารเป็นรูปแบบ
พฤติกรรมที	ปฏิบติักนัอยา่งสมํ	า เสมอ และใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดพฤติกรรมที	คาดหวงัของ
คนในองคก์าร (Schein, 1992) งานวจิยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารของ อรวรรณ สิงเต (2554)                         
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ยทุธการ กา้นจกัร (2554) และ ภทัรพร ชื	นภากรณ์ (2555) เป็นตน้ พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์เด่นชดักบัความผกูพนัองคก์าร  
 อนัดบั 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการในการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ และความเชี	ยวชาญของบุคคลในองคก์าร โดยวธีิฝึกอบรมและพฒันา (Training and 
development) (Wexley & Latham, 1991) เพื	อใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ งานวจิยั
ของ ปริญา ทอสูงเนิน (2551) จินตนา บุญรื	น (2553) และ ลลิดา พิมพการัง (2553) เป็นตน้                   
พบผลวจิยัสอดคลอ้งกนัวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนั และ             
ความมุ่งมั	นทุ่มเทต่อองคก์าร 
 อนัดบั 4 คุณภาพชีวติในการทาํงาน หมายถึง กระบวนการบริหารจดัการใหพ้นกังาน
ไดรั้บการบริการขั,นพื,นฐานที	จาํเป็นอยา่งสมดุลทั,งทางดา้นเศรษฐกิจ และสังคม โดยขึ,นอยูก่บั   
ความพอใจของพนกังาน โดยมกัมีองคป์ระกอบ คือ ค่าตอบแทนที	ยติุธรรมเพียงพอ สิ	งแวดลอ้ม             
ที	ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ การพฒันาความสามารถของบุคคล ความกา้วหนา้และความมั	นคง
ในงาน การบูรณการดา้นสังคม ธรรมนูญในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานกบัชีวติ
ส่วนตวั และการเกี	ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Walton, 1973) งานวจิยัที	ผา่นมาพบความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรม                    
การเป็น สมาชิกที	ดีขององคก์าร เช่น ของ สุปรียา เตชะอศวนนัท ์(2551; สุธินี เดชะตา, 2551;               
กอบสุข อินทโชติ, 2554) เป็นตน้ 
 อนัดบั 5  บรรยากาศในการทาํงาน หมายถึง การรับรู้รายบุคคลเกี	ยวกบัสิ	งแวดลอ้ม               
ในสถานที	ทาํงานที	บุคคลในองคก์ารไดรั้บทั,งทางตรง และทางออ้ม เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละ
องคก์ารและมีอิทธิพลและส่งผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลที	ทาํใหก้ระทบต่อแรงจูงใจ
และผลการทาํงานของพนกังาน (พสุ เตชะรินทร์, 2549) งานวจิยัเรื	องบรรยากาศในการทาํงานของ 
ปริญา ทอสูงเนิน (2551; สิมาภา จนัทร์หอมกุล, 2552; อารีรัตน์ รัตนสุภาชยั, 2552) เป็นตน้                     
พบความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งบรรยากาศในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 สรุปไดว้า่ ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร และปฏิบติังานใหมี้
ความเจริญกา้วหนา้ในหน่วยงานนั,น ตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ แต่สิ	งที	สาํคญัประการหนึ	งก็คือ 
ถา้ผูป้ฏิบติังานทาํงานอยา่งเต็มกาํลงัความสามารถ ทุ่มเททั,งแรงกายแรงใจ ทุกคนร่วมมือการทาํงาน 
หน่วยงานก็จะประสบความสาํเร็จ 
 งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
 คงฤทธิ8  อภิวฒัน์ปุญญบาล (2545, หนา้ 71-73) การศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงาน และ
ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังาน                             
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การประถมศึกษาจงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู                        
ในภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมากทุกรายการ เมื	อจาํแนกตามรายได ้และอายขุองขา้ราชการครู 
พบวา่ ขา้ราชการครูที	มีรายไดต่้างกนัมีความทุ่มเทในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 และขา้ราชการครูที	มีอายตุ่างกนัมีความทุ่มเทในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 มาริสา สัจจหทยาศรม (2545, หนา้ 215) ไดท้าํการศึกษาวจิยั ความสัมพนัธ์ระหวา่ง            
การเสริมสร้างพลงัอาํนาจกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัราชภฏัในเขต
ภาคเหนือตอนล่าง พบวา่ การเสริมสร้างพลงัอาํนาจของอาจารย ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั           
ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัราชภฏัในเขตภาคเหนือตอนล่าง อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที	 .01  
 ดาวเรือง จงจิตร์ (2547, หนา้ 83) ไดท้าํการศึกษาวจิยั ความสัมพนัธ์ระหวา่ง                       
ความพึงพอใจในการทาํงานกบัความทุ่มเทในการทาํงานของขา้ราชการครูเขตคลองสามวา สังกดั
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ขา้ราชการครูเขตคลองสามวา สังกดักรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจ            
ในการทาํงานดา้นปัจจยักระตุน้ และดา้นปัจจยัคํ,าจุน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก                    
มีความทุ่มเทในการทาํงานโดยรวมและรายขอ้ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเมื	อจาํแนกตามตาํแหน่ง พบวา่ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 และสายการสอนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ 
 จุฬมัพา ผนัประเสริฐ (2549, หนา้ 61-63) ไดท้าํการศึกษาวิจยั ความสัมพนัธ์ระหวา่ง              
การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบวา่ การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารจาํแนกตามฝ่าย
ปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
จาํแนกตามฝ่ายการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง อาํนาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาสระแกว้ เขต 2 จาํแนกตามฝ่ายปฏิบติัการ
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และความทุ่มเทในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อน พบวา่ ฝ่ายบุคคลและฝ่ายวชิาการมีความทุ่มเทมากกวา่ฝ่ายงบประมาณอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที	ระดบั .05 
 อมัพร วชิกลู (2549, หนา้ 85-86) ไดท้าํการศึกษาวจิยั ปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทใน            
การทาํงานของขา้ราชการสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาภาคตะวนัออก พบวา่ ระดบัความทุ่มเทใน
การทาํงานของขา้ราชการสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาภาคตะวนัออกโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ผลการเปรียบเทียบความทุ่มเทในการทาํงาน จาํแนกตาม เพศ วฒิุการศึกษา และลกัษณะงาน 
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แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่เมื	อเปรียบเทียบระหวา่ง อาย ุสถานภาพ รายได ้                    
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .05 
 ภาวตั ตั,งเพชรเดโช (2556) ศึกษาจิตวญิญาณความเป็นครูกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ              
ที	พยากรณ์ความทุ่มเทในการทาํงานของครู การวิจยัครั, งนี, มีวตัถุประสงคเ์พื	อ 1) ศึกษาระดบั               
ความทุ่มเทในการทาํงานของครู จิตวญิญาณความเป็นครู และความกา้วหนา้ในอาชีพ 2) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งจิตวญิญาณความเป็นครูกบัความทุ่มเทในการทาํงานของครู 3) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความกา้วหนา้ในอาชีพกบัความทุ่มเทในการทาํงานของครู 4) พยากรณ์          
ความทุ่มเทในการทาํงานของครูดว้ยจิตวิญญาณความเป็นครูและความกา้วหนา้ในอาชีพ                      
กลุ่มตวัอยา่งที	ใชใ้นการวจิยั คือ ครูในสังกดั สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 6 จงัหวดั
สมุทรปราการ จาํนวนทั,งหมด 387 คน เครื	องมือที	ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม 
สถิติที	ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี	ย ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอน ผลการวจิยั พบวา่  
 1. ความทุ่มเทในการทาํงานของครู จิตวญิญาณความเป็นครู และความกา้วหนา้ในอาชีพ
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  
 2. จิตวิญญาณความเป็นครู โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความทุ่มเทในการทาํ 
งานของครูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01  
 3. ความกา้วหนา้ในอาชีพโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความทุ่มเทในการทาํงาน
ของครูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01  
 4. จิตวิญญาณความเป็นครูดา้นการเป็นแบบอยา่งที	ดีแก่ศิษยด์า้นความรัก ความเมตตา
ต่อศิษย ์ดา้นความซื	อสัตย ์และความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง             
ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความทุ่มเทในการทาํงานของครูไดร้้อยละ 
52.60 
 Schaufeli and Bakker (2004, pp. 293-315) ไดศึ้กษาพนกังาน 1,698 คน จาก                            
4 กลุ่มอาชีพ คือ บริษทัประกนัภยังานดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั บริษทักองทุนเงิน
ทดแทนและองคก์ารทางดา้นสถาปัตยกรรมโดยใชแ้บบสอบถามและวเิคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างของความเหนื	อยลา้ในการทาํงานและความทุ่มเทในการทาํงานจากตวัทาํนายที	ต่างกนั 
พบวา่ ความเหนื	อยลา้ และความทุ่มเทในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางลบต่อกนัความเหนื	อยลา้ 
ในการทาํงานสามารถทาํนายไดด้ว้ยตวัแปรความพึงพอใจที	เกี	ยวขอ้งกบัอุปสงคที์	มีต่องาน (Job 
demand) และตวัแปรการขาดแคลนทรัพยากรในงาน (Job resource) ในขณะที	ความทุ่มเท                   
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ในการทาํงานเป็นตวัแปรคั	นกลางระหวา่งความสัมพนัธ์ของตวัแปรดา้นความพึงพอใจต่อทรัพยากร
ในงานและตวัแปรความตั,งใจที	จะออกจากงาน 
 Leiter and Maslach (2004, pp. 91-134) ทดสอบโมเดลและตรวจสอบความสัมพนัธ์
ระหวา่งชีวติ การทาํงานทั,ง 6 ดา้นความเหนื	อยลา้ในการทาํงาน 3 ดา้นความทุ่มเทในการทาํงาน                
3 ดา้น และการรับรู้ของพนกังานต่อการเปลี	ยนแปลงในองคก์ารโดยศึกษาพนกังานสายสนบัสนุน
ของมหาวทิยาลยัเก็บขอ้มูล 3 ครั, ง ครั, งที	 1 กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 1,005 คน ครั, งที	 2 กลุ่มตวัอยา่ง
จาํนวน 992 คน และครั, งที	 3 กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 812 คน พบวา่ ตวัแปรความเหนื	อยลา้                      
ในการทาํงานและตวัแปรความทุ่มเทในการทาํงานเป็นตวัแปรคั	นกลางระหวา่งบริบทขององคก์าร
และการรับรู้ของพนกังานต่อการเปลี	ยนแปลงในองคก์าร 
 Hakanen, Bakker and Demerouti (2005, pp. 487-497) ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความพึงพอใจในงานในดา้นอุปสงคที์	มีต่องานทรัพยากรในงานและความทุ่มเทในการทาํงานโดย
ศึกษาทนัตแพทย ์1,919 คน และวเิคราะห์ถดถอยแบบลาํดบัขั,น พบวา่ ตวัแปรสังเกตไดข้อง               
ความพึงพอใจในงานในดา้นทรัพยากรในงานสามารถสะทอ้นถึงความตอ้งการที	มีต่องานทาง            
ทนัตกรรม และช่วยใหท้นัตแพทยเ์กิดความทุ่มเทในการทาํงาน 
 Wellins and Concelman (2005, pp. 1-4) ไดก้ล่าวถึงความทุ่มเทในการทาํงานวา่                
เป็นลกัษณะของการหลอมรวมความผกูพนัองคก์ารความจงรักภกัดีต่อองคก์ารการสร้างสรรค์
ประโยชน์ให้องคก์ารและความรู้สึกวา่ตนมีส่วนในการเป็นเจา้ขององคก์าร ดงันั,น จากที	กล่าวมานี,
ความทุ่มเทในการทาํงานจึงไม่ใช่แค่เพียงเรื	องของโครงสร้างทางสภาวะจิตใจแต่รวมถึงบทบาท            
ที	บุคคลกาํหนดใหก้บัตนเองในการกาํหนดผลการปฏิบติังานและยงัรวมถึงสภาวะทางอารมณ์
ความรู้สึก 
 Cho, Laschinger and Wong (2006, pp. 43-60) ไดท้ดสอบโมเดลการรับรู้ของพยาบาล 
จบใหม่ 225 คน ในหน่วยดูแลผูป่้วยหนกัต่อการเสริมพลงัเชิงโครงสร้างและชีวติการทาํงานทั,ง               
6 ดา้น ที	มีต่อความทุ่มเทในการทาํงาน/ ความเหนื	อยลา้ในการทาํงานและความผกูพนัองคก์าร 
พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางตรงระหวา่งการเสริมพลงัเชิงโครงสร้างชีวิตการทาํงานและอารมณ์
เหนื	อยลา้โดยอารมณ์เหนื	อยลา้ส่งผลทางตรงในทิศทางลบกบัความผกูพนัองคก์ารทั,งนี,ขอ้สังเกต
ของผูว้จิยัมองวา่หากพิจารณาองคป์ระกอบดา้นความเหนื	อยลา้จะพบวา่ มีความเกี	ยวขอ้งกบั                
ความผกูพนัองคก์ารในดา้นการคงอยูซึ่	 งเป็นหนึ	งในกลุ่มตวัแปรสังเกตไดข้องความผกูพนัองคก์าร 
 Saks and Rotman (2006, pp. 600-619) พบวา่ ความทุ่มเทในการงานและความผกูพนั           
ในองคก์ารเป็นตวัแปรคั	นกลางระหวา่งตวัแปรปัจจยันาํเขา้ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะงานการรับรู้                 
การสนบัสนุนองคก์ารรางวลัและการยกยอ่งการดาํเนินการดา้นความยติุธรรมและปัจจยัผลลพัธ์ 
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ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัองคก์าร ความตั,งใจที	จะลาออก และพฤติกรรม                     
การเป็นสมาชิกที	ดีขององคก์าร 
 Hallberg, Schaufeli and Johansson (2007, pp. 135-142) ตรวจสอบความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคลิกภาพแบบเอ (Type A) อุปสงคที์	มีต่องานและทรัพยากรในงานการเสียคุณค่าแห่งตน 
(Cynicism) ความทุ่มเทในการทาํงานและสภาวะสุขภาพที	เกี	ยวขอ้งกบัผลลพัธ์จากการทาํงานของ
ตาํรวจชาวนอร์เวย ์พบวา่ ตวัแปรความทุ่มเทในการทาํงานไดรั้บอิทธิพลจาก ตวัแปรคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลอุปสงคที์	มีต่องานทรัพยากรในงานความผกูพนัองคก์ารและคุณค่าแห่งตน 
 Macey and Schneider (2008, pp. 3-30) สรุปถึงความทุ่มเทในการทาํงานมกัถูกนาํมาใช้
ในการอา้งถึงสภาวะจิตในการทาํงานเช่นความเกี	ยวขอ้งกบังาน (Job involvement) ความผกูพนั
องคก์าร (Organizational commitment) ความใส่ใจในงาน (Job attachment) หรืออารมณ์ (Mood)               
ที	เกิดขึ,นขณะปฏิบติังานและอา้งถึงโครงสร้างของผลการปฏิบติังาน (Performance construct)              
ในลกัษณะพฤติกรรมที	สามารถสังเกตไดเ้ช่นพฤติกรรมที	มุ่งมั	นพยายาม (Effort behavior) 
พฤติกรรมทางบวกเพื	อสังคม (Prosaically behavior) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที	ดีขององคก์าร 
(Organizational citizenship behavior) รวมทั,งพฤติกรรมดา้นที	เกี	ยวขอ้งกบัความประสงคใ์นจิตใจ
เช่นความรู้สึกทางบวก (Positive affective) หรือเป็นการผสมผสานจากสิ	งที	กล่าวมาทั,งหมดนี,  
 Wildermuth and Pauken (2008, pp. 122-128) เสนอปัจจยัที	เกี	ยวขอ้งกบัความทุ่มเท           
ในการทาํงานจากการวเิคราะห์เอกสารและสัมภาษณ์ผูเ้ชี	ยวชาญ พบวา่ สภาพแวดลอ้มภาวะผูน้าํ
งานและองคป์ระกอบดา้นบุคคลมีความเกี	ยวขอ้งกบัการทุ่มเทผกูพนัในการทาํงานโดยปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารและของบุคคลสัมพนัธภาพในที	ทาํงานและ
ความสมดุลในการใชชี้วติปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํที	สัมพนัธ์กบัการทุ่มเทในการทาํงาน คือ วสิัยทศัน์
ขององคก์ารและความซื	อสัตยข์องผูน้าํปัจจยัดา้นการทุ่มเทในงานมีความสัมพนัธ์กบังานที	มี
ความหมายระดบัความทา้ทายปริมาณงานที	พนกังานรับผิดชอบช่วงของการควบคุมโดยมีความ
เกี	ยวขอ้งกบัรูปแบบพฤติกรรมกระตือรือร้นคุณค่าแห่งตนความเครียดและบุคลิกภาพแบบเปิดเผย 
 Bakker and Demerouti (2008, pp. 209-223) ไดว้เิคราะห์เอกสารจากการศึกษา                  
เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเพื	อคน้หาองคป์ระกอบอื	นแสดงใหเ้ห็นปัจจยันาํเขา้และผลลพัธ์              
ความทุ่มเทในการทาํงาน พบวา่ องคป์ระกอบของความทุ่มเทในการทาํงาน ประกอบดว้ย                 
ความกระตือรือร้นการอุทิศตนและการซึมซบัโดยทรัพยากรดา้นงานและดา้นตวับุคคลเป็นตวั
ทาํนายหลกัถึงความทุ่มเทในการทาํงานหากทรัพยากรทั,งสองนี, เพิ	มขึ,นพนกังานที	มีความทุ่มเทสูง
จะมีความคิดสร้างสรรคผ์ลิตงานไดม้ากและปรารถนาที	จะเจริญกา้วหนา้กบังาน 
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 จากการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัที	เกี	ยวขอ้งอาจสรุปไดว้า่ ปัจจยัที	ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร การคงอยูใ่นองคก์ร หรืออาจส่งผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร            
อาจมีไดห้ลายปัจจยั เช่น ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพชีวติ           
ในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน การใชพ้ลงัอาํนาจ ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นตน้ และ
ปัจจยัต่าง ๆ ที	กล่าวมานั,น ลว้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ซึ	 งผูว้จิยัคิดวา่  
เมื	อบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร ก็จะส่งผลใหทุ้่มเทในการปฏิบติังาน เพื	อประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลต่อองคก์ร ดว้ยเหตุดงักล่าว ผูว้จิยัจึงมีความสนใจที	จะศึกษาปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเท
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 โดยศึกษาตวัแปรในดา้นการใชพ้ลงัอาํนาจ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง 
และวฒันธรรมองคก์ร ที	มีต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังาน   
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บทที� 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 
 ผูว้จิยัมุ่งศึกษาปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ซึ	 งมีวธีิการดาํเนินการศึกษา
คน้ควา้ตามลาํดบั ดงันี,  
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เครื	องมือที	ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3. การสร้างเครื	องมือและการหาคุณภาพเครื	องมือ 
 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6. สถิติที	ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูผูป้ฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ปีการศึกษา 2560 จาํนวน 2,348 คน จาํนวน 
18 โรงเรียน  
 2. กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ปีการศึกษา 2560 โดยใชต้ารางกาํหนดขนาด            
กลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) และเทคนิคการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบ
หลายขั,นตอน (Multi-Stage Sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 330 คน มีรายละเอียดและลาํดบัขั,นตอน 
ดงันี,  
  2.1  กาํหนดจาํนวนโรงเรียน จาํแนกตามเขตการปกครอง พบวา่ โรงเรียนขนาดใหญ่
พิเศษ มีจาํนวน 18 โรงเรียน ตั,งอยูใ่น 16 เขตการปกครอง โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 1 โรงเรียน ต่อ                    
1 เขตการปกครอง ซึ	 งมีโรงเรียนที	อยูใ่นเขตการปกครองเดียวกนั 2 เขตการปกครอง จาํนวน                    
4 โรงเรียน จึงใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่าย รวมกลุ่มตวัอยา่งทั,งสิ,น 16 โรงเรียน ปรากฏผลตามตารางที	 1 
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ตารางที	 1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเขตปกครองของโรงเรียน 
 

ที� ชื�อโรงเรียน เขตปกครอง โรงเรียนกลุ่มตวัอย่าง 

1 มธัยมวดัสิงห์ เขตจอมทอง มธัยมวดัสิงห์ 

2 โยธินบูรณะ เขตดุสิต โยธินบูรณะ 

3 โพธิสารพิทยากร เขตตลิ	งชนั โพธิสารพิทยากร 

4 นวมินทราชินูทิศ สตรีวทิยา  
พทุธมณฑล 

เขตทววีฒันา นวมินทราชินูทิศ สตรีวทิยา            
พทุธมณฑล 

5 ศึกษานารี เขตธนบุรี ศึกษานารี 

6 ทวธีาภิเศก เขตบางกอกใหญ่ ทวธีาภิเศก 

7 รัตนโกสินทร์สมโภช บางขนุเทียน เขตบางขนุเทียน รัตนโกสินทร์สมโภช  

บางขนุเทียน 8 สวนกหุลาบวทิยาลยั ธนบุรี เขตบางขนุเทียน 

9 ศึกษานารีวทิยา เขตบางบอน ศึกษานารีวทิยา 

10 เตรียมอุดมศึกษา เขตปทุมวนั เตรียมอุดมศึกษา 

11 เทพศิรินทร์ เขตป้อมปราบศตัรูพา่ย เทพศิรินทร์ 

12 สามเสนวทิยาลยั เขตพญาไท สามเสนวทิยาลยั 

13 สวนกหุลาบวทิยาลยั เขตพระนคร สวนกหุลาบวทิยาลยั 

14 สตรีวทิยา เขตพระนคร 

15 วดันวลนรดิศ เขตภาษีเจริญ วดันวลนรดิศ 

16 ศรีอยธุยา ในพระอุปถมัภ ์ เขตราชเทว ี ศรีอยธุยา ในพระอุปถมัภ ์

17 บางปะกอกวทิยาคม เขตราษฎร์บูรณะ บางปะกอกวทิยาคม 

18 มธัยมวดัหนองแขม เขตหนองแขม มธัยมวดัหนองแขม 

 
  2.2  หาจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละโรงเรียนดว้ยการเทียบสัดส่วนจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง
ตามประชากร ในแต่ละโรงเรียน ปรากฏผลตามตารางที	 2 
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ตารางที	 2  จาํนวนขา้ราชการครู สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 และกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ที� ชื�อโรงเรียน เขตที�ตั9ง 
จาํนวนประชากร 

(คน) 

กลุ่มตวัอย่าง 

(คน) 
ร้อยละ 

1 มธัยมวดัสิงห์ เขตจอมทอง 133 20 15.00 
2 โยธินบูรณะ เขตดุสิต 153 23 15.00 
3 โพธิสารพิทยากร เขตตลิ	งชนั 114 17 15.00 
4 นวมินทราชินูทิศ สตรีวทิยา 

พทุธมณฑล 
เขตทววีฒันา 

116 17 15.00 

5 ศึกษานารี เขตธนบุรี 145 22 15.00 
6 ทวธีาภิเศก เขตบางกอกใหญ่ 131 20 15.00 
7 รัตนโกสินทร์สมโภช  

บางขนุเทียน 
เขตบางขนุเทียน 

132 20 15.00 

8 ศึกษานารีวทิยา เขตบางบอน 119 18 15.00 
9 เตรียมอุดมศึกษา เขตปทุมวนั 187 28 15.00 
10 เทพศิรินทร์ เขตป้อมปราบศตัรูพา่ย 138 21 15.00 
11 สามเสนวทิยาลยั เขตพญาไท 144 22 15.00 
12 สวนกหุลาบวทิยาลยั เขตพระนคร 162 24 15.00 
13 วดันวลนรดิศ เขตภาษีเจริญ 116 17 15.00 
14 ศรีอยธุยา ในพระอุปถมัภ ์ เขตราชเทว ี 128 19 15.00 
15 บางปะกอกวทิยาคม เขตราษฎร์บูรณะ 154 23 15.00 
16 มธัยมวดัหนองแขม เขตหนองแขม 125 19 15.00 

  รวม   2197 330 15.00 

 
เครื�องมอืที�ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 เครื	องมือที	ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื	อการวจิยัครั, งนี,  เป็นแบบสอบถาม แบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดงันี,  
 ตอนที	 1 แบบสอบถามเกี	ยวกบัการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารตามแนวคิด French and 
Raven (1968, pp. 259-270; Raven & Kruglanski, 1975, pp. 177-219) โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น คือ 
1) พลงัอาํนาจการใหร้างวลั 2) พลงัอาํนาจความเชี	ยวชาญ 3) พลงัอาํนาจข่าวสารขอ้มูล                             
4) พลงัอาํนาจพึ	งพา ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
ของลิเคิร์ท (Likert, 1932, p. 15)  
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 ตอนที	 2 แบบสอบถามเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass and 
Avolio (1994, pp. 2-6) โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น คือ 1) การสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ                
3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา 4) การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบั ของลิเคิร์ท (Likert, 1932, p. 15)  
 ระดบัที	 5 หมายถึง มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 ระดบัที	 4 หมายถึง มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัที	 3 หมายถึง มีภาวะผูน้าํยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัที	 2 หมายถึง มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบัที	 1 หมายถึง มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 ตอนที	 3 แบบสอบถามเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร ตามแนวคิดของ Patterson (1988,              
pp. 107-109) แบ่งเป็น 5 ประการ คือ 1) ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน (School purpose)                         
2) การตดัสินใจ (Decision making) 3) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน (Sense of community) 
4) ความไวว้างใจ (Trust) 5) ความหลากหลายของบุคลากร (Diversity) ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ของลิเคิร์ท (Likert, 1932, p. 15)  

 ระดบัที	 5 หมายถึง มีวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 ระดบัที	 4 หมายถึง มีวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัที	 3 หมายถึง มีวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัที	 2 หมายถึง มีวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 

 ระดบัที	 1 หมายถึง มีวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 ตอนที	 4 แบบสอบถามเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครู ผูว้จิยัไดน้าํแนวคิด 
และแบบสอบถามของ  Lodahl and Kejner (1965, p. 29) ซึ	 งเป็นเครื	องมือวดัความทุ่มเท                           
ในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยคาํถาม 16 ขอ้ (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้, 2535,                    
หนา้ 23-24) ไดแ้ปลและปรับเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
 ระดบัที	 5 หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 ระดบัที	 4 หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัที	 3 หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัที	 2 หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบัที	 1 หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
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การสร้างเครื�องมอื และการหาคุณภาพเครื�องมอื 
 1.  ศึกษาแนวคิด เอกสาร และงานวจิยัที	เกี	ยวขอ้งกบัวตัถุประสงค ์และกรอบแนวคิดของ
การวจิยั แลว้รวบรวมรายละเอียดจดัเป็นประเด็นสาํคญัที	จะกาํหนดเป็นขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 
 2. สร้างแบบสอบถามโดยกาํหนดประเด็นใหค้รอบคลุมขอบเขตที	กาํหนด ตามกรอบ
แนวคิดการใชพ้ลงัอาํนาจของ French and Raven (1968, pp. 259-270; Raven & Kruglanski, 1975, 
pp. 177-219) ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) 
วฒันธรรมองคก์ร ตามแนวคิดของ Patterson (1988, pp. 107-109) และความทุ่มเทในการปฏิบติังาน
ของครู ตามแนวคิด และแบบสอบถามของ Lodahl and Kejner (1965, p. 29) เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั เพื	อใชเ้ป็นเครื	องมือสาํหรับเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3. นาํร่างแบบสอบถามที	ผูว้ิจยัสร้างขึ,น เสนอประธานและคณะกรรมการที	ปรึกษา
วทิยานิพนธ์ เพื	อพิจารณาเห็นชอบ ปรับปรุง แกไ้ขใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบัขอบเขตของ
เนื,อหาที	กาํหนด 
 4. นาํแบบสอบถามที	ไดป้รับปรุงแลว้ ใหผู้เ้ชี	ยวชาญ จาํนวน 5 คน ตรวจสอบ             
ความเที	ยงตรงเชิงเนื,อหา รูปแบบ และการใชภ้าษาใหถู้กตอ้ง ประกอบดว้ย 
  4.1  รองศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  อาจารยป์ระจาํภาควชิาการบริหารการศึกษา  
     งามกนก   มหาวทิยาลยับูรพา  
  4.2  รองศาสตราจารย ์ดร.วรรณี อาจารยป์ระจาํภาควชิาวจิยัและจิตวทิยา 
      แกมเกตุ   การศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
  4.3   ผูช่้วยศาสตราจารยด์ร.ภารดี  อาจารยป์ระจาํภาควชิาการบริหารการศึกษา  
     อนนัตน์าวี   มหาวทิยาลยับูรพา 
  4.4  ดร.สุนนัทวทิย ์พลอยขาว  ผูอ้าํนวยการโรงเรียนวดัสุทธิวราราม 
  4.5   นายทรงเกียรติ เทพประเสน  รองผูอ้าํนวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา 
 ผูว้จิยันาํแบบสอบถามที	ผา่นการตรวจสอบความเที	ยงตรงเชิงเนื,อหาจากผูเ้ชี	ยวชาญ              
โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of consistency: IOC) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนของ
ผูเ้ชี	ยวชาญ ดงันี,  
 ใหค้ะแนน +1 เมื	อผูเ้ชี	ยวชาญแน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
 ใหค้ะแนน  0  เมื	อผูเ้ชี	ยวชาญไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
 ใหค้ะแนน -1 เมื	อผูเ้ชี	ยวชาญแน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
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 การแปลผล หากค่า IOC ≥ 0.5 จะถือวา่ขอ้คาํถามนั,นสามารถนาํไปใชไ้ด ้และถา้หากค่า 
IOC < 0.5 จะถือวา่ขอ้คาํถามขอ้นั,นไม่สามารถนาํไปใชไ้ด ้ตอ้งทาํการตดัขอ้คาํถามขอ้นั,นออกจาก
แบบสอบถาม 
 ซึ	 งผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of consistency: IOC) ไดผ้ลดงันี,  
 ตอนที	 1 ขอ้คาํถามเกี	ยวกบัการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร จาํนวน 40 ขอ้ มีขอ้คาํถาม            
ที	ใชไ้ด ้จาํนวน 39 ขอ้  
 ตอนที	 2 ขอ้คาํถามเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง จาํนวน 40 ขอ้ มีขอ้คาํถามที	ใชไ้ด ้
จาํนวน 40 ขอ้  
 ตอนที	 3 ขอ้คาํถามเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร จาํนวน 50 ขอ้ มีขอ้คาํถามที	ใชไ้ด ้จาํนวน 
50 ขอ้  
 ตอนที	 4 ขอ้คาํถามเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังาน จาํนวน 30 ขอ้ มีขอ้คาํถาม                
ที	ใชไ้ด ้จาํนวน 30 ขอ้  
 5. จดัทาํแบบสอบถามที	ผูเ้ชี	ยวชาญไดพ้ิจารณาตรวจสอบ ปรับปรุงแกไ้ขแลว้ นาํเสนอ
ต่อประธานและคณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ เพื	อตรวจสอบพิจารณาปรับปรุงเป็นครั, งสุดทา้ย
ก่อนนาํไปทดลอง (Try-Out) ใชก้บัครูที	ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน เพื	อหาคุณภาพของ
แบบสอบถาม 
 6. นาํผลการทดลองมาวิเคราะห์หาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) และความเชื	อมั	น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item-discrimination)                       
โดยคดัเลือกขอ้คาํถามที	มีค่าอาํนาจจาํแนก ตั,งแต่ .20 ขึ,นไป และค่าความเชื	อมั	นของแบบสอบถาม 
(Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ8 แอลฟา (Correlation alpha) ตามวธีิของ ครอนบาค 
(Cronbanch, 1990, p. 204) ดงัตารางที	 3 
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ตารางที	 3  คุณภาพของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก (r) 

ค่าความ

เชื�อมั�น (α) 

จาํนวนข้อใน

แบบสอบถาม 

จาํนวนข้อที�

ใช้ได้ 

การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียน 

.28-.84 .97 39 39 

ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน 

.57-.92 .99 40 40 

วฒันธรรมองคก์ร .35-.90 .98 50 48 
ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน .70-.90 .98 30 30 

 
 จากตารางที	 3 พบวา่ แบบสอบถามปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 1 มีค่าความเชื	อมั	นทั,งฉบบัมากกวา่ .80 ขึ,นไป คือ อยูร่ะหวา่ง .97-.99 ซึ	 งในส่วนของ 
แบบสอบถามเกี	ยวกบัการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน มีขอ้คาํถามที	ใชไ้ดจ้าํนวน 39 ขอ้             
มีค่าอาํนาจจาํแนก (r) อยูร่ะหวา่ง .28 ถึง .84 แบบสอบถามเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน มีขอ้คาํถามที	ใชไ้ดจ้าํนวน 40 ขอ้ มีค่าอาํนาจจาํแนก (r) อยูร่ะหวา่ง .57 ถึง .92 
แบบสอบถามเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์รมีขอ้คาํถามที	ใชไ้ดจ้าํนวน 48 ขอ้ มีค่าอาํนาจจาํแนก (r)          
อยูร่ะหวา่ง .35 ถึง .90 และแบบสอบถามเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานมีจาํนวน 30 ขอ้                   
มีค่าอาํนาจจาํแนก (r) อยูร่ะหวา่ง .70 ถึง .90 แบบสอบถามทั,งฉบบั มีค่าความเชื	อมั	นอยูที่	 .99 
 7. นาํแบบสอบถามที	ผา่นการตรวจสอบความเชื	อมั	นที	มีความสมบูรณ์ไปใชใ้น                     
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจริงกบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามขั,นตอนดงันี,  
 1. ขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์จากภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา เพื	อขอความอนุเคราะห์ไปยงัผูอ้าํนวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 กรุงเทพมหานคร เพื	อแจกแบบสอบถามไปยงั
กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 330 ชุด โดยผูว้จิยัดาํเนินการแจก และเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง 
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 2. ผูว้จิยันาํแบบสอบถามที	ไดรั้บตอบกลบัคืน จาํนวน 330 ชุด มาตรวจความสมบูรณ์
ของการตอบแบบสอบถาม แลว้นาํขอ้มูลที	ไดไ้ปวเิคราะห์ดว้ยวธีิทางสถิติต่อไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 2. เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถาม และแปลความหมายของคะแนนที	กาํหนดไว ้โดย
แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงันี,  
 ตอนที	 1 แบบสอบถามเกี	ยวกบัการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารตามแนวคิดของ French 
and Raven (1968, pp. 259-270; Raven & Kruglanski, 1975, pp. 177-219) เกณฑก์ารใหค้ะแนน
แบบสอบถาม และแปลความหมายของคะแนนการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ผูว้จิยัไดก้าํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละขอ้ 
โดยอาศยัแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert) โดยกาํหนดคะแนนดงันี,  
 5  คะแนน  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจมากที	สุด 
 4  คะแนน  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจนอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจนอ้ยที	สุด 
 การแปลความหมายของคะแนน เป็นการวเิคราะห์เพื	อทราบการใชพ้ลงัอาํนาจของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 
โดยใชค้่าเฉลี	ยเป็นตวัชี,วดั ซึ	 งกาํหนดเกณฑก์ารวเิคราะห์ไวด้งันี,  (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง             
นิลแกว้, 2535, หนา้ 23-24)  
 4.51-5.00  หมายถึง ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจอยูใ่นระดบัมาก 
 2.51-2.50  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.50  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีการใชพ้ลงัอาํนาจอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 ตอนที	 2 แบบสอบถามเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ตามแนวคิด Bass and Avolio 
(1994, pp. 2-6) เกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถาม และแปลความหมายของคะแนนของภาวะผูน้าํ
การเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 1 ผูว้ิจยัไดก้าํหนดเกณฑ์การใหค้ะแนนแต่ละขอ้ โดยอาศยัแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert) โดย
กาํหนดคะแนนดงันี,  
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 5  คะแนน   หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 4 คะแนน  หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมาก 
 3 คะแนน  หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 คะแนน  หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 คะแนน  หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 การแปลความหมายของคะแนน เป็นการวเิคราะห์เพื	อทราบภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 อยูใ่นระดบั
ใด โดยใชค้่าเฉลี	ยเป็นตวัชี,วดั ซึ	 งกาํหนดเกณฑก์ารวิเคราะห์ไวด้งันี,  (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง 
นิลแกว้, 2535, หนา้ 23-24)  
 4.51-5.00  หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมาก 
 2.51-2.50  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.50  หมายถึง   ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 ตอนที	 3 แบบสอบถามเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร ตามแนวคิดของ Patterson (1988,               
pp. 107-109) เกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถาม และแปลความหมายของคะแนนของวฒันธรรม
องคก์ร ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 1 ผูว้จิยัไดก้าํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละขอ้ โดยอาศยัแนวคิดของลิเคอร์ท 
(Likert) โดยกาํหนดคะแนนดงันี,  
 5 คะแนน  หมายถึง วฒันธรรมองคก์รมีความสาํคญัอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 4 คะแนน  หมายถึง วฒันธรรมองคก์รมีความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง วฒันธรรมองคก์รมีความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 คะแนน  หมายถึง วฒันธรรมองคก์รมีความสาํคญัอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 คะแนน  หมายถึง วฒันธรรมองคก์รมีความสาํคญัอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 การแปลความหมายของคะแนน เป็นการวเิคราะห์เพื	อทราบความคิดเห็นเกี	ยวกบั
วฒันธรรมองคก์ร ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา               
เขต 1 อยูใ่นระดบัใด โดยใชค้่าเฉลี	ยเป็นตวัชี, วดั ซึ	 งกาํหนดเกณฑก์ารวิเคราะห์ไวด้งันี,  (บุญชม              
ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้, 2535, หนา้ 23-24)  
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 4.51-5.00  หมายถึง วฒันธรรมองคก์รมีความสาํคญัอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง   วฒันธรรมองคก์รมีความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก 
 2.51-2.50  หมายถึง   วฒันธรรมองคก์รมีความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง   วฒันธรรมองคก์รมีความสาํคญัอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.50  หมายถึง   วฒันธรรมองคก์รมีความสาํคญัอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 ตอนที	 4 แบบสอบถามเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครู ผูว้จิยัไดน้าํแนวคิด 
และแบบสอบถามของ Lodahl and Kejner (1965, p. 29) เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถาม             
และแปลความหมายของคะแนนของความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ผูว้จิยัไดก้าํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละขอ้ 
โดยอาศยัแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert) โดยกาํหนดคะแนนดงันี,  
 5 คะแนน   หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 4  คะแนน  หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 
 3 คะแนน  หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 คะแนน  หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 การแปลความหมายของคะแนน เป็นการวเิคราะห์เพื	อทราบความทุ่มเทในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 
โดยใชค้่าเฉลี	ยเป็นตวัชี,วดั ซึ	 งกาํหนดเกณฑก์ารวเิคราะห์ไวด้งันี,  (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง              
นิลแกว้, 2535, หนา้ 23-24)  
 4.51-5.00  หมายถึง ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง   ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 
 2.51-2.50  หมายถึง   ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง   ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.50  หมายถึง   ความทุ่มเทในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 3. เกณฑก์ารแปลความหมาย ค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์ ของปัจจยัที	ส่งผลต่อ                  
ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 กาํหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย 4 ระดบั ดงันี,                 
(ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2544, หนา้ 316)  
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 r = .71 ถึง 1.00  ถือวา่ขอ้มูลมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
 r = .31 ถึง .70   ถือวา่ขอ้มูลมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 r = .10 ถึง .30   ถือวา่ขอ้มูลมีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ	า 
 r = .00     ถือวา่ขอ้มูลไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 

สถิติที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1.  การศึกษาพลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ใชส้ถิติพื,นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี	ย ( X ) 
ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
 2.  ศึกษาผลของภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ใชส้ถิติพื,นฐาน 
ไดแ้ก่ ค่าเฉลี	ย ( X ) ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
 3.  ศึกษาผลของวฒันธรรมองคก์ร ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ใชส้ถิติพื,นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี	ย ( X ) 
ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
 4.  เพื	อศึกษาความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาด
ใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ใชส้ถิติพื,นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี	ย 
( X ) และส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
 5. ศึกษาปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 สถิติที	ใช ้คือ 
การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ แบบขั,นตอน (Stepwise multiple regression analysis)  
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บทที� 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  
 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ผูว้จิยัไดน้าํเสนอ
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามความมุ่งหมายของการวิจยั ดงันี,  
 1.  สัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ที	ใชใ้นการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 2. การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

สัญลกัษณ์และอกัษรย่อที�ใช้ในการนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื	อใหเ้กิดความเขา้ใจในการนาํเสนอผลของการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัครั, งนี,  ผูว้ิจยั
ไดก้าํหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ที	ใชใ้นการแปลผลดงันี,  
 X   หมายถึง ค่าเฉลี	ย 
 SD  หมายถึง ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน 
 X   หมายถึง  ตวัแปรพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
 Z   หมายถึง  ตวัแปรพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 X1  หมายถึง  พลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน 
 X2  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง 
 X3  หมายถึง  วฒันธรรมองคก์ร 

 Y   หมายถึง  ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ขนาดใหญ่ 
      พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา มธัยมศึกษา เขต 1  

 R   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2   หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ8 การทาํนาย 
 Radj  หมายถึง  ค่าอาํนาจในการทาํนายที	ปรับแก ้

 β   หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ8 การถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนน 
      มาตรฐาน 

 b   หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ8 การถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 a   หมายถึง ค่าคงที	ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
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SEb   หมายถึง ค่าความคลาดเคลื	อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ8 การถดถอยของ 
      ตวัแปรพยากรณ์ 

 SEest  หมายถึง ค่าความคาดเคลื	อนมาตรฐานของการพยาการณ์ 
 df   หมายถึง องศาอิสระ 
 Ŷ    หมายถึง คะแนนที	ไดจ้ากการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
 Ẑ    หมายถึง คะแนนที	ไดจ้ากการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
   

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวจิยัครั, งนี,  ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
โดยนาํเสนอเป็น 5 ตอน ดงันี,   
 ตอนที	 1 ผลการศึกษาการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 ตอนที	 2 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 ตอนที	 3 ผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์ร ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา                    
ขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 ตอนที	 4 ผลการศึกษาความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 ตอนที	 5 สมการพยากรณ์ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 จากการใช ้              
พลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร วฒันธรรมองคก์ร และภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
 ตอนที� 1 ผลการศึกษาการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื	อศึกษาการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครู
โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ผลปรากฏดงั
ตารางที	 4-8 
 



113 

ตารางที	 4  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โดยรวม 
 
   n = 330 

การใช้พลงัอาํนาจ X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ดา้นการให้รางวลั 3.98 0.52 มาก 3 
2. ดา้นความเชี	ยวชาญ 4.01 0.67 มาก 2 
3. ดา้นข่าวสารขอ้มูล 3.97 0.62 มาก 4 
4. ดา้นพึ	งพา 4.01 0.59 มาก 1 

รวม 3.99 .52 มาก  
  
 จากตารางที	 4 พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นพึ	งพา ดา้นความเชี	ยวชาญ                             
และดา้นการใหร้างวลั  
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ตารางที	 5 ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ดา้นการใหร้างวลั 
 

   n = 330 

พลงัอาํนาจด้านการให้รางวลั X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบ                                 
ดว้ยความเป็นธรรม 

3.98 0.73 มาก 6 

2. ผูบ้ริหารยกยอ่งชมเชยหรือใหร้างวลั                             
ในการทาํความดีแก่ครูตามโอกาส 

4.07 0.68 มาก 4 

3. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูมีความกา้วหนา้ในหนา้ที	
การงาน 

4.15 0.72 มาก 2 

4. ผูบ้ริหารประกาศมอบเกียรติบตัร ใหแ้ก่ครู                       
ที	ประสบความสาํเร็จ 

4.14 0.72 มาก 3 

5. ผูบ้ริหารใหก้ารชมเชยเมื	อครูปฏิบติังานไดผ้ลดี 4.16 0.70 มาก 1 
6. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็น               

อยา่งอิสระ 
3.82 0.88 มาก 9 

7. ครูที	ผูบ้ริหารให้รางวลัต่าง ๆ นั,นเป็นผูมี้ผลงาน
ดีเด่นในหน่วยงาน  

4.01 0.72 มาก 5 

8. ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูโดยพิจารณาจาก
ความรู้ความสามารถ 

3.87 0.74 มาก 8 

9. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูไดรั้บผดิชอบงานที	สนใจ 3.75 0.85 มาก 10 
10. ผูบ้ริหารใหอ้ภยักบัครู เมื	อทาํงานผดิพลาดตาม

เหตุผลที	เหมาะสม 
3.88 0.78 มาก 7 

รวม 3.98 0.52 มาก  
 
 จากตารางที	 5 พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา เขต 1 ดา้นการใหร้างวลั โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบั
มาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหก้ารชมเชยเมื	อครูปฏิบติังาน
ไดผ้ลดี ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูมีความกา้วหนา้ในหนา้ที	การงาน และผูบ้ริหารมอบ                            
ประกาศเกียรติบตัร ให้แก่ครูที	ประสบความสาํเร็จ 
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ตารางที	 6  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ดา้นความเชี	ยวชาญ 
 

   n = 330 

พลงัอาํนาจด้านความเชี�ยวชาญ X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการวางแผนการปฏิบติังาน
อยา่งเป็นระบบ 

4.01 0.81 มาก 6 

2. ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํเกี	ยวกบัแนวทางการปฏิบติังาน
อยา่งเป็นระบบทุกขั,นตอน 

3.96 0.84 มาก 7 

3. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการแกปั้ญหา                       
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.95 0.84 มาก 8 

4. ผูบ้ริหารสามารถนาํนโยบายไปสู่การปฏิบติั 4.02 0.80 มาก 4 
5. ผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน 4.04 0.79 มาก 3 
6. ผูบ้ริหารเป็นผูร้อบรู้กวา้งขวางในการบริหารงาน 4.02 0.83 มาก 5 
7. ผูบ้ริหารใชค้วามรู้ความสามารถในการพฒันางานต่าง 

ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
4.11 0.75 มาก 1 

8. ผูบ้ริหารมีความคิดริเริ	มสร้างสรรคง์าน/ จดัทาํ
โครงการใหม่ที	เป็นประโยชน์แก่โรงเรียน 

4.05 0.81 มาก 2 

9. ผูบ้ริหารเป็นวทิยากรใหค้วามรู้และประสบการณ์               
แก่ครู/ บุคคลภายนอก 

3.88 0.86 มาก 9 

รวม 4.01 0.67 มาก  
 
 จากตารางที	 6 พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา เขต 1 ดา้นความเชี	ยวชาญ โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่น
ระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใชค้วามรู้ความสามารถ                            
ในการพฒันางานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม ผูบ้ริหารมีความคิดริเริ	มสร้างสรรคง์าน/ จดัทาํโครงการ
ใหม่ที	เป็นประโยชน์แก่โรงเรียน และผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน 
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ตารางที	 7 ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ดา้นข่าวสารขอ้มูล 
 

   n = 330 

พลงัอาํนาจด้านข่าวสารข้อมูล X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ข่าวสารขอ้มูลเกี	ยวกบั                  
การบริหารการศึกษาอยา่งรวดเร็ว 

4.08 0.77 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารแสวงหาความรู้อยูเ่สมอ 4.01 0.84 มาก 4 
3. ผูบ้ริหารใชข้อ้มูลข่าวสารที	ทนัสมยัในการตดัสินใจ 4.03 0.75 มาก 2 
4. ผูบ้ริหารแสวงหาข่าวสารที	เป็นประโยชน์ใหค้รู

รับทราบอยา่งสมํ	าเสมอ 
3.92 0.73 มาก 8 

5. ผูบ้ริหารใชค้วามรอบรู้มาประยกุตใ์นการบริหาร
โรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.98 0.75 มาก 6 

6. ผูบ้ริหารมีสามารถในการสื	อสารใหผู้เ้กี	ยวขอ้ง
เขา้ใจ 

3.91 0.81 มาก 10 

7. ผูบ้ริหารตรวจสอบขอ้มูลข่าวสารก่อนนาํมา
บริหารงาน 

3.97 0.77 มาก 7 

8. ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วสิัยทศัน์ และรอบรู้ข่าวสาร 4.02 0.83 มาก 3 
9. ผูบ้ริหารถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ ใหแ้ก่ครู                        

อยา่งไม่ปิดบงัอาํพราง 
4.00 0.76 มาก 5 

10. ผูบ้ริหารใชข้อ้มูลที	ถูกตอ้งในการวเิคราะห์งาน 3.92 0.79 มาก 9 
รวม 3.97 0.62 มาก  

 
 จากตารางที	 7 พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา เขต 1 ดา้นข่าวสารขอ้มูล โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบั
มาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ข่าวสารขอ้มูล
เกี	ยวกบัการบริหารการศึกษาอยา่งรวดเร็ว ผูบ้ริหารใชข้อ้มูลข่าวสารที	ทนัสมยัในการตดัสินใจ และ
ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วสิัยทศัน์ และรอบรู้ข่าวสาร 
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ตารางที	 8  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ดา้นพึ	งพา 
 

   n = 330 

พลงัอาํนาจด้านพึ�งพา X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารเป็นผูที้	มีมนุษยสัมพนัธ์ที	ดีกบับุคคลต่าง ๆ 
ทั,งในและนอกโรงเรียน 

4.05 0.83 มาก 5 

2. ผูบ้ริหารเป็นผูที้	ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั,น 

3.92 0.88 มาก 7 

3. ผูบ้ริหารเชิญบุคคลสาํคญัภายในหน่วยงาน/ 
หน่วยงานภายนอก มาร่วมงานโรงเรียนตามโอกาส 

4.12 0.74 มาก 3 

4. ผูบ้ริหารขอความร่วมมือสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ จาก
ชุมชน/ องคก์รต่าง ๆ เพื	อพฒันาโรงเรียนอยา่ง
ต่อเนื	อง 

4.17 0.76 มาก 1 

5. ผูบ้ริหารเป็นผูที้	ไดรั้บการยอมรับจากชุมชนและ
หน่วยงานอื	น ๆ  

4.01 0.76 มาก 6 

6. ผูบ้ริหารช่วยเหลือท่านเสมอ เมื	อท่านมีปัญหา
นอกเหนือจากการปฏิบติังานในหนา้ที	 

3.83 0.84 มาก 10 

7. ผูบ้ริหารสามารถใชพ้ลงัอาํนาจพึ	งพา เพื	อ
สนบัสนุนใหค้รูมีตาํแหน่งหนา้ที	การงานที	สูงขึ,น 

3.88 0.82 มาก 8 

8. ผูบ้ริหารไดรั้บการกล่าวขานจากชุมชนในแง่ดี              
อยูเ่สมอ 

3.84 0.84 มาก 9 

9. ผูบ้ริหารสามารถเชิญชวนผูป้กครองนกัเรียนใหมี้
ส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียนอยา่งต่อเนื	อง 

4.12 0.78 มาก 4 

10. ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ที	ดีกบัผูบ้ริหารในระดบั
เดียวกนั 

4.14 0.70 มาก 2 

รวม 4.01 0.59 มาก  
 
 จากตารางที	 8 พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา เขต 1 ดา้นพึ	งพา โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารขอความร่วมมือสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ 
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จากชุมชน/ องคก์รต่าง ๆ เพื	อพฒันาโรงเรียนอยา่งต่อเนื	อง ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ที	ดีกบัผูบ้ริหาร
ในระดบัเดียวกนั และผูบ้ริหารเชิญบุคคลสาํคญัภายในหน่วยงาน/ หน่วยงานภายนอก มาร่วมงาน
โรงเรียนตามโอกาส 
 ตอนที� 2 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการครู
โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื	อศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร ของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ผลปรากฏ
ดงัตารางที	 9-13 

 
ตารางที	 9 ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร โดยรวม 
 

   n = 330 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ดา้นการสร้างบารมี 3.95 0.69 มาก 2 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4.05 0.64 มาก 1 
3. ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา 3.93 0.64 มาก 3 
4. ดา้นคาํนึกถึงปัจเจกบุคคล 3.82 0.72 มาก 4 

รวม 3.94 0.61 มาก  
 

 จากตารางที	 9 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมากโดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ                 
ดา้นการสร้างบารมี และดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา 
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ตารางที	 10  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ดา้นการสร้างบารมี 
 

   n = 330 

ด้านการสร้างบารมี X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารพยายามพฒันาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย                 
ที	ดีกวา่ 

4.16 0.81 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารเป็นคนเปิดเผย กลา้แสดงออก กลา้เผชิญ
ความจริง มีความเชื	อมั	นในตนเองสูง 

4.08 0.82 มาก 2 

3. ผูบ้ริหารพดูจาไพเราะ ใชค้าํสุภาพ มีความเป็นกนัเอง
กบัผูร่้วมงานอยา่งสมํ	าเสมอ 

4.02 0.84 มาก 3 

4. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจครู                
ใหเ้กิดการยอมรับ เชื	อถือ ศรัทธา 

3.82 0.90 มาก 9 

5. ผูบ้ริหารเป็นผูที้	ครูเกิดความภาคภูมิใจ และไวว้างใจ
ในความสามารถ 

3.92 0.87 มาก 6 

6. ผูบ้ริหารใหเ้กียรติผูร่้วมงานอยูเ่สมอ ไม่เปิดเผย
ความลบัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.87 0.87 มาก 8 

7. ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที	ดีแก่ครู ใหค้รู
ยดึถือเป็นแบบอยา่ง 

3.95 0.93 มาก 5 

8. ผูบ้ริหารมีการตดัสินใจโดยพิจารณาอยา่งรอบคอบ
และใหค้รูมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

3.89 0.78 มาก 7 

9. ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นภาวะคบัขนั 3.80 0.90 มาก 10 
10. ผูบ้ริหารแสดงศกัยภาพและพฒันางาน                        

อยา่งมีประสิทธิภาพ 
3.96 0.86 มาก 4 

รวม 3.95 0.69 มาก  
 
 จากตารางที	 10 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและราย
ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารพยายามพฒันา
สถานศึกษาไปสู่เป้าหมายที	ดีกวา่ ผูบ้ริหารเป็นคนเปิดเผย กลา้แสดงออก กลา้เผชิญความจริง                   
มีความเชื	อมั	นในตนเองสูง และผูบ้ริหารพดูจาไพเราะ ใชค้าํสุภาพ มีความเป็นกนัเองกบัผูร่้วมงาน
อยา่งสมํ	าเสมอ 
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ตารางที	 11  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง  
   ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

   n = 330 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารพดูใหค้รูเกิดความรู้สึกวา่งานที	ทาํอยู ่               
เป็นสิ	งที	สาํคญั และน่าภูมิใจ  

4.01 0.78 มาก 8 

2. ผูบ้ริหารชี, ใหค้รูเห็นคุณค่าของความเป็นครู 4.11 0.80 มาก 3 
3. ผูบ้ริหารใหค้รูปฏิบติังานเป็นทีม เพื	อสร้างจุดร่วม 

ในความสาํเร็จ 
4.10 0.83 มาก 4 

4. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั,งใจอยา่งแน่วแน่ 
ที	จะทาํงานใหส้าํเร็จตามที	กาํหนดไว ้

4.17 0.74 มาก 1 

5. ผูบ้ริหารชี,แนะใหค้รูเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 4.07 0.79 มาก 5 
6. สร้างและส่งเสริมใหค้รูมองเห็นเป้าหมายใน              

การพฒันาร่วมกนั 
4.11 0.80 มาก 2 

7. ผูบ้ริหารมีความสามารถมองการณ์ไกลถึง                  
ความเป็นไปได ้และผลประโยชน์ของโรงเรียน                    
ที	จะเกิดขึ,น 

4.06 0.75 มาก 6 

8. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการกระตุน้ใหค้รู                             
มีการทาํงานเป็นทีมอยา่งมีชีวติชีวา และสร้างเจตคติ          
ที	ดีในการทาํงาน 

3.90 0.91 มาก 10 

9. ผูบ้ริหารใหค้วามหวงั แสดงความเชื	อมั	นแก่ครูวา่
เมื	อปฏิบติังานแลว้จะบรรลุเป้าหมายที	ตั,งไว ้

4.03 0.79 มาก 7 

10. ผูบ้ริหารแสดงความเชื	อมั	นวา่การทาํงานของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะบรรลุเป้าหมาย 

3.98 0.78 มาก 9 

รวม 4.05 0.64 มาก  
 

 จากตารางที	 11 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวม
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารแสดงให้
เห็นถึงความตั,งใจอยา่งแน่วแน่ที	จะทาํงานใหส้าํเร็จตามที	กาํหนดไว ้สร้างและส่งเสริมใหค้รู
มองเห็นเป้าหมายในการพฒันาร่วมกนั และผูบ้ริหารชี, ให้ครูเห็นคุณค่าของความเป็นครู  
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ตารางที	 12  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ดา้นการกระตุน้ 
    เชาวปั์ญญา 
 

   n = 330 
ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหค้รูมีความคิดริเริ	มสร้างสรรค ์ 3.89 0.80 มาก 7 
2. ผูบ้ริหารชี,แนะใหเ้ห็นวธีิการในการปฏิบติังาน 3.95 0.81 มาก 4 
3. ผูบ้ริหารสามารถสร้างความมั	นใจแก่ครูในการแกไ้ข

ปัญหา 
3.84 0.78 มาก 10 

4. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูเขา้ใจบทบาทหนา้ที	ของตนเอง 4.02 0.80 มาก 1 
5. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหค้รูตระหนกัถึงปัญหาที	เกิดขึ,น 

และพยายามแสวงหาวธีิการหรือแนวทาง                            
ในการแกปั้ญหา 

3.94 0.78 มาก 6 

6. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูวเิคราะห์หาสาเหตุของปัญหา
ในการทาํงาน โดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน 

3.89 0.83 มาก 8 

7. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหค้รูแสดงความคิด และเหตุผล 
และไม่วจิารณ์ความคิดของครู 

3.87 0.84 มาก 9 

8. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูคิดหาทางแกไ้ขปัญหา              
การเรียนการสอนดว้ยวธีิใหม่ ๆ  

3.99 0.79 มาก 2 

9. ผูบ้ริหารสนบัสนุน ส่งเสริมใหค้รูใชเ้หตุผล                    
ในการแกปั้ญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่ง 
สันติวธีิ 

3.95 0.84 มาก 5 

10. ผูบ้ริหารแสดงถึงจุดยนืที	ชดัเจนในการใหข้อ้คิดเห็น
ต่อปัญหา เพื	อใหค้รูเขา้ใจปัญหาที	เกิดขึ,น 

3.95 0.80 มาก 3 

รวม 3.93 0.64 มาก  
 
 จากตารางที	 12 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา โดยรวม
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้
ครูเขา้ใจบทบาทหนา้ที	ของตนเอง ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูคิดหาทางแกไ้ขปัญหาการเรียนการสอน
ดว้ยวธีิใหม่ ๆ และผูบ้ริหารแสดงถึงจุดยนืที	ชดัเจนในการใหข้อ้คิดเห็นต่อปัญหา เพื	อใหค้รูเขา้ใจ
ปัญหาที	เกิดขึ,น 
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ตารางที	 13  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง  
    ดา้นคาํนึกถึงปัจเจกบุคคล 
 

   n = 330 
ด้านคํานึกถึงปัจเจกบุคคล X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัแก่ครูเป็นรายบุคคล 3.68 0.93 มาก 9 
2. ผูบ้ริหารมีการตดัสินใจโดยใหค้รูมีส่วนร่วม 3.72 0.88 มาก 7 
3. ผูบ้ริหารมีความเป็นกนัเองและเขา้ใจถึง                         

ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
3.82 0.90 มาก 5 

4. ผูบ้ริหารมีการพบปะพดูคุย และรับฟังปัญหาของครู
แต่ละคน 

3.64 0.94 มาก 10 

5. ผูบ้ริหารใหโ้อกาสแก่ครูไดเ้สนอขอ้คิดเห็น                  
เป็นรายบุคคล 

3.69 0.89 มาก 8 

6. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความสามารถ            
ในการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที	 

3.92 0.84 มาก 4 

7. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหค้รูไดพ้ฒันา
ศกัยภาพ เช่น การส่งไปฝึกอบรม 

4.02 0.86 มาก 1 

8. ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศในองคก์ร ใหบุ้คลากรไดมี้
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั เช่น การจดัสัมมนานอก
สถานที	 

3.99 0.87 มาก 2 

9. ผูบ้ริหารจะใหค้รูแต่ละคนคน้หาขอ้ผิดพลาด                
ก่อนที	จะใหค้วามคิดเห็นในการปฏิบติังานแก่ครู 

3.75 0.89 มาก 6 

10. ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํที	เป็นประโยชน์ต่อ
ความกา้วหนา้แก่ครูทุกคน 

3.97 0.86 มาก 3 

รวม 3.82 0.72 มาก  
 

 จากตารางที	 13 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง ดา้นคาํนึกถึงปัจเจกบุคคล โดยรวม
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริม
และสนบัสนุนใหค้รูไดพ้ฒันาศกัยภาพ เช่น การส่งไปฝึกอบรม ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศในองคก์ร 
ใหบุ้คลากรไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั เช่น การจดัสัมมนานอกสถานที	 และผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํ
ที	เป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้แก่ครูทุกคน 
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 ตอนที� 3 ผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์ร ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาด
ใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื	อศึกษาวฒันธรรมองคก์ร ของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ผลปรากฏดงัตารางที	 
14-19 

 
ตารางที	 14  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ร โดยรวม 
 

   n = 330 

วฒันธรรมองค์กร X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ดา้นความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน 3.95 0.55 มาก 2 
2. ดา้นการตดัสินใจ 3.80 0.58 มาก 5 
3. ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน 3.98 0.66 มาก 1 
4. ดา้นความไวว้างใจ 3.82 0.63 มาก 4 
5. ดา้นความหลากหลายของบุคลากร 3.91 0.64 มาก 3 

รวม 3.89 0.54 มาก  
 

 จากตารางที	 14 พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดย
เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน                     
ดา้นความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน และดา้นความหลากหลายของบุคลากร 
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ตารางที	 15  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ร ดา้นความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน 
 

   n = 330 

ด้านความมุ่งประสงค์ของโรงเรียน X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน/ 
โครงการ/ กิจกรรมของโรงเรียน 

3.72 0.86 มาก 10 

2. ท่านตระหนกัและเห็นคุณค่าความสาํคญัของเป้าหมาย
โรงเรียน 

4.09 0.72 มาก 1 

3. การจดัทาํแผนงาน/ โครงการมีความสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายของโรงเรียน 

3.96 0.75 มาก 5 

4. การบริหารงานของโรงเรียนบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 3.95 0.72 มาก 6 
5. โรงเรียนมีการประชาสัมพนัธ์หรือชี,แจงใหบุ้คลากร            

เขา้ใจความมุ่งประสงคข์องโรงเรียนเพื	อเป็นแนวทาง              
ในการดาํเนินงานร่วมกนั 

3.94 0.76 มาก 8 

6. โรงเรียนมีกระบวนการที	ทาํใหบุ้คลากรเห็นคุณค่า            
และความสาํคญัของความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน 

3.94 0.73 มาก 7 

7. โรงเรียนมีแนวทางในการดาํเนินงาน และประเมินผล
ร่วมกนั โดยคาํนึงถึงการตดัสินใจที	มีผลต่อ                       
ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน 

3.98 0.68 มาก 3 

8. โรงเรียนตดัสินใจดาํเนินงานตามวตัถุประสงคข์อง
โรงเรียน 

3.99 0.70 มาก 2 

9. โรงเรียนใหค้วามสาํคญักบัความเขา้ใจของครูและ
นกัเรียนต่อวตัถุประสงคข์องโรงเรียน 

3.92 0.73 มาก 9 

10. โรงเรียนใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหารจดัการภายใน 3.97 0.73 มาก 4 
รวม 3.95 0.55 มาก  

 

 จากตารางที	 15 พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร ดา้นความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน โดยรวม
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านตระหนกัและ
เห็นคุณค่าความสาํคญัของเป้าหมายโรงเรียน โรงเรียนตดัสินใจดาํเนินงานตามวตัถุประสงคข์อง
โรงเรียน และโรงเรียนมีแนวทางในการดาํเนินงาน และประเมินผลร่วมกนัโดยคาํนึงถึง                       
การตดัสินใจที	มีผลต่อความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน  



125 

ตารางที	 16  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการตดัสินใจ 
 

   n = 330 
ด้านการตัดสินใจ X  SD ระดบั อนัดบั 

1. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูเ้ชี	ยวชาญที	รู้ทนัสถานการณ์และ
ปัญหาเป็นอยา่งดี นาํเสนอขอ้มูลเพื	อประกอบ              
การตดัสินใจ 

3.89 0.77 มาก 2 

2. ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยคาํนึงถึงความเป็นไปไดใ้นทาง
ปฏิบติั และโอกาสในการประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย
มากที	สุด 

3.89 0.69 มาก 1 

3. ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานตดัสินใจร่วมกนัในการจดัสรร
ทรัพยากรภายในโรงเรียน 

3.85 0.77 มาก 4 

4. ผูมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจเป็นผูที้	ไดรั้บผลกระทบ
โดยตรงจากเรื	องนั,น ๆ  

3.77 0.80 มาก 6 

5. โรงเรียนเชื	อว่าการตดัสินใจกบัผลการดาํเนินงาน                     
มีความใกลเ้คียงกนั 

3.84 0.70 มาก 5 

6. โรงเรียนเชื	อว่าการตดัสินใจควรเกิดจากผูเ้ชี	ยวชาญที	รู้
ปัญหาจริงโดยไม่คาํนึงถึงระดบัชั,นการบริหาร 

3.71 0.83 มาก 7 

7. โรงเรียนเชื	อว่าการตดัสินใจที	ดีจะตอ้งใชค้วามเชี	ยวชาญ
โดยไม่จาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงระดบัหนา้ที	ตาํแหน่ง 

3.70 0.83 มาก 8 

8. โรงเรียนเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วม                      
ในการ ตดัสินใจในงานที	จะปฏิบติัร่วมกนั 

3.86 0.82 มาก 3 

9. กรณีที	ตอ้งตดัสินใจ บุคลากรผูรั้บผดิชอบพยายาม
หลีกเลี	ยงไปใหผู้ร่้วมงาน หรือผูบ้ริหาร 

3.64 0.90 มาก 9 

รวม 3.80 0.58 มาก  
 

 จากตารางที	 16 พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการตดัสินใจโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่น
ระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยคาํนึงถึง            
ความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั และโอกาสในการประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายมากที	สุด ผูบ้ริหาร
เปิดโอกาสใหผู้เ้ชี	ยวชาญที	รู้ทนัสถานการณ์และปัญหาเป็นอยา่งดี นาํเสนอขอ้มูลเพื	อประกอบการ
ตดัสินใจ และโรงเรียนเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ ตดัสินใจในงาน                    
ที	จะปฏิบติัร่วมกนั 
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ตารางที	 17  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ร ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของ 
    โรงเรียน 
 
   n = 330 

ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของโรงเรียน X  SD ระดับ อนัดับ 

1. เมื	อโรงเรียนขอความร่วมมือใหม้าปฏิบติังานในวนัหยุด 
หรือนอกเวลาปฏิบติังาน โดยไม่มีค่าตอบแทนท่านยนิดี
มาปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจเสมอ 

3.96 0.85 มาก 5 

2. ท่านมีความภาคภูมิใจที	ไดม้าปฏิบติังานสอนในโรงเรียน
ของท่าน 

4.11 0.88 มาก 1 

3. ท่านมีหนา้ที	ความรับผดิชอบที	มีความสาํคญัต่อ                 
ความเจริญกา้วหนา้ของโรงเรียน 

3.99 0.85 มาก 4 

4. ท่านมีความรักความผกูพนัเป็นเจา้ของหน่วยงานที	ปฏิบติั 
โดยไม่คิดโอนยา้ยหรือลาออกไปทาํงานที	หน่วยงานอื	น 

3.95 0.89 มาก 7 

5. โรงเรียนใชเ้ทคนิคการบริหารกระตุน้ใหบุ้คลากร                       
มีความรู้สึก เป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน 

3.78 0.91 มาก 9 

6. ครูและบุคลากรทุกคนมีความรู้สึกผกูพนักบัโรงเรียน 3.95 0.86 มาก 6 
7. ครูและบุคลากรมีความรับผิดชอบ ช่วยเหลือและพฒันา

โรงเรียนร่วมกนั 
4.00 0.79 มาก 3 

8. ครูและบุคลากรทุกคนถือวา่ตนเองเป็นทั,งผูใ้หแ้ละ
ผูรั้บบริการจากโรงเรียน 

3.93 0.83 มาก 8 

9. ครูและบุคลากรทุกคนมีความรู้สึกภูมิใจ และทุ่มเท                 
ในการทาํงาน อยา่งเตม็กาํลงัความรู้ความสามารถ 

4.08 0.72 มาก 2 

รวม 3.98 0.66 มาก  
 
 จากตารางที	 17 พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน 
โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่                         
ท่านมีความภาคภูมิใจที	ไดม้าปฏิบติังานสอนในโรงเรียนของท่าน มีค่าเฉลี	ยสูงสุด ครูและบุคลากร
ทุกคนมีความรู้สึกภูมิใจ และทุ่มเทในการทาํงาน อยา่งเตม็กาํลงัความรู้ความสามารถ และครูและ
บุคลากรมีความรับผดิชอบ ช่วยเหลือและพฒันาโรงเรียนร่วมกนั 
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ตารางที	 18  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ร ดา้นความไวว้างใจ 
 

   n = 330 

ด้านความไว้วางใจ X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ท่านเชื	อมั	นและไวว้างใจในความสามารถของผูบ้ริหาร 3.82 0.88 มาก 6 
2. ท่านมกัไดรั้บมอบหมายงานที	มีการคาดหวงัผลสาํเร็จ

ในระดบัสูงเสมอ 
3.64 0.85 มาก 10 

3. ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏิบติังานตามความตอ้งการ             
อยา่งเตม็ที	 โดยเชื	อมั	นวา่จะเกิดผลดีแก่โรงเรียน 

3.80 0.81 มาก 8 

4. ท่านสามารถเลือกวธีิการทาํงานและตดัสินใจได ้            
อยา่งอิสระ 

3.79 0.80 มาก 9 

5. ผูบ้ริหารเชื	อมั	นวา่ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุผล
สาํเร็จไดต้ามจุดมุ่งหมาย 

3.91 0.70 มาก 2 

6. ผูบ้ริหารไวว้างใจโดยผูบ้ริหารไม่ใชอ้าํนาจควบคุม 
หรือปิดกั,นความคิดในการตดัสินใจของท่าน 

3.80 0.79 มาก 7 

7. โรงเรียนมีความเชื	อวา่ถา้บุคลากรมีโอกาสเลือกทาํงาน
ตาม ความถนดัและความตอ้งการ ผลงานจะออกมาดี 

3.85 0.76 มาก 3 

8. โรงเรียนเปิดโอกาสใหบุ้คลากรตดัสินใจในการ
ปฏิบติังานโดยยดึหลกัเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ              
ในงานนั,น ๆ  

3.84 0.81 มาก 4 

9. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความจริงใจและเปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงานมี ส่วนร่วมในการบริหาร 

3.83 0.77 มาก 5 

10. โรงเรียนของท่านยดึมั	นในคุณธรรม ความซื	อสัตย ์             
และความถูกตอ้งต่อสังคม 

3.97 0.77 มาก 1 

รวม 3.82 0.63 มาก  
 

 จากตารางที	 18 พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร ดา้นความไวว้างใจ โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่น
ระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ โรงเรียนของท่านยดึมั	นในคุณธรรม 
ความซื	อสัตย ์และความถูกตอ้งต่อสังคม ผูบ้ริหารเชื	อมั	นวา่ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จ
ไดต้ามจุดมุ่งหมาย และโรงเรียนมีความเชื	อวา่ถา้บุคลากรมีโอกาสเลือกทาํงานตาม ความถนดัและ
ความตอ้งการ ผลงานจะออกมาดี 
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ตารางที	 19  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ร ดา้นความหลากหลายของ 
   บุคลากร 
 
   n = 330 

ด้านความหลากหลายของบุคลากร X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ท่านมีอิสระในทางความคิด ความเชื	อ ฯลฯ สามารถ
แสดงออกไดอ้ยา่งเตม็ที	 

3.82 0.88 มาก 9 

2. ความหลากหลายของบุคลากรภายในโรงเรียน ทาํใหเ้กิด
แนวคิดที	แตกต่าง ซึ	 งเป็นผลดีต่อการพฒันาคุณภาพ
โรงเรียน 

3.85 0.78 มาก 8 

3. โรงเรียนใหค้รูยดืหยุน่ในวธีิการจดัการเรียนการสอน 
โดยยดึผูเ้รียนเป็นสาํคญั 

4.03 0.83 มาก 2 

4. โรงเรียนใหค้วามสาํคญัในวิธีสอนที	แตกต่างกนัของครู
แต่ละคน 

4.03 0.77 มาก 1 

5. แมมี้ความหลากหลายของบุคลากรภายในโรงเรียน แต่
ท่านสามารถปฏิบติังานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งราบรื	น 

3.91 0.72 มาก 5 

6. ครูทุกคนในโรงเรียนยอมรับในความแตกต่างของกนั
และกนั 

3.80 0.83 มาก 10 

7. โรงเรียนเชื	อมโยงกบัรูปแบบวธีิสอนที	หลากหลายให้
บรรลุถึงวตัถุประสงคข์องโรงเรียน 

3.90 0.82 มาก 6 

8. โรงเรียนมีความยดืหยุน่สามารถปรับเปลี	ยนบทบาท
หนา้ที	ใน การปฏิบติังานของบุคคลกรเพื	อตอบสนอง
ความแตกต่าง ระหวา่งบุคคล 

3.88 0.81 มาก 7 

9. โรงเรียนมอบหมายหนา้ที	และความรับผดิชอบเหมาะสม
กบั ความรู้ ความสามารถของบุคลากร ในการปฏิบติังาน 

3.93 0.80 มาก 4 

10. ครูในโรงเรียนของท่านใหค้วามร่วมมือและยอมรับ 
ความคิดเห็นซึ	งกนัและกนั 

3.96 0.78 มาก 3 

รวม 3.91 0.64 มาก  
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 จากตารางที	 19 พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร ดา้นความหลากหลายของบุคลากรโดยรวมและ
รายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ โรงเรียนใหค้วามสาํคญั
ในวธีิสอนที	แตกต่างกนัของครูแต่ละคน โรงเรียนใหค้รูยืดหยุน่ในวธีิการจดัการเรียนการสอนโดย
ยดึผูเ้รียนเป็นสาํคญั และครูในโรงเรียนของท่านใหค้วามร่วมมือและยอมรับความคิดเห็น                   
ซึ	 งกนัและกนั  
 ตอนที� 4 ผลการศึกษาความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื	อศึกษาความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการครู
โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ผลปรากฏดงั
ตารางที	 20-23 

 
ตารางที	 20  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานความทุ่มเทในการปฏิบติังาน โดยรวม 
 

   n = 330 

ความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 4.21 0.62 มาก 1 
2. ดา้นการมีส่วนเกี	ยวขอ้งกบังาน 4.13 0.63 มาก 2 
3. ดา้นการให้เวลากบังาน 4.12 0.60 มาก 3 

รวม 4.16 0.59 มาก  
 

 จากตารางที	 20 พบวา่ ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบั
มาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน                       
ดา้นการมีส่วนเกี	ยวขอ้งกบังาน และดา้นการให้เวลากบังาน 
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ตารางที	 21  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ 
    ต่องาน 
 

   n = 330 

ด้านความรับผดิชอบต่องาน X  SD ระดับ อนัดับ 

1. งานที	ทาํเป็นงานที	มีเป้าหมายและมีความหมายมาก 4.15 0.71 มาก 8 
2. ท่านมีความซื	อสัตยต่์องานในหนา้ที	ที	ไดรั้บมอบหมาย 4.33 0.73 มาก 1 
3. กระตือรือร้นและใส่ใจต่องานที	รับผดิชอบ 4.23 0.72 มาก 4 
4. มีความมานะอุตสาหะในการทาํงานแมจ้ะมีอุปสรรค

เกิดขึ,นก็ตาม 
4.22 0.72 มาก 5 

5. ใหค้วามสาํคญัต่องานที	รับผิดชอบ 4.20 0.75 มาก 7 
6. ท่านมีความยดืหยุน่ และมีความสุขกบังานที	รับผดิชอบ 4.10 0.83 มาก 10 
7. เห็นวา่อาชีพครูเป็นงานที	สาํคญัที	สุดในชีวติ 4.13 0.85 มาก 9 
8. มีความรักและผกูพนัในอาชีพครู 4.26 0.83 มาก 3 
9. ท่านใชอุ้ปกรณ์ เครื	องใชส้าํนกังานดว้ยความระมดัระวงั 

และประหยดั 
4.20 0.74 มาก 6 

10. มีความพยายามในการทาํงานเพื	อใหบ้รรลุตาม                        
เป้าวตัถุประสงคอ์ยา่งสมบูรณ์ที	สุด 

4.27 0.72 มาก 2 

รวม 4.21 0.62 มาก  
 

  จากตารางที	 21 พบวา่ ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวม
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ท่านมี                  
ความซื	อสัตยต่์องานในหนา้ที	ที	ไดรั้บมอบหมาย มีความพยายามในการทาํงานเพื	อให้บรรลุตาม            
เป้าวตัถุประสงคอ์ยา่งสมบูรณ์ที	สุด และมีความรักและผกูพนัในอาชีพครู 
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ตารางที	 22  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานความทุ่มเทในการปฏิบติังาน   
   ดา้นการมีส่วนเกี	ยวขอ้งกบังาน 
 
   n = 330 

ด้านการมีส่วนเกี�ยวข้องกบังาน X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ยนิดีที	จะช่วยเหลือในการทาํงานแมจ้ะไม่ไดอ้ยูใ่นหนา้ที	
รับผดิชอบของท่านโดยตรง 

4.19 0.76 มาก 3 

2. ท่านรู้สึกกระตือรือร้นทุกครั, งที	ไดรั้บมอบหมายงาน 
ใหท้าํ 

4.13 0.76 มาก 5 

3. ท่านเป็นคนที	มีความมุ่งมั	นในงานที	ไดรั้บมอบหมาย 4.21 0.72 มาก 2 
4. คิดคน้วธีิการสอนใหม่ ๆ เพื	อพฒันาศิษยอ์ยูต่ลอดเวลา 4.15 0.78 มาก 4 
5. ท่านตั,งใจปฏิบติัหนา้ที	จนเป็นแบบอยา่งแก่ 

เพื	อนครู 
4.10 0.80 มาก 6 

6. ความสาํเร็จในชีวติของท่าน คือ ความสาํเร็จที	ไดจ้าก            
การทาํงาน 

4.08 0.80 มาก 10 

7. ท่านคิดวา่งานมีความสาํคญัต่อชีวติของท่านมาก 4.08 0.78 มาก 8 
8. ท่านมีความรักและผกูพนัในอาชีพครู 4.26 0.75 มาก 1 
9. มีส่วนร่วมในการพฒันาสร้างความกา้วหนา้ใหก้บั 

โรงเรียน 
4.08 0.73 มาก 7 

10. พยายามที	จะเป็นตวัอยา่ง หรือแนะนาํ ใหผู้ร่้วมงานทุ่มเท
ในการทาํงานใหแ้ก่โรงเรียน 

4.08 0.80 มาก 9 

รวม 4.13 0.63 มาก  
 

 จากตารางที	 22 พบวา่ ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ดา้นการมีส่วนเกี	ยวขอ้งกบังาน 
โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่                     
ท่านมีความรักและผกูพนัในอาชีพครู ท่านเป็นคนที	มีความมุ่งมั	นในงานที	ไดรั้บมอบหมาย และ
ยนิดีที	จะช่วยเหลือในการทาํงานแมจ้ะไม่ไดอ้ยูใ่นหนา้ที	รับผดิชอบของท่านโดยตรง 
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ตารางที	 23  ค่าเฉลี	ยและส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐานความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ดา้นการใหเ้วลา 
   กบังาน 
 

   n = 330 

ด้านการให้เวลากบังาน X  SD ระดับ อนัดับ 

1. ท่านอุทิศเวลาในวนัหยดุของท่านใหก้บังาน 4.15 0.80 มาก 7 
2. ท่านใชเ้วลาส่วนใหญ่ของแต่ละวนัในการทาํงานของ

โรงเรียน 
4.26 0.71 มาก 2 

3. ท่านตรงต่อเวลาในการเขา้ทาํงานทั,งตอนเชา้และหลงั
พกักลางวนั 

4.26 0.76 มาก 3 

4. แมว้า่จะเจบ็ป่วย ถา้ท่านสามารถมาทาํงานได ้ก็จะมา 4.15 0.80 มาก 6 
5. ท่านทาํงานนอกเวลาเพื	อทาํงานใหเ้สร็จถึงแมว้า่ไม่ได้

รับค่าตอบแทน 
4.22 0.76 มาก 4 

6. ท่านทาํงานอยา่งมีความสุข โดยมิไดห้วงัสิ	งตอบแทน
เป็นสาํคญั 

4.15 0.78 มาก 5 

7. ท่านดาํรงชีวิตอยูเ่พื	องานที	ทาํ 3.89 0.86 มาก 10 
8. ท่านขออนุญาตหรือแจง้ล่วงหนา้เสมอ เมื	อไม่สามารถ

มาปฏิบติังานได ้
4.31 0.76 มาก 1 

9. ในระหวา่งทาํงาน ท่านลืมเรื	องอื	น ๆ ที	เกิดขึ,นรอบ ๆ 
ตวัไปหมด 

3.94 0.88 มาก 8 

10. ท่านไม่เคยนึกถึงเรื	องการอยากเปลี	ยนอาชีพเลย 3.90 0.97 มาก 9 
รวม 4.12 0.60 มาก  

 
 จากตารางที	 23 พบวา่ ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ดา้นการใหเ้วลากบังาน โดยรวมและ
รายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านขออนุญาตหรือ           
แจง้ล่วงหนา้เสมอ เมื	อไม่สามารถมาปฏิบติังานได ้ท่านใชเ้วลาส่วนใหญ่ของแต่ละวนัในการทาํงาน
ของโรงเรียน และท่านตรงต่อเวลาในการเขา้ทาํงานทั,งตอนเชา้และหลงัพกักลางวนั  
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 ตอนที� 5 สมการพยากรณ์ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 จากการใชพ้ลงั
อาํนาจของผูบ้ริหาร วฒันธรรมองคก์ร และภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารผลการศึกษา  
ผลปรากฏดงัตารางที	 24-28 
 
ตารางที	 24  ค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
 

ตัวแปรด้าน (X1) (X2) (X3) (Y) 

พลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน (X1)  1.00    
ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2)  .607** 1.00   
วฒันธรรมองคก์ร (X3)  .457** .546** 1.00  
ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
(Y)  

.319** .364** .473** 1.00 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 
  
 จากตารางที	 24 พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง และ
วฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบัปานกลาง กบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครู อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องคก์ร ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง และการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร 
  
ตารางที	 25  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณและกาํลงัสองของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณโดยใช ้
    สถิติวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter multiple regression analysis)  
 

Model R R2 Radj SEest 

1 .493 .243 .236 .510 
Predictors: (Constant) , X1, X2, X3 
  
 จากตารางที	 25 พบวา่ ค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่า .493 และกาํลงัสองของค่า
สหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่า .243 แสดงวา่ ตวัแปรทั,ง 3 ไดแ้ก่ พลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน (X1) , 
ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) และวฒันธรรมองคก์ร (X3) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความทุ่มเท
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ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา (Y) ไดร้้อยละ 24.3 โดยมีค่าความคลาดเคลื	อน
มาตรฐานของการพยาการณ์เท่ากบั .510 
 
ตารางที	 26  ความแปรปรวนที	ไดจ้ากการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ 
 

Source of Variation Sum of Squares df Mean square F Sig. 

Regression 
Residual 
Total 

27.347 3 9.116 34.940** .000 
85.051 326 .261   

112.398 329    
** มีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 

 
 จากตารางที	 26 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื	อทดสอบนยัสาํคญัของค่า

สัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์พหุคูณ พบวา่ ค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์พหุคูณมีนยัสาํคญัทางสถิติที	
ระดบั .01 แสดงวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเกณฑแ์ละตวัแปรพยากรณ์ทั,ง 3 ตวั มี
ความสัมพนัธ์กนัในเชิงเส้นตรง ซึ	 งสามารถนาํไปสร้างเป็นสมการต่อไปได ้
 
ตารางที	 27  การวเิคราะห์หาปัจจยัที	ดีที	สุดที	ส่งผลต่อตวัแปรความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครู 
   โรงเรียนมธัยมศึกษา (Y) โดยใชส้ถิติวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอน  
    (Stepwise multiple regression analysis)  
 

ตัวแปร b SEb β t Sig. 

 ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2)  .144 .055 .151 2.629** .009 
วฒันธรรมองคก์ร (X3)  .420 .062 .390 6.776** .000 
R = .489 SEest = .511 F = 51.45** 
R2 = .239 Radj = .235 a = 1.955 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติที	ระดบั .01 
 
 จากตารางที	 27 พบวา่ ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอน ของตวัแปรทั,ง            
3 ตวั ไดแ้ก่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร (X1) ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) และวฒันธรรม
องคก์ร (X3) ปรากฏวา่ ตวัแปรการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร (X1) ถูกตดัออกจากสมการ                      
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ส่วนตวัแปรวฒันธรรมองคก์ร (X3) และภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) ไดรั้บการคดัเลือกเขา้
สมการพยากรณ์ เป็นปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา (Y) โดยที	 ตวัแปรทั,ง 2 มีค่าสัมประสิทธิ8 สหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .489 และกาํลงัสอง
ของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่า .239 ลกัษณะนี,แสดงวา่ ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) และ
วฒันธรรมองคก์ร (X3) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา (Y) ไดร้้อยละ 23.9 โดยมีค่าความคลาดเคลื	อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากบั .511 
ซึ	 งสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดงันี,  
 
  Ŷ   = 1.955 + .144 (X2) + .420 (X3)  
  Ẑ   = .151 (ZX2) + .390 (ZX3)  
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บทที� 5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวจิยัในครั, งนี,  เป็นการศึกษาปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1              
กลุ่มตวัอยา่งที	ใชใ้นการวจิยั คือ ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ปีการศึกษา 2560 โดยใชต้ารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ 
Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) และเทคนิคการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั,นตอน 
(Multi-Stage Sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 330 คน เครื	องมือที	ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบั ของลิเคิร์ท (Likert, 1932, p. 15) 
แบ่งไดด้งันี,  
 ตอนที	 1 แบบสอบถามเกี	ยวกบัการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร จาํนวน 39 ขอ้ โดยมี
อาํนาจจาํแนกอยูร่ะหวา่ง .28-.84 และค่าความเชื	อมั	นเท่ากบั .97 
 ตอนที	 2 แบบสอบถามเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง จาํนวน 40 ขอ้ โดยมีอาํนาจ
จาํแนกอยูร่ะหวา่ง .57- .92 และค่าความเชื	อมั	นเท่ากบั .99 
 ตอนที	 3 แบบสอบถามเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร จาํนวน 48 ขอ้ โดยมีอาํนาจจาํแนกอยู่
ระหวา่ง .35-.90 ค่าความเชื	อมั	นเท่ากบั .98 
 ตอนที	 4 แบบสอบถามเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครู จาํนวน 30 ขอ้ โดยมี
อาํนาจจาํแนกอยูร่ะหวา่ง .70-.90 และค่าความเชื	อมั	น .98 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ สถิติที	ใชใ้นการวเิคราะห์ 
ไดแ้ก่ ค่าเฉลี	ย ( X ) ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ แบบหลาย
ขั,นตอน (Stepwise Multiple Regression)  
 

สรุป 
 จากการศึกษาปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 สรุปผลไดด้งันี,  
 1.  ระดบัความคิดเห็นเกี	ยวกบัพลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของ
ผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ดา้นพึ	งพา ดา้นความเชี	ยวชาญ และดา้นการให้รางวลั  
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 2.  ระดบัความคิดเห็นเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง พบวา่ ภาวะผูน้าํ                       
การเปลี	ยนแปลง ของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย               
3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการสร้างบารมี และดา้นการกระตุน้                    
เชาวน์ปัญญา  
 3.  ระดบัความคิดเห็นเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร โดยรวมและ
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก                   
เป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน ดา้นความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน และดา้นความหลากหลายของ
บุคลากร  
 4.  ระดบัความคิดเห็นเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครู พบวา่ ความทุ่มเทใน
การปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ดา้นการมีส่วนเกี	ยวขอ้งกบังาน และดา้นการใหเ้วลากบังาน  
 5.  การวเิคราะห์ปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ปรากฏผลดงันี,  
  5.1   ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร พบวา่ การใช ้                 
พลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง และวฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัปานกลาง กบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ               
ที	 ระดบั .01 โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง 
และการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร 
  5.2   ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณและกาํลงัสองของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณโดย
ใชส้ถิติวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter multiple regression analysis) พบวา่ พลงั
อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน (X1) , ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) และวฒันธรรมองคก์ร (X3) 
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา (Y) ไดร้้อยละ 
24.3 โดยมีค่าความคลาดเคลื	อนมาตรฐานของการพยาการณ์เท่ากบั .510 
  5.3   ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอน ของตวัแปรทั,ง 3 ตวั ไดแ้ก่                
การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร (X1) ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) และวฒันธรรมองคก์ร (X3) 
ปรากฏวา่ ตวัแปรการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร (X1) ถูกตดัออกจากสมการ ส่วนตวัแปร
วฒันธรรมองคก์ร (X3) และภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) ไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการพยากรณ์ 
เป็นปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา (Y) โดยที	
ตวัแปรทั,ง 2 มีค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .489 และกาํลงัสองของค่าสหสัมพนัธ์
พหุคูณมีค่า .239 ลกัษณะนี,แสดงวา่ ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) และวฒันธรรมองคก์ร 
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(X3) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา (Y)                   
ไดร้้อยละ 23.9 โดยมีค่าความคลาดเคลื	อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากบั .511 ซึ	 งสามารถเขียน
เป็นสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดงันี,  
   = 1.955 + .144 (X2) + .420 (X3)  
   = .151 (ZX2) + .390 (ZX3)  
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 พบวา่  
 1. การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั,งนี, อาจเป็นเพราะ
ผูบ้ริหารใชพ้ลงัอาํนาจในการบริหารสถานศึกษาใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายที	วางไว ้ซึ	 งใน                        
การบริหารจดัการเรื	องต่าง ๆ ภายในโรงเรียน ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูต้ดัสินใจเป็นลาํดบัสุดทา้ย 
ผูร่้วมงานจะปฏิบติังานไดม้ากนอ้ยเพียงใด หรือดว้ยความเตม็ใจเพียงใด ขึ,นอยูก่บัการใชอ้าํนาจ 
ของผูบ้ริหารเป็นสาํคญั ดงันั,นผูบ้ริหารจึงตอ้งเป็นผูที้	มีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการบริหาร 
และสามารถประยกุตใ์ชอ้าํนาจใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ มีวธีิเลือกใชอ้าํนาจที	มีอยูใ่หถู้กกบั
ลกัษณะของบุคลากร เพื	อความร่วมมือในการสนบัสนุน ปฏิบติังาน ตามนโยบายที	ตั,งไว ้จึงทาํให้
การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ซึ	 งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ   
บุญทิวา บุญเพง็ (2551, หนา้ 97; วราภรณ์ พรหมรัตน์, 2554, หนา้ 88; กุลธิดา เนื	องจาํนง, 2555, 
หนา้ 69; อมรารัตน์ กิจธิคุณ, 2555, หนา้ 111) พบวา่ การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โดยรวมและ
รายดา้น อยูใ่นระดบัมาก รวมทั,งสอดคลอ้งกบั McClellan (1975, p. 236) ที	กล่าววา่ ผูบ้ริหาร                   
ที	ฉลาดจาํเป็นตอ้งมองหาแหล่งอาํนาจที	จะนาํมาสนบัสนุนอาํนาจหนา้ที	ที	มีอยู ่เพื	อให้ประโยชน์ต่อ
การปฏิบติังาน เป็นแรงกระตุน้ จูงใจใหผู้ร่้วมทาํงาน ไดท้าํงานอยา่งเตม็ความสามารถ  
 2. ระดบัความคิดเห็นเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง พบวา่ ภาวะผูน้าํ                            
การเปลี	ยนแปลง ของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั,งนี,อาจเป็นเพราะผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ไดรั้บการพฒันา
ศกัยภาพตามบทบาทหนา้ที	ความรับผดิชอบของผูบ้ริหารโรงเรียนในยคุปัจจุบนั เช่น การศึกษา
คน้ควา้ดว้ยตนเอง การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ การอบรมสัมมนา เพื	อใหมี้ความรู้ ความสามารถ 
บริหารจดัการสถานศึกษาใหส้ามารถปรับตวัใหท้นักบัการเปลี	ยนแปลงที	เกิดขึ,น โดยเฉพาะอยา่งยิ	ง 
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โลกยคุปัจจุบนัเป็นยคุโลกาภิวตัน์ ที	มีความเจริญกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และ                           
มีการเปลี	ยนแปลงในดา้นต่าง ๆ เกิดขึ,นอยา่งรวดเร็ว ประกอบกบัผูบ้ริหารยคุใหม่ยคุโลกาภิวตัน์
จะตอ้งปรับและพฒันาตนเองใหส้ามารถบริหารใหอ้งคก์รมีการเปลี	ยนแปลง และทาํงานให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ที	เปลี	ยนแปลงใหม่ ๆ ที	เกิดขึ,นเสมอ นกับริหารตอ้งพฒันาตนเองให้เป็น
คนที	มีคุณสมบติัมากกวา่ผูบ้ริหารธรรมดา ๆ (Manager) ที	เก่งบริหารงาน หรือจดัการทรัพยากร               
ต่าง ๆ ภายในองคก์รเพียงอยา่งเดียวเท่านั,น แต่จะตอ้งพฒันาตนเองให้เป็นนกับริหารสู่อนาคต 
โดยเฉพาะผูบ้ริหารทางการศึกษา เป็นบุคคลหนึ	งที	มีความสาํคญัที	จะขบัเคลื	อนใหเ้กิดการ
เปลี	ยนแปลงสู่การปฏิรูปการศึกษาอยา่งแทจ้ริง ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งเป็นผูน้าํการเปลี	ยนแปลงที	มี
ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ขนิษฐา สิทธิจินดา, 2552, หนา้ 125; วทิยา วงศติ์ณชาติ, 
2553, หนา้ 108; พชัรินทร์ พูลสวสัดิ8 , 2558, หนา้ 73) พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร
โดยภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งคาํกล่าวของ Bass (1999, p. 9) ที	วา่ ภาวะผูน้าํ
การเปลี	ยนแปลง เป็นภาวะที	ผูบ้ริหารมีอิทธิพลในอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้
ทางปัญญา หรือการคาํนึงถึงการเป็นป้จเจกบุคคล ใหผู้ต้ามสนใจ ที	จะเป็นผูน้าํมากกวา่ทาํตามความ
สนใจของตนเอง ผูน้าํจะยกระดบัวฒิุภาวะ และอุดมการณ์ของผูต้ามที	เกี	ยวกบัผลสัมฤทธิ8  การบรรลุ
แห่งตน ความเจริญรุ่งเรืองของสังคมในองคก์าร และผูอื้	น  
 3.  ระดบัความคิดเห็นเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร โดยรวมและ
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั,งนี, อาจเป็นเพราะโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 มีวฒันธรรมที	มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั สามารถสร้าง                         
ความเป็นอนัหนึ	งอนัเดียวขององคก์ร มีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 
ทาํใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งขององคก์ร และร่วมกนันาํองคก์รสู่เป้าหมายที	วางไว ้             
ซึ	 งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ดวงดาว บุญกอง (2553, หนา้ 127) ที	 พบวา่ วฒันธรรมโรงเรียนที	
ส่งผลต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกดัสาํนกั
พฒันาสังคม กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วารสาร 
เมืองพวน (2551) ไดศึ้กษาเรื	องความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมโรงเรียนกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนระดบัประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษาหนองคาย ผลการวจิยั พบวา่ 
วฒันธรรมโรงเรียนและองคก์รแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนประถมศึกษาอยูใ่นระดบัมากทั,งโดย
ภาพรวม และรายดา้น  
 4.  ระดบัความคิดเห็นเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครู พบวา่ ความทุ่มเท             
ในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ทั,งนี,อาจเป็นเพราะ ขา้ราชการครู สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 รู้สึกวา่งานที	ทาํอยูเ่ป็นงานที	ทา้ทายความสามารถ 
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ทาํแลว้ประสบความสาํเร็จ เป็นงานที	ตรงกบัความสนใจ และความรู้ ความสามารถ มีความมั	นคง              
มีเกียรติ มีศกัดิ8 ศรี และทุ่มเทการทาํงานเพื	อใหง้านนั,นบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ คงฤทธิ8  อภิวฒัน์ปุญญบาล (2545, หนา้ 71) ที	ศึกษาคุณภาพชีวติ                  
การทาํงาน และความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดั
สาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครู ในภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมากทุกรายการ  
 5. การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอน ของตวัแปรทั,ง 3 ตวั ไดแ้ก่ การใช ้               
พลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร (X1) ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) และวฒันธรรมองคก์ร (X3) ปรากฏ
วา่ ตวัแปรการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร (X1) ถูกตดัออกจากสมการ ส่วนตวัแปรวฒันธรรม
องคก์ร (X3) และภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) ไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการพยากรณ์ เป็นปัจจยั
ที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา (Y) โดยที	ตวัแปรทั,ง 
2 มีค่าสัมประสิทธิ8 สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .489 และกาํลงัสองของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่า .239 
ลกัษณะนี,แสดงวา่ ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง (X2) และวฒันธรรมองคก์ร (X3) สามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์ความทุ่มเทในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา (Y) ไดร้้อยละ 23.9 ผูว้จิยั
มีประเด็นที	จะอภิปราย ดงันี,  
  5.1   วฒันธรรมองคก์ร เป็นตวัพยากรณ์ที	ดีที	สุดในการพยากรณ์ความทุ่มเท                        
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ทั,งนี,อาจเป็นเพราะวฒันธรรมองคก์ร เป็นวถีิชีวติ                
ที	คนกลุ่มใดกลุ่มหนึ	งยดึถือปฏิบติัสืบต่อกนัมา ซึ	 งจะกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็น
ขนบธรรมเนียมประเพณี วถีิประพฤติปฏิบติั ความเชื	อ ค่านิยม รวมทั,งภาษาวตัถุสิ	งของต่าง ๆ 
วฒันธรรมทาํใหค้นรวมตวักนัเป็นสังคม มีการอยูร่่วมกนัอยา่งมีระเบียบ ผลของวฒันธรรมจะ
ออกมาในรูปจริยธรรม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ งามสม ไชยวธุ (2553, หนา้ 94) ที	 พบวา่ 
วฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพงานวชิาการของสถานศึกษาอยา่งมีนยัสาํคญั 
ทางสถิติที	ระดบั .05 ซึ	 งเป็นไปตามแนวคิดของ Schein (2004, p. 18) ที	กล่าวถึง วฒันธรรมองคก์ร             
เป็นลกัษณะที	แสดงถึงสภาพความเป็นอยูข่ององคก์รในดา้นการเรียนรู้ร่วมกนั ในการแกไ้ขปัญหา 
และการปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ภายนอก และการรวมตวักนัภายในองคก์ร เพื	อบรรลุ
วตัถุประสงคร่์วมกนั โดยผูน้าํองคก์รมกัเป็นผูก้าํหนด และรวบรวมเป็นมาตรฐาน หรือแบบของ
พฤติกรรม พร้อมถ่ายทอดแก่บุคลกร เพื	อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานในองคก์ร สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ กุลธิดา กรมเวช (2558, หนา้ 93-95) ที	ไดร้วบรวมปัจจยัที	เกี	ยวขอ้งกบัความทุ่มเทใน
การทาํงาน จากงานวิจยัที	ผา่นมาในฐานขอ้มูลงานวจิยั (ThaiLIS) พบวา่ 1 ใน 5 อนัดบั ของปัจจยั              
ที	เกี	ยวขอ้งกบัความทุ่มเทในการทาํงาน คือ วฒันธรรมองคก์ร  
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  5.2   ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง เป็นตวัพยากรณ์ที	ดีในการพยากรณ์ความทุ่มเท               
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ทั,งนี,อาจเป็นเพราะภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง               
เป็นกระบวนการที	ผูบ้ริหารทาํใหค้รูมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดี จงรักภกัดี และนบัถือ ส่งผลใหค้รู            
มีความทุ่มเทในการปฏิบติังานที	ไดรั้บมอบหมายใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ	 งเป็นไปตามแนวคิด
ของ Bass and Avolio (1994, p. 541) ที	กล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลง เป็นผูที้	มีการกระตุน้           
ใหเ้กิดความสนใจในระหวา่งผูร่้วมงาน และผูต้าม ใหม้องงานในแง่มุมใหม่ ๆ ทาํใหเ้กิด                          
การตระหนกัรู้ในภารกิจ วสิัยทศัน์ขององคก์ร มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงาน และผูต้าม
ไปสู่ระดบัความสามารถที	สูงขึ,น มีศกัยภาพมากขึ,น ชกันาํใหผู้ร่้วมงาน และผูต้ามมองใหไ้กลเกิน
กวา่ความสนใจของพวกเขาเอง ไปสู่สิ	งที	จะทาํใหก้ลุ่มไดป้ระโยชน์ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
Tucker (1990, p. 773-A) ที	พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล 
และความพยายามเป็นพิเศษ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ญาณิกานต ์ไผเ่จริญ (2552, หนา้ 89)               
ที	 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงในภาพรวมทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ                       
ในการทาํงาน รวมทั,งงานวิจยัของกุลธิดา กรมเวช (2558, หนา้ 93-95) ที	ไดร้วบรวมปัจจยัที	
เกี	ยวขอ้งกบัความทุ่มเทในการทาํงาน จากงานวจิยัที	ผา่นมาในฐานขอ้มูลงานวจิยั (ThaiLIS) พบวา่ 
1 ใน 5 อนัดบั ของปัจจยัที	เกี	ยวขอ้งกบัความทุ่มเทในการทาํงาน คือ ภาวะผูน้าํ  
  5.3  การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร เป็นตวัพยากรณ์ที	ถูกตดัออกจากสมการ ทั,งนี,  
อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารในยคุปัจจุบนั เขา้สู่ตาํแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยวธีิการสอบ ส่งผล              
ใหไ้ดค้นที	อายนุอ้ยไม่มีประสบการณ์มาเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา ทาํใหไ้ม่สามารถดูแลการจดั
การศึกษา และดูแลครูในสถานศึกษาไดดี้พอ อยา่งไรก็ตามผูบ้ริหารทุกคนก่อนเขา้สู่ตาํแหน่ง 
จะตอ้งผา่นการอบรมทกัษะการบริหาร เพื	อรับรู้บทบาทหนา้ที	ของตน รู้จกัการใชอ้าํนาจหนา้ที	            
ตามความเหมาะสม มีประสิทธิภาพ เพราะพลงัอาํนาจเป็นเครื	องมือที	ช่วยใหเ้กิดการผลกัดนั              
การดาํเนินงานขององคก์รให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายที	วางไว ้จึงส่งผลใหพ้ลงัอาํนาจ
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ประกอบกบัโรงเรียนขนาดใหญ่จะมีสาย
การบญัชาที	ซบัซอ้น และยาวกวา่ เพราะมีบุคลากรมากกวา่ ทาํใหก้ารสื	อสารในโรงเรียนขนาดใหญ่
ไม่รวดเร็วเท่าที	ควร สอดคลอ้งกบั วนิยั พลสิทธิ8  (2547, หนา้ 163) ที	ศึกษาเกี	ยวกบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งการเสริมสร้างพลงัอาํนาจกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษากาํแพงเพชร เขต 2 พบวา่ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีจาํนวนบุคลากรมาก ทาํให้การไดรั้บ
ข่าวสารไม่ทั	วถึง จาํกดัเฉพาะกลุ่มงานที	ตนรับผดิชอบเท่านั,น  
   
 



142 

ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
 1. จากผลการศึกษา พบวา่ วฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยัที	มีอิทธิพลสูงที	สุดต่อความทุ่มเท
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ดงันั,นผูบ้ริหารที	มีความเกี	ยวขอ้งกบัการกาํหนดนโยบาย
ทางการศึกษา ควรมีนโยบายในการสร้างวฒันธรรมองคก์รใหแ้ก่บุคลากรในโรงเรียน โดยการสร้าง
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน พร้อมที	จะอุทิศตนใหก้บัโรงเรียน เขา้ใจความมุ่งประสงคข์อง
โรงเรียน เพื	อเสริมสร้างความทุ่มเทในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรในโรงเรียน  
 2. จากผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร เป็นปัจจยัที	มีอิทธิพล
รองลงมา ที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ผูบ้ริหารหน่วยงานที	เกี	ยวขอ้ง 
ควรมีนโยบายในการสร้างภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหาร และกระตุน้ใหผู้บ้ริหารนาํหลกั
ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงไปใชใ้นการบริหารโรงเรียน  
 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยครั9งต่อไป 
 1.  ควรมีการวจิยัปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังาน โดยนาํตวัแปรอื	น ๆ               
มาใชใ้นการศึกษา เช่น ความผกูพนัในองคก์ร หรือ บรรยากาศในการทาํงาน หรือ คุณภาพชีวติ                 
ในการทาํงาน เป็นตน้ 
 2.  ควรมีการวจิยัปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ในระดบับุคคล 
หรือระดบัโรงเรียน  
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แบบรายงานผลการพิจารณาจริยธรรมการวจิยั 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
๑.   ชื�อวทิยานิพนธ์ 

ชื�อวทิยานิพนธ์ (ภาษาไทย) ปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
โรงเรียน มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต ๑ 
ชื�อวทิยานิพนธ์ (ภาษาองักฤษ) FACTORS AFFECTING TEACHERS’ JOB INVOLVEMENT IN  
EXTRA LARGE SECONDARY SCHOOLS UNDER THE SECONDARY EDUCATIONAL  
SERVICE AREA OFFICE 1 
๒.   ชื�อนิสิต นายอาจินต ์แซ่อุน  หลกัสูตร การศึกษามหาบณัฑิต 
รหสัประจาํตวั ๕๕๙๒๑๒๐๕   สาขาวชิา การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

 � ภาคปกติ   � ภาคพิเศษ 
๓.   ผลการพจิารณาของคณะกรรมการจริยธรรมการวจัิย 
 คณะกรรมการจริยธรรมการวจิยั ไดพ้ิจารณารายละเอียดวิทยานิพนธ์ เรื	องดงักล่าว
ขา้งตน้แลว้ในประเด็นที	เกี	ยวกบั 
 ๑)  การเคารพในศกัดิ8 ศรี และสิทธิของมนุษยที์	ใชเ้ป็นตวัอยา่งการวจิยั 
 ๒)  วธีิการอยา่งเหมาะสมในการไดรั้บความยินยอมจากกลุ่มตวัอยา่งก่อนเขา้ร่วม
โครงการวจิยั (Informed consent) รวมทั,งการปกป้องสิทธิประโยชน์และรักษาความลบัของกลุ่ม
ตวัอยา่งในการวจิยั 
 ๓)  การดาํเนินการวจิยัอยา่งเหมาะสม เพื	อไม่ก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อสิ	งที	ศึกษาวจิยั
ไม่วา่จะเป็นสิ	งที	มีชีวติหรือไม่มีชีวติ 
 คณะกรรมการจริยธรรมการวจิยั มีมติเห็นชอบ ดงันี,  
  ( / )  อนุมติัโครงการวิจยั 
  (    )  ไม่อนุมติั 
๔.  วนัที�ให้การอนุมัติ ๒๔ เดือน พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๖๐ 
          วชิิต สุรัตน์เรืองชยั 
          (รองศาสตราจารย ์ดร.วชิิต สุรัตน์เรืองชยั)  
          คณบดีคณะศึกษาศาสตร์   
                                 ประธานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยั 
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ภาคผนวก ข 
- สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที	ยงตรงของเครื	องมือในการวจิยั 
- สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลเพื	อหาคุณภาพเครื	องมือ 
- สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื	อการวจิยั 
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(สาํเนา) 
ที	 ศธ ๖๖๑๘/ ว ๓๕๔      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
          ต. แสนสุขอ. เมือง จ. ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 

 
      กรกฎาคม ๒๕๖๐ 
 

เรื	อง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที	ยงตรงของเครื	องมือเพื	อการวิจยั 
 

เรียน 
 

สิ	งที	ส่งมาดว้ย  เคา้โครงยอ่วิทยานิพนธ์ และเครื	องมือเพื	อการวิจยั จาํนวน ๑ ชุด 
 

 ดว้ย นายอาจินต ์แซ่อุน นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชา                     
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวิทยานิพนธ์ เรื	อง ปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเท
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สงักดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา เขต ๑ ในความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สฎาย ุธีระวณิชตระกลู               
เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ขณะนี,อยูใ่นขั,นตอนการสร้างเครื	องมือเพื	อการวิจยั ในการนี,
คณะศึกษาศาสตร์ไดพิ้จารณาแลว้เห็นวา่ท่านเป็นผูเ้ชี	ยวชาญในเรื	องดงักล่าวเป็นอยา่งดียิ	ง จึงขอ                
ความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเที	ยงตรงของเครื	องมือเพื	อการวิจยัของนิสิตในครั, งนี,  
 จึงเรียนมาเพื	อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิ	งวา่               
คงจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี,  
 
      ขอแสดงความนบัถือ 
       เชษฐศิ์ริสวสัดิ8  

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัดิ8 ) 
รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
ผูป้ฏิบติัหนา้ที	อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 

 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์๐-๓๘๓๙-๓๔๘๖ โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑๑ 
ผูวิ้จยัโทร ๐๘๖-๓๗๖-๘๕๑๒ 
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(สาํเนา) 
ที	 ศธ ๖๒๑๘/ ว๒๓๑๖      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
          ต. แสนสุข อ. เมือง จ. ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 

 
                  ธนัวาคม ๒๕๖๐ 
 

เรื	อง  ขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื	อหาคุณภาพของเครื	องมือการวิจยั 
 

เรียน  ผูอ้าํนวยการโรงเรียน 
 

สิ	งที	ส่งมาดว้ย  แบบสอบถามเพื	อการวิจยั จาํนวน ๑ ชุด 
 

 ดว้ย นายอาจินต ์แซ่อุน นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชา                    
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวิทยานิพนธ์เรื	อง ปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเท
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สงักดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา เขต ๑ ในความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สฎาย ุธีระวณิชตระกลู               
เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ในการนี,  ผูวิ้จยัจะขอความร่วมมือจากท่านในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มลูเพื	อหาคุณภาพเครื	องมือ อนึ	งโครงการวิจยันี,ไดผ้า่นขั,นตอนการพิจารณาทางจริยธรรมการวิจยัของ
มหาวิทยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้  
 จึงเรียนมาเพื	อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิ	งวา่จะไดรั้บ
ความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี,  
 
      ขอแสดงความนบัถือ 
       เชษฐศิ์ริสวสัดิ8  

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัดิ8 ) 
รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
ผูป้ฏิบติัหนา้ที	อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 

 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์๐-๓๘๓๙-๓๔๘๖ โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑๑ 
ผูวิ้จยัโทร ๐๘๖-๓๗๖-๘๕๑๒ 
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(สาํเนา) 
ที	 ศธ ๖๒๑๘/ ว๒๓๑๖      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
          ต. แสนสุข อ. เมือง จ. ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 

 
                                                                                    ธนัวาคม ๒๕๖๐ 
 

เรื	อง  ขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื	อการวิจยั 
 

เรียน  ผูอ้าํนวยการโรงเรียน 
 

สิ	งที	ส่งมาดว้ย  แบบสอบถามเพื	อการวิจยั จาํนวน ๑ ชุด 
 

 ดว้ย นายอาจินต ์แซ่อุน นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชา             
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวิทยานิพนธ์เรื	อง ปัจจยัที	ส่งผลต่อความทุ่มเท
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สงักดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา เขต ๑ในความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สฎาย ุธีระวณิชตระกลู                
เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ มีความประสงคข์อความอนุเคราะห์จากท่านเพื	ออาํนวย               
ความสะดวกในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู อนึ	งโครงการวิจยันี,ไดผ้า่นขั,นตอนการพิจารณาทางจริยธรรม             
การวิจยัของมหาวิทยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้  
 จึงเรียนมาเพื	อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิ	งวา่จะไดรั้บ
ความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี,  
 
      ขอแสดงความนบัถือ 
       เชษฐศิ์ริสวสัดิ8  

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัดิ8 ) 
รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
ผูป้ฏิบติัหนา้ที	อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 

 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์๐-๓๘๓๙-๓๔๘๖ โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑๑ 
ผูวิ้จยัโทร ๐๘๖-๓๗๖-๘๕๑๒ 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพื	อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพื�อการวจัิย 

เรื�อง 

ปัจจัยที�ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ขนาดใหญ่พเิศษ สังกดัสํานักงานเขตพื9นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

คําชี9แจง 
 1. ผูต้อบแบบสอบถาม คือ ครูผูส้อน โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 2. แบบสอบถามฉบบันี,แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 
 ตอนที	 1 แบบสอบถามเกี	ยวกบัการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน                            
ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 1 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
 ตอนที	 2 แบบสอบถามเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน                
ตามความคิดเห็นของครูของโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
 ตอนที	 3 แบบสอบถามเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร ตามความคิดเห็นของครูของโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1                                           
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
 ตอนที	 4 แบบสอบถามเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของครู
ของโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
 3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ และตรงกบัสภาพความเป็นจริง 
 4. ขอ้มูลที	ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามนี,  ผูว้จิยัจะนาํไปใชส้าํหรับการวจิยัเท่านั,น 
  
 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงที	ใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในครั, งนี,  
 

นายอาจินต ์แซ่อุน 
นิสิตปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

มหาวทิยาลยับูรพา 
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แบบสอบถามเพื�อการวจัิย 

เรื�อง ปัจจัยที�ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ขนาดใหญ่พเิศษ สังกดัสํานักงานเขตพื9นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

 

ตอนที� 1 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พเิศษ  

สังกดัสํานักงานเขตพื9นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 เกี�ยวกบัการใช้พลงัอาํนาจของผู้บริหาร 

คําชี9แจง  กรุณาทาํเครื	องหมาย � ลงในช่อง � ที	ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน หรือความรู้สึก 
ของท่านที	มีต่อแบบสอบถามความคิดเห็นเกี	ยวกบัการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร โดยมี 
 เกณฑก์ารพิจารณา ดงันี,  
 5 หมายถึง มากที	สุด 
 4 หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง นอ้ย 
 1 หมายถึง นอ้ยที	สุด 
 

ข้อ พฤติกรรมที�ผู้บริหารแสดงออก 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

 
น้อ

ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

พลงัอาํนาจการให้รางวลั      

1 ผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบดว้ยความเป็นธรรม      
2 ผูบ้ริหารยกยอ่งชมเชยหรือใหร้างวลัในการทาํความดีแก่

ครูตามโอกาส 
     

3 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูมีความกา้วหนา้ในหนา้ที	การงาน      
4 ผูบ้ริหารประกาศมอบเกียรติบตัร ใหแ้ก่ครูที	ประสบ

ความสาํเร็จ 
     

5 ผูบ้ริหารใหก้ารชมเชยเมื	อครูปฏิบติังานไดผ้ลดี      
6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ      
7 ครูที	ผูบ้ริหารให้รางวลัต่าง ๆ นั,นเป็นผูมี้ผลงานดีเด่นใน

หน่วยงาน  
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ข้อ พฤติกรรมที�ผู้บริหารแสดงออก 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

 
น้อ

ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

8 ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูโดยพิจารณาจากความรู้
ความสามารถ 

     

9 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูไดรั้บผดิชอบงานที	สนใจ      
10 ผูบ้ริหารใหอ้ภยักบัครู เมื	อทาํงานผดิพลาดตามเหตุผลที	

เหมาะสม 
     

พลงัอาํนาจความเชี�ยวชาญ      

11 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการวางแผนการปฏิบติังาน
อยา่งเป็นระบบ 

     

12 ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํเกี	ยวกบัแนวทางการปฏิบติังานอยา่ง
เป็นระบบทุกขั,นตอน 

     

13 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

14 ผูบ้ริหารสามารถนาํนโยบายไปสู่การปฏิบติั      
15 ผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน      
16 ผูบ้ริหารเป็นผูร้อบรู้กวา้งขวางในการบริหารงาน      
17 ผูบ้ริหารใชค้วามรู้ความสามารถในการพฒันางานต่าง ๆ 

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     

18 ผูบ้ริหารมีความคิดริเริ	มสร้างสรรคง์าน/ จดัทาํโครงการ
ใหม่ที	เป็นประโยชน์แก่โรงเรียน 

     

19 ผูบ้ริหารเป็นวทิยากรใหค้วามรู้และประสบการณ์แก่ครู/ 
บุคคลภายนอก 

     

พลงัอาํนาจข่าวสารข้อมูล      
20 ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ข่าวสารขอ้มูลเกี	ยวกบัการบริหาร

การศึกษาอยา่งรวดเร็ว 
     

21 ผูบ้ริหารแสวงหาความรู้อยูเ่สมอ      
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ข้อ พฤติกรรมที�ผู้บริหารแสดงออก 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

พลงัอาํนาจข่าวสารข้อมูล (ต่อ)       

22 ผูบ้ริหารใชข้อ้มูลข่าวสารที	ทนัสมยัในการตดัสินใจ      
23 ผูบ้ริหารแสวงหาข่าวสารที	เป็นประโยชน์ใหค้รูรับทราบ 

อยา่งสมํ	าเสมอ 
     

24 ผูบ้ริหารใชค้วามรอบรู้มาประยกุตใ์นการบริหารโรงเรียน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

25 ผูบ้ริหารมีสามารถในการสื	อสารใหผู้เ้กี	ยวขอ้งเขา้ใจ      
26 ผูบ้ริหารตรวจสอบขอ้มูลข่าวสารก่อนนาํมาบริหารงาน      
27 ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วสิัยทศัน์ และรอบรู้ข่าวสาร      
28 ผูบ้ริหารถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ ใหแ้ก่ครูอยา่งไม่ปิดบงั 

อาํพราง 
     

29 ผูบ้ริหารใชข้อ้มูลที	ถูกตอ้งในการวเิคราะห์งาน      

พลงัอาํนาจพึ�งพา      

30 ผูบ้ริหารเป็นผูที้	มีมนุษยสัมพนัธ์ที	ดีกบับุคคลต่าง ๆ ทั,งใน
และนอกโรงเรียน 

     

31 ผูบ้ริหารเป็นผูที้	ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาทุก
ระดบัชั,น 

     

32 ผูบ้ริหารเชิญบุคคลสาํคญัภายในหน่วยงาน/ หน่วยงาน
ภายนอก มาร่วมงานโรงเรียนตามโอกาส 

     

33 ผูบ้ริหารขอความร่วมมือสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ จากชุมชน / 
องคก์รต่าง ๆ เพื	อพฒันาโรงเรียนอยา่งต่อเนื	อง 

     

34 ผูบ้ริหารเป็นผูที้	ไดรั้บการยอมรับจากชุมชนและหน่วยงาน
อื	น ๆ  
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ข้อ พฤติกรรมที�ผู้บริหารแสดงออก 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

พลงัอาํนาจพึ�งพา (ต่อ)       

35 ผูบ้ริหารช่วยเหลือท่านเสมอ เมื	อท่านมีปัญหา
นอกเหนือจากการปฏิบติังานในหนา้ที	 

     

36 ผูบ้ริหารสามารถใชพ้ลงัอาํนาจพึ	งพา เพื	อสนบัสนุนใหค้รู
มีตาํแหน่งหนา้ที	การงานที	สูงขึ,น 

     

37 ผูบ้ริหารไดรั้บการกล่าวขานจากชุมชนในแง่ดีอยูเ่สมอ      
38 ผูบ้ริหารสามารถเชิญชวนผูป้กครองนกัเรียนใหมี้ส่วนร่วม

ในกิจกรรมของโรงเรียนอยา่งต่อเนื	อง 
     

39 ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ที	ดีกบัผูบ้ริหารในระดบัเดียวกนั      
   
ตอนที� 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พเิศษ  

สังกดัสํานักงานเขตพื9นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 เกี�ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน 
 
คําชี9แจง กรุณาทาํเครื	องหมาย � ลงในช่อง � ที	ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน หรือความรู้สึก 
ของท่านที	มีต่อแบบสอบถามความคิดเห็นเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของ 
ผูบ้ริหารโรงเรียน โดยมีเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี,  
 5 หมายถึง มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 4 หมายถึง มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
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ข้อ ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านการสร้างบารมี      

1 ผูบ้ริหารพยายามพฒันาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายที	ดีกวา่      
2 ผูบ้ริหารเป็นคนเปิดเผย กลา้แสดงออก กลา้เผชิญความจริง 

มีความเชื	อมั	นในตนเองสูง 
     

3 ผูบ้ริหารพดูจาไพเราะ ใชค้าํสุภาพ มีความเป็นกนัเองกบั
ผูร่้วมงานอยา่งสมํ	าเสมอ 

     

4 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจครูใหเ้กิด 
การยอมรับ เชื	อถือ ศรัทธา 

     

5 ผูบ้ริหารเป็นผูที้	ครูเกิดความภาคภูมิใจ และไวว้างใจ               
ในความสามารถ 

     

6 ผูบ้ริหารใหเ้กียรติผูร่้วมงานอยูเ่สมอ ไม่เปิดเผยความลบั
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

7 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที	ดีแก่ครู ใหค้รูยดึถือ
เป็นแบบอยา่ง 

     

8 ผูบ้ริหารมีการตดัสินใจโดยพิจารณาอยา่งรอบคอบและ                
ใหค้รูมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

     

9 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นภาวะคบัขนั      
10 ผูบ้ริหารแสดงศกัยภาพและพฒันางานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 
     

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      

11 ผูบ้ริหารพดูใหค้รูเกิดความรู้สึกวา่งานที	ทาํอยูเ่ป็นสิ	งที	
สาํคญั และน่าภูมิใจ  

     

12 ผูบ้ริหารชี, ใหค้รูเห็นคุณค่าของความเป็นครู      
13 ผูบ้ริหารใหค้รูปฏิบติังานเป็นทีม เพื	อสร้างจุดร่วมใน

ความสาํเร็จ 
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ข้อ ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ)       

14 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั,งใจอยา่งแน่วแน่ 
ที	จะทาํงานใหส้าํเร็จตามที	กาํหนดไว ้

     

15 ผูบ้ริหารชี,แนะใหค้รูเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม      
16 สร้างและส่งเสริมใหค้รูมองเห็นเป้าหมายในการพฒันา

ร่วมกนั 
     

17 ผูบ้ริหารมีความสามารถมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได ้
และผลประโยชน์ของโรงเรียนที	จะเกิดขึ,น 

     

18 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการกระตุน้ใหค้รูมีการทาํงาน
เป็นทีมอยา่งมีชีวิตชีวา และสร้างเจตคติที	ดีในการทาํงาน 

     

19 ผูบ้ริหารใหค้วามหวงั แสดงความเชื	อมั	นแก่ครูวา่เมื	อ
ปฏิบติังานแลว้จะบรรลุเป้าหมายที	ตั,งไว ้

     

20 ผูบ้ริหารแสดงความเชื	อมั	นวา่การทาํงานของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะบรรลุเป้าหมาย 

     

ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา      

21 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหค้รูมีความคิดริเริ	มสร้างสรรค ์      
22 ผูบ้ริหารชี,แนะใหเ้ห็นวธีิการในการปฏิบติังาน      
23 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความมั	นใจแก่ครูในการแกไ้ขปัญหา      
24 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูเขา้ใจบทบาทหนา้ที	ของตนเอง      
25 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหค้รูตระหนกัถึงปัญหาที	เกิดขึ,น และ

พยายามแสวงหาวธีิการหรือแนวทางในการแกปั้ญหา 
     

26 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูวเิคราะห์หาสาเหตุของปัญหาใน
การทาํงาน โดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน 

     

27 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหค้รูแสดงความคิด และเหตุผล และไม่
วจิารณ์ความคิดของครู 
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ข้อ ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา (ต่อ)       

28 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูคิดหาทางแกไ้ขปัญหาการเรียนการ
สอนดว้ยวธีิใหม่ ๆ  

     

29 ผูบ้ริหารสนบัสนุน ส่งเสริมใหค้รูใชเ้หตุผลในการ
แกปั้ญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งสันติวธีิ 

     

30 ผูบ้ริหารแสดงถึงจุดยนืที	ชดัเจนในการใหข้อ้คิดเห็นต่อ
ปัญหา เพื	อใหค้รูเขา้ใจปัญหาที	เกิดขึ,น 

     

ด้านคํานึกถึงปัจเจกบุคคล      

31 ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัแก่ครูเป็นรายบุคคล      
32 ผูบ้ริหารมีการตดัสินใจโดยใหค้รูมีส่วนร่วม      
33 ผูบ้ริหารมีความเป็นกนัเองและเขา้ใจถึงความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคล 
     

34 ผูบ้ริหารมีการพบปะพดูคุย และรับฟังปัญหาของครู                     
แต่ละคน 

     

35 ผูบ้ริหารใหโ้อกาสแก่ครูไดเ้สนอขอ้คิดเห็นเป็นรายบุคคล      
36 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความสามารถ                          

ในการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที	 
     

37 ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหค้รูไดพ้ฒันาศกัยภาพ 
เช่น การส่งไปฝึกอบรม 

     

38 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศในองคก์ร ใหบุ้คลากรไดมี้
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั เช่น การจดัสัมมนานอกสถานที	 

     

39 ผูบ้ริหารจะใหค้รูแต่ละคนคน้หาขอ้ผิดพลาด ก่อนที	จะให้
ความคิดเห็นในการปฏิบติังานแก่ครู 

     

40 ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํที	เป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้แก่
ครูทุกคน 
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ตอนที� 3 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พเิศษ  

สังกดัสํานักงานเขตพื9นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 เกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 
 
คําชี9แจง กรุณาทาํเครื	องหมาย � ลงในช่อง � ที	ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน หรือความรู้สึก 
ของท่านที	มีต่อแบบสอบถามความคิดเห็นเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร โดยมีเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี,  
 5 หมายถึง มีวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 4 หมายถึง มีวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง มีวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง มีวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง มีวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 

ข้อ วฒันธรรมองค์กร 

ระดับความสําคัญ 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านความมุ่งประสงค์ของโรงเรียน      

1 ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน/ 
โครงการ/ กิจกรรมของโรงเรียน 

     

2 ท่านตระหนกัและเห็นคุณค่าความสาํคญัของเป้าหมาย
โรงเรียน 

     

3 การจดัทาํแผนงาน/ โครงการมีความสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายของโรงเรียน 

     

4 การบริหารงานของโรงเรียนบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย      
5 โรงเรียนมีการประชาสัมพนัธ์หรือชี,แจงใหบุ้คลากรเขา้

ใจความมุ่งประสงคข์องโรงเรียนเพื	อเป็นแนวทางในการ
ดาํเนินงานร่วมกนั 

     

6 โรงเรียนมีกระบวนการที	ทาํใหบุ้คลากรเห็นคุณค่าและ
ความสาํคญัของความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน 
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ข้อ วฒันธรรมองค์กร 

ระดับความสําคัญ 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

7 โรงเรียนมีแนวทางในการดาํเนินงาน และประเมินผล
ร่วมกนั โดยคาํนึงถึงการตดัสินใจที	มีผลต่อ                               
ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน 

     

8 โรงเรียนตดัสินใจดาํเนินงานตามวตัถุประสงคข์อง
โรงเรียน 

     

9 โรงเรียนใหค้วามสาํคญักบัความเขา้ใจของครูและนกัเรียน
ต่อวตัถุประสงคข์องโรงเรียน 

     

10 โรงเรียนใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหารจดัการภายใน      
ด้านการตัดสินใจ      

11 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้เ้ชี	ยวชาญที	รู้ทนัสถานการณ์และ
ปัญหาเป็นอยา่งดี นาํเสนอขอ้มูลเพื	อประกอบการตดัสินใจ 

     

12 ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยคาํนึงถึงความเป็นไปไดใ้นทาง
ปฏิบติั และโอกาสในการประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย
มากที	สุด 

     

13 ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานตดัสินใจร่วมกนัในการจดัสรร
ทรัพยากรภายในโรงเรียน 

     

14 ผูมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจเป็นผูที้	ไดรั้บผลกระทบ
โดยตรงจากเรื	องนั,น ๆ  

     

15 โรงเรียนเชื	อวา่การตดัสินใจกบัผลการดาํเนินงาน                          
มีความใกลเ้คียงกนั 

     

16 โรงเรียนเชื	อวา่การตดัสินใจควรเกิดจากผูเ้ชี	ยวชาญที	รู้
ปัญหาจริงโดยไม่คาํนึงถึงระดบัชั,นการบริหาร 

     

17 โรงเรียนเชื	อวา่การตดัสินใจที	ดีจะตอ้งใชค้วามเชี	ยวชาญ
โดยไม่จาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงระดบัหนา้ที	ตาํแหน่ง 
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ข้อ วฒันธรรมองค์กร 

ระดับความสําคัญ 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านการตัดสินใจ (ต่อ)       

18 โรงเรียนเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจในงานที	จะปฏิบติัร่วมกนั 

     

19 กรณีที	ตอ้งตดัสินใจ บุคลากรผูรั้บผดิชอบพยายาม
หลีกเลี	ยงไปใหผู้ร่้วมงาน หรือผูบ้ริหาร 

     

ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของโรงเรียน      

20 เมื	อโรงเรียนขอความร่วมมือใหม้าปฏิบติังานในวนัหยุด 
หรือนอกเวลาปฏิบติังาน โดยไม่มีค่าตอบแทนท่านยนิดี 
มาปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจเสมอ 

     

21 ท่านมีความภาคภูมิใจที	ไดม้าปฏิบติังานสอนในโรงเรียน
ของท่าน 

     

22 ท่านมีหนา้ที	ความรับผดิชอบที	มีความสาํคญัต่อ                        
ความเจริญกา้วหนา้ของโรงเรียน 

     

23 ท่านมีความรักความผกูพนัเป็นเจา้ของหน่วยงานที	ปฏิบติั 
โดยไม่คิดโอนยา้ยหรือลาออกไปทาํงานที	หน่วยงานอื	น 

     

24 โรงเรียนใชเ้ทคนิคการบริหารกระตุน้ใหบุ้คลากร                         
มีความรู้สึก เป็นส่วนหนึ	งของโรงเรียน 

     

25 ครูและบุคลากรทุกคนมีความรู้สึกผกูพนักบัโรงเรียน      
26 ครูและบุคลากรมีความรับผิดชอบ ช่วยเหลือและพฒันา

โรงเรียนร่วมกนั 
     

27 ครูและบุคลากรทุกคนถือวา่ตนเองเป็นทั,งผูใ้หแ้ละ
ผูรั้บบริการจากโรงเรียน 

     

28 ครูและบุคลากรทุกคนมีความรู้สึกภูมิใจ และทุ่มเท                
ในการทาํงาน อยา่งเตม็กาํลงัความรู้ความสามารถ 
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ข้อ วฒันธรรมองค์กร 

ระดับความสําคัญ 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านความไว้วางใจ      

29 ท่านเชื	อมั	นและไวว้างใจในความสามารถของผูบ้ริหาร      
30 ท่านมกัไดรั้บมอบหมายงานที	มีการคาดหวงัผลสาํเร็จ                  

ในระดบัสูงเสมอ 
     

31 ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏิบติังานตามความตอ้งการ                    
อยา่งเตม็ที	 โดยเชื	อมั	นวา่จะเกิดผลดีแก่โรงเรียน 

     

32 ท่านสามารถเลือกวธีิการทาํงานและตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระ      
33 ผูบ้ริหารเชื	อมั	นวา่ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จ

ไดต้ามจุดมุ่งหมาย 
     

34 ผูบ้ริหารไวว้างใจโดยผูบ้ริหารไม่ใชอ้าํนาจควบคุม หรือ
ปิดกั,นความคิดในการตดัสินใจของท่าน 

     

35 โรงเรียนมีความเชื	อวา่ถา้บุคลากรมีโอกาสเลือกทาํงานตาม 
ความถนดัและความตอ้งการ ผลงานจะออกมาดี 

     

36 โรงเรียนเปิดโอกาสใหบุ้คลากรตดัสินใจในการปฏิบติังาน
โดย ยดึหลกัเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถในงานนั,น ๆ  

     

37 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความจริงใจและเปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงานมี ส่วนร่วมในการบริหาร 

     

38 โรงเรียนของท่านยดึมั	นในคุณธรรม ความซื	อสัตย ์และ 
ความถูกตอ้งต่อสังคม 

     

ด้านความหลากหลายของบุคลากร      

39 ท่านมีอิสระในทางความคิด ความเชื	อ ฯลฯ สามารถ
แสดงออกไดอ้ยา่งเตม็ที	 

     

40 ความหลากหลายของบุคลากรภายในโรงเรียน ทาํใหเ้กิด
แนวคิดที	แตกต่าง ซึ	 งเป็นผลดีต่อการพฒันาคุณภาพ
โรงเรียน 
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ข้อ วฒันธรรมองค์กร 

ระดับความสําคัญ 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านความหลากหลายของบุคลากร (ต่อ)       

41 โรงเรียนใหค้รูยดืหยุน่ในวธีิการจดัการเรียนการสอน                 
โดยยดึผูเ้รียนเป็นสาํคญั 

     

42 โรงเรียนใหค้วามสาํคญัในวิธีสอนที	แตกต่างกนัของครู  
แต่ละคน 

     

43 แมมี้ความหลากหลายของบุคลากรภายในโรงเรียน แต่ท่าน
สามารถปฏิบติังานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งราบรื	น 

     

44 ครูทุกคนในโรงเรียนยอมรับในความแตกต่างของกนั 
และกนั 

     

45 โรงเรียนเชื	อมโยงกบัรูปแบบวธีิสอนที	หลากหลายให้
บรรลุถึงวตัถุประสงคข์องโรงเรียน 

     

46 โรงเรียนมีความยดืหยุน่สามารถปรับเปลี	ยนบทบาทหนา้ที	
ใน การปฏิบติังานของบุคคลกรเพื	อตอบสนอง                       
ความแตกต่าง ระหวา่งบุคคล 

     

47 โรงเรียนมอบหมายหนา้ที	และความรับผดิชอบเหมาะสม
กบั ความรู้ ความสามารถของบุคลากร ในการปฏิบติังาน 

     

48 ครูในโรงเรียนของท่านใหค้วามร่วมมือและยอมรับ               
ความคิดเห็นซึ	งกนัและกนั 
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ตอนที� 4 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พเิศษ  

สังกดัสํานักงานเขตพื9นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 เกี�ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 
คําชี9แจง กรุณาทาํเครื	องหมาย � ลงในช่อง � ที	ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน หรือความรู้สึก 
ของท่านที	มีต่อแบบสอบถามความคิดเห็นเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังาน โดยมี 
เกณฑก์ารพิจารณา ดงันี,  
 5 หมายถึง มีความทุ่มเทในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากที	สุด 
 4 หมายถึง มีความทุ่มเทในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง มีความทุ่มเทในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง มีความทุ่มเทในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง มีความทุ่มเทในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยที	สุด 
 

ข้อ ความทุ่มเท 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านความรับผดิชอบต่องาน      
1 งานที	ทาํเป็นงานที	มีเป้าหมายและมีความหมายมาก      
2 ท่านมีความซื	อสัตยต่์องานในหนา้ที	ที	ไดรั้บมอบหมาย      
3 กระตือรือร้นและใส่ใจต่องานที	รับผดิชอบ      
4 มีความมานะอุตสาหะในการทาํงานแมจ้ะมีอุปสรรค

เกิดขึ,นก็ตาม 
     

5 ใหค้วามสาํคญัต่องานที	รับผิดชอบ      
6 ท่านมีความยดืหยุน่ และมีความสุขกบังานที	รับผดิชอบ      
7 เห็นวา่อาชีพครูเป็นงานที	สาํคญัที	สุดในชีวติ      
8 มีความรักและผกูพนัในอาชีพครู      
9 ท่านใชอุ้ปกรณ์ เครื	องใชส้าํนกังานดว้ยความระมดัระวงั 

และประหยดั 
     

10 มีความพยายามในการทาํงานเพื	อใหบ้รรลุตามเป้า
วตัถุประสงคอ์ยา่งสมบูรณ์ที	สุด 

     



181 

ข้อ ความทุ่มเท 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีส่วนเกี�ยวข้องกบังาน      

11 ยนิดีที	จะช่วยเหลือในการทาํงานแมจ้ะไม่ไดอ้ยูใ่นหนา้ที	
รับผดิชอบของท่านโดยตรง 

     

12 ท่านรู้สึกกระตือรือร้นทุกครั, งที	ไดรั้บมอบหมายงานใหท้าํ      
13 ท่านเป็นคนที	มีความมุ่งมั	นในงานที	ไดรั้บมอบหมาย      
14 คิดคน้วธีิการสอนใหม่ ๆ เพื	อพฒันาศิษยอ์ยูต่ลอดเวลา      
15 ท่านตั,งใจปฏิบติัหนา้ที	จนเป็นแบบอยา่งแก่เพื	อนครู      
16 ความสาํเร็จในชีวติของท่าน คือ ความสาํเร็จที	ไดจ้าก                 

การทาํงาน 
     

17 ท่านคิดวา่งานมีความสาํคญัต่อชีวติของท่านมาก      
18 ท่านมีความรักและผกูพนัในอาชีพครู      
19 มีส่วนร่วมในการพฒันาสร้างความกา้วหนา้ใหก้บัโรงเรียน      
20 พยายามที	จะเป็นตวัอยา่ง หรือแนะนาํ ใหผู้ร่้วมงานทุ่มเท

ในการทาํงานใหแ้ก่โรงเรียน 
     

ด้านการให้เวลากบังาน      

21 ท่านอุทิศเวลาในวนัหยดุของท่านใหก้บังาน      
22 ท่านใชเ้วลาส่วนใหญ่ของแต่ละวนัในการทาํงานของ

โรงเรียน 
     

23 ท่านตรงต่อเวลาในการเขา้ทาํงานทั,งตอนเชา้และหลงัพกั
กลางวนั 

     

24 แมว้า่จะเจบ็ป่วย ถา้ท่านสามารถมาทาํงานได ้ก็จะมา      
25 ท่านทาํงานนอกเวลาเพื	อทาํงานใหเ้สร็จถึงแมว้า่ไม่ไดรั้บ

ค่าตอบแทน 
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ข้อ ความทุ่มเท 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี�สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านการให้เวลากบังาน (ต่อ)       

26 ท่านทาํงานอยา่งมีความสุข โดยมิไดห้วงัสิ	งตอบแทนเป็น
สาํคญั 

     

27 ท่านดาํรงชีวิตอยูเ่พื	องานที	ทาํ      
28 ท่านขออนุญาตหรือแจง้ล่วงหนา้เสมอ เมื	อไม่สามารถมา

ปฏิบติังานได ้
     

29 ในระหวา่งทาํงาน ท่านลืมเรื	องอื	น ๆ ที	เกิดขึ,นรอบ ๆ ตวั
ไปหมด 

     

30 ท่านไม่เคยนึกถึงเรื	องการอยากเปลี	ยนอาชีพเลย      
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ภาคผนวก ง 
- ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item objective congruence: IOC) 
- ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถาม 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective congruence: IOC) 

 

 ตอนที� 1 

 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 

รวม

เฉลี�ย 
แปลผล 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
16 -1 +1 +1 0 +1 0.4 ตดัทิ,ง 
17 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
18 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
19 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
20 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
21 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
22 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
23 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
24 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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 ตอนที� 1 (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 

รวม

เฉลี�ย 
แปลผล 

25 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
26 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
27 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
28 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
29 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
30 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
31 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
32 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
33 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
34 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
35 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
36 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
37 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
38 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
39 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
40 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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 ตอนที� 2 

 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 

รวม

เฉลี�ย 
แปลผล 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
16 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
17 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
18 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
19 +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชไ้ด ้
20 +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชไ้ด ้
21 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
22 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
23 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
24 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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 ตอนที� 2 (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 

รวม

เฉลี�ย 
แปลผล 

25 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
26 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
27 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
28 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
29 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
30 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
31 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
32 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
33 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
34 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
35 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
36 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
37 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
38 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
39 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
40 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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 ตอนที� 3 

 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 

รวม

เฉลี�ย 
แปลผล 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 +1 0 0.8 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
9 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
16 -1 -1 -1 -1 -1 -1 ใชไ้ด ้
17 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
18 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
19 +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชไ้ด ้
20 +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชไ้ด ้
21 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
22 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
23 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
24 +1 +1 +1 +1 0 0.8 ใชไ้ด ้
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 ตอนที� 3 (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 

รวม

เฉลี�ย 
แปลผล 

25 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
26 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
27 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
28 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
29 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
30 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
31 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
32 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
33 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
34 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
35 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
36 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
37 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
38 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
39 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
40 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
41 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
42 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
43 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
44 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
45 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
46 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
47 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
48 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
49 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
50 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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 ตอนที� 4 

 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 

รวม

เฉลี�ย 
แปลผล 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
12 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 +1 0 0.8 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
16 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
17 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
18 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
19 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
20 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
21 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
22 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
23 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้
24 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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 ตอนที� 4 (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 

ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 

รวม

เฉลี�ย 
แปลผล 

25 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
26 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
27 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
28 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
29 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
30 +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ตารางที	 28  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเกี	ยวกบัการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร 
   โรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  
   สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 

ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก 

1 0.61 21 0.58 

2 0.37 22 0.84 

3 0.49 23 0.63 

4 0.28 24 0.82 

5 0.48 25 0.73 

6 0.64 26 0.82 

7 0.33 27 0.73 

8 0.49 28 0.78 

9 0.65 29 0.76 

10 0.51 30 0.80 

11 0.79 31 0.69 

12 0.77 32 0.38 

13 0.81 33 0.41 

14 0.73 34 0.59 

15 0.77 35 0.51 

16 0.80 36 0.57 

17 0.73 37 0.67 

18 0.61 38 0.70 

19 0.49 39 0.70 

20 0.56   
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ตารางที	 29  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเกี	ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี	ยนแปลงของ 
   ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดั 
   สาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 

ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก 

1 0.80 21 0.73 

2 0.69 22 0.79 

3 0.78 23 0.84 

4 0.85 24 0.57 

5 0.80 25 0.79 

6 0.83 26 0.59 

7 0.92 27 0.76 

8 0.86 28 0.74 

9 0.61 29 0.75 

10 0.81 30 0.76 

11 0.89 31 0.75 

12 0.72 32 0.85 

13 0.78 33 0.81 

14 0.79 34 0.86 

15 0.77 35 0.79 

16 0.84 36 0.82 

17 0.90 37 0.63 

18 0.90 38 0.76 

19 0.79 39 0.76 

20 0.69 40 0.85 
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ตารางที	 30  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเกี	ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร ตามความคิดเห็น 
    ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	การศึกษา 
    มธัยมศึกษา เขต 1  
 

ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก 
1 0.64 26 0.70 
2 0.53 27 0.74 
3 0.60 28 0.65 
4 0.64 29 0.69 
5 0.73 30 0.51 
6 0.62 31 0.76 
7 0.78 32 0.46 
8 0.90 33 0.79 
9 0.77 34 0.74 

10 0.82 35 0.65 
11 0.84 36 0.81 
12 0.79 37 0.86 
13 0.68 38 0.90 
14 0.76 39 0.86 
15 0.71 40 0.82 
16 0.63 41 0.78 
17 0.70 42 0.67 
18 0.88 43 0.74 
19 0.01 44 0.71 
20 0.45 45 0.47 
21 0.72 46 0.73 
22 0.34 47 0.87 
23 0.64 48 0.58 
24 0.07 49 0.82 
25 0.65 50 0.82 
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ตารางที	 31  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเกี	ยวกบัความทุ่มเทในการปฏิบติังาน ตาม 
   ความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที	 
   การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1  
 

ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก 

1 0.70 16 0.84 

2 0.80 17 0.83 

3 0.88 18 0.88 

4 0.89 19 0.89 

5 0.87 20 0.80 

6 0.73 21 0.74 

7 0.74 22 0.80 

8 0.77 23 0.85 

9 0.83 24 0.89 

10 0.86 25 0.90 

11 0.71 26 0.78 

12 0.84 27 0.78 

13 0.87 28 0.82 

14 0.79 29 0.74 

15 0.77 30 0.70 
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ประวตัย่ิอของผู้วจิยั 
 
ชื	อ-สกุล        นายอาจินต ์แซ่อุน 
วนั เดือน ปีเกิด      25 กนัยายน พ.ศ. 2531 
สถานที	เกิด       จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
สถานที	อยูปั่จจุบนั     บา้นเลขที	 19/ 133 หมู่ 12 ตาํบลบางแกว้ อาํเภอบางพลี  
        จงัหวดัสมุทรปราการ 10540 
ตาํแหน่งและประวติัการทาํงาน 
       พ.ศ. 2555-ปัจจุบนั    ครู คศ.1  
        โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา 
ประวติัการศึกษา 
       พ.ศ. 2555      การศึกษาบณัฑิต (การสอนภาษาองักฤษ)  
        มหาวทิยาลยับูรพา 
       พ.ศ. 2560      การศึกษามหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา)  
        มหาวทิยาลยับูรพา 
 
 
 
 


