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วทิยานิพนธ์ ซึ� งทาํใหผู้ว้จิยัไดรั้บแนวทางในการศึกษาคน้ควา้หาความรู้ และประสบการณ์                   
อยา่งกวา้งขวางในการทาํวทิยานิพนธ์ครั, งนี,  จึงขอกราบขอบขอบพระคุณอยา่งสูง ณ โอกาสนี,  
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ชารี มณีศรี ประธานกรรมการสอบวทิยานิพนธ์ และ
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.จนัทร์ชลี มาพุทธ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที�ไดก้รุณาใหข้อ้เสนอแนะ  
ในการปรับปรุงแกไ้ข จนทาํใหว้ทิยานิพนธ์ฉบบันี, ถูกตอ้ง และสมบูรณ์ยิ�งขึ,น 
 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวฒิุทุกท่าน ดงัปรากฏชื�อในวทิยานิพนธ์ฉบบันี,  ที�ไดใ้ห้ 
ความกรุณาและความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบคุณภาพเครื�องมือ รวมทั,งใหข้อ้เสนอแนะ 
ที�เป็นประโยชน์ในการทาํวิจยัครั, งนี,  
 ขอขอบพระคุณ คณาจารยม์หาวทิยาลยับูรพาทุกท่าน ที�ไดป้ระสิทธิประสาทความรู้
ใหแ้ก่ผูว้จิยั 
 ขอขอบพระคุณ ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อนในโรงเรียนในสังกดัสาํนกังาน                
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จงัหวดัจนัทบุรี ที�ใหค้วามร่วมมือในการรวบรวมขอ้มูลวจิยั 
ในครั, งนี, เป็นอยา่งดียิ�ง 
 ความสาํเร็จและความภาคภูมิใจอนัเกิดจากวทิยานิพนธ์ฉบบันี,  เป็นผลมาจากพลงัใจ 
ที�ผูว้จิยัไดรั้บจากบิดา มารดา ญาติ และเพื�อน ที�อยูเ่บื,องหลงัทุกท่าน ที�เป็นกาํลงัใจและ 
เสียสละหลายสิ�งหลายประการเพื�อให้ผูว้จิยัไดศึ้กษาจนสาํเร็จสมความปรารถนาดว้ยดี 
 ประโยชน์ที�พึงไดจ้ากวทิยานิพนธ์ฉบบันี,  ผูว้จิยัขอนอ้มนาํบูชาแด่พระคุณของบิดามารดา 
ผูมี้พระคุณ ตลอดจนบูรพาจารยที์�ไดเ้คยอบรมสั�งสอน ให้ผูว้จิยัสามารถดาํรงตนและมานะพยายาม 
จนบรรลุผลสาํเร็จดว้ยดี 
 สุดทา้ย ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิ�งวา่วทิยานิพนธ์ฉบบันี,จะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และครูผูส้อน ตลอดจนผูส้นใจทั�วไป 
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 การวจิยัครั, งนี, มีวตัถุประสงคเ์พื�อ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 17 จาํนวน 278 คน เครื�องมือที�ใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน              
การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เปรียบเทียบรายคู่โดยใชว้ธีิ LSD                       
ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์ของเพียรสัน การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ และการวเิคราะห์                              
การถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอน 
 ผลวจิยั พบวา่  
 1.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และบรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและ 
รายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก 
 2.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู โดยรวมและ             
รายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและ 
รายดา้น ทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 3.  บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู โดยรวมและรายดา้น 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้น  
ทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
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 4.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 มีความสัมพนัธ์
กนัทางบวกในระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01  
 5.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05  
 6.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (X4) และ การกระตุน้ทางปัญญา (X3) สามารถร่วมกนัพยากรณ์บรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษา ไดร้้อยละ 69.60 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไดส้มการในรูป
คะแนนดิบ ดงันี,  
 
 Ŷ  = 1.105 + .370 (X2) + .235(X4) + .142(X3)  . 
 
 หรือรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
 Ẑ  = .444(Z2) + .282 (Z4) + .166(Z3)  . 
 
 . 
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 The purposes of this research were to study the relationship between transformational 
leadership of administrators and the organizational climate of schools in Chanthaburi province 
under the secondary educational service area office 17.  The sample consisted of 278 teachers 
teaching in school under the secondary educational service area office 17 in Chanthaburi 
province. The instrument used for the data collecting was five level rating scale questionnaires. 
The statistics utilized in analyzing the data were mean, standard deviation, t-test, one-way 
ANOVA, LSD, Pearson’s product moment correlation, multiple regression analysis and stepwise 
multiple regression analysis. 
 The findings were as follows: 
 1.  The transformational leadership of administrators and organizational climate of 
schools in Chanthaburi province under the secondary educational service area office 17 in overall 
and each aspects were rated at a high level. 
 2.  The transformational leadership of administrators of school in Chanthaburi province 
under the secondary educational service area office 17 classified by work experience of teachers 
in overall and each aspects were not statically significant different, the school sizes in overall and 
each aspects were significant different at .05 level.  
 3.  The organizational climate of school in Chanthaburi province under the secondary 
educational service area office 17 classified by work experience of teachers in overall and each 
aspects were not statically significantly different, nowever, the school size in overall and each 
aspects were significant different at .05 level. 
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 4.  The transformational leadership of administrators and organizational climate of 
schools in Chanthaburi province under the secondary educational service area office 17 were 
positively correlated at highest level at .01 level of significance. 
 5.  The transformational leadership of administrators affected the organizational 
climate of schools in Chanthaburi province under the secondary educational service area office 17 
at .05 level of significance. 
 6.  The Inspirational Motivation (X2), Individualized Consideration (X4), Intellectual 
Stimulation (X3) were the best predictors of the organizational climate of school with 69.60 
percent .05 level of significance. The raw score equations organizational climate of school were 
as follows: 
 Ŷ  = 1.105 + .370 (X2) + .235(X4) + .142(X3)  . 
 
 or in the of standard score as 
 
 Ẑ  = .444(Z2) + .282 (Z4) + .166(Z3)  . 
 
 . 
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2 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม ประสบการณ์การสอนของครู และ
ขนาดสถานศึกษา...........................................................................................................

3 คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง              
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา  
มธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายดา้น........................................................................

4 คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง             
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา      
มธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์................................................

5 คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง              
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา   
มธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ........................................................... 

6 คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง            
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา      
มธัยมศึกษา  เขต 17 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา........................................................... 

7 คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง             
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา    
มธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล..........................................................

8 คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง            
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา    
มธัยมศึกษา  เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู......................................

9 การเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์                
การสอนของครู..............................................................................................................

10 คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง            
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา        
มธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา......................................................... 
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ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
ตารางที�                                                                                                                                         หนา้ 

11   การเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี  
 สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา....
12   การเปรียบเทียบรายคู่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั 
 จนัทบุรีสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตาม 
 ขนาดสถานศึกษาโดยรวม.............................................................................................. 
13   การเปรียบเทียบรายคู่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั 
 จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตาม 
 ขนาดสถานศึกษา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์................................................... 
14   การเปรียบเทียบรายคู่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั 
 จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตาม 
 ขนาดสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ................................................................
15   การเปรียบเทียบรายคู่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั 
 จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตาม 
 ขนาดสถานศึกษา ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา.................................................................
16   การเปรียบเทียบรายคู่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั 
 จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตาม 
 ขนาดสถานศึกษา ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล.............................................................
17   คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
 สถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 โดยรวม และรายดา้น.......................................................................................................
18   คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
 สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
 ดา้นโครงสร้าง.................................................................................................................
19   คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
 สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 ดา้นมาตรฐาน...................................................................................................................
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ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
ตารางที�                                                                                                                                         หนา้ 

20   คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
 สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 ดา้นความรับผดิชอบ........................................................................................................
21   คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ
 สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
   ดา้นการยอมรับ ...............................................................................................................
22   คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
 สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 ดา้นการสนบัสนุน.......................................................................................................... 
23   คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
 สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 ดา้นความผกูพนั..............................................................................................................
24   คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
 สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู........................................................................
25   การเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน              
 เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู...........
26   คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ
 สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา..........................................................................................
27   การเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน 
 เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา................................
28   การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
 สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา                   
 โดยรวม.......................................................................................................................... 
29   การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
 สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 ดา้นโครงสร้าง.................................................................................................................
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ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
ตารางที�                                                                                                                                         หนา้ 

30   การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
 สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  
 ดา้นมาตรฐาน................................................................................................................. 
31   การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
 สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  
 ดา้นความรับผดิชอบ........................................................................................................
32   การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
 สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  
 ดา้นการยอมรับ............................................................................................................... 
33   การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
 สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  
 ดา้นการสนบัสนุน...........................................................................................................
34   การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
 สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  
 ดา้นความผกูพนั..............................................................................................................
35   ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์ (r) ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
 สถานศึกษากบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี  
 สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17.................................................. 
36   ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของ 
 สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17......
37   ค่า Tolerance และค่า VIF ของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17............................
38   อาํนาจพยากรณ์ของตวัพยากรณ์ และการคดัเลือกตวัพยากรณ์ที�ดีที�สุด จากภาวะผูน้าํ 
 การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ที�ใชพ้ยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของ 
 สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17..... 
39   การวเิคราะห์ความแปรปรวนในการพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา  
 จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17............................
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ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
ตารางที�                                                                                                                                         หนา้ 

40   ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์ถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอนของตวัพยากรณ์ที�ดีที�สุดจาก 
 ปัจจยัที�ใชพ้ยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี                            

สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17.................................................. 
41   ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ และความเชื�อมั�นของแบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ 
 การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที� 
 การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 .........................................................................................
42   ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ และความเชื�อมั�นของแบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศ                   

องคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา                   
มธัยมศึกษา เขต 17 ........................................................................................................ 

 
 

 
 

141 
 
 

196 
 
 

197 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 



ฒ 

สารบัญภาพ 

 
ภาพที�                                       หนา้ 

1 กรอบแนวคิดในการวจิยั...................................................................................................... 
 

8 
 

 
  

 

 
 

 
 

 

 



1 

บทที� 1 

บทนํา 
 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 สภาวการณ์โลกกาํลงัเคลื�อนจากยคุขอ้มูลข่าวสาร ผา่นยคุสารสนเทศเขา้สู่สังคมใหม่            
ในยคุของโลกาภิวตัน์ (Globalization) ที�ไร้พรมแดน การเปลี�ยนผา่นจากยคุหนึ�งไปสู่อีกยคุหนึ�ง
ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ของมนุษยที์�จะอยูใ่นโลกนี,ไดท้่ามกลางการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ,น พลโลกมีวธีิ
ปฏิบติัเรียนรู้วฒันธรรม และค่านิยมมีการเปลี�ยนแปลงไป โลกมีความเจริญทางดา้นวทิยาศาสตร์ 
เทคโนโลยแีละการสื�อสาร มีการแข่งขนักนัมากขึ,น ดชันีชี, วดัการอยูร่อดขึ,นอยูก่บัความรู้ 
ความสามารถและคุณภาพ เรียกวา่ โลกที�ใชค้วามรู้เป็นฐาน หรือการกา้วเขา้สู่สังคมเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (สาํนกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553, หนา้ 15) ประเทศไทยเป็นสังคมยอ่ยสังคม
หนึ�งในสังคมโลกยคุโลกาภิวตัน์ยอ่มไดรั้บผลกระทบทั,งทางตรงและทางออ้ม ประชากรในประเทศ
จะตอ้งสามารถที�จะเรียนรู้ที�จะอยูร่่วมในโลกใบนี,ไดอ้ยา่งชาญฉลาด ดว้ยกลไกของการศึกษา                    
(พิณสุดา สิริธรังศรี, 2552, หนา้ 2) การศึกษาจึงนบัวา่เป็นปัจจยัสาํคญัประการหนึ�งที�จะช่วย
สร้างสรรคค์วามเจริญกา้วหนา้และพฒันาประเทศ เพราะการศึกษาเป็นกระบวนการที�ทาํใหม้นุษย์
สามารถพฒันาคุณภาพชีวิตของตนและดาํเนินชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข การที�ประเทศชาติ
จะพฒันาไดน้ั,นจึงจาํเป็นตอ้งอาศยัคนที�มีความรู้ความสามารถ และคุณธรรม เป็นกาํลงัสาํคญั                
ในการพฒันาประเทศ (ธรรมรัตน์ ธรรมพุทธวงศ,์ 2551, หนา้ 1)  
 การศึกษาเป็นกระบวนการเรียนรู้เพื�อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคมโดย       
การถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานทางวฒันธรรม การสร้างสรรคจ์รรโลง
ความกา้วหนา้ทางวชิาการ การสร้างองคค์วามรู้อนัเกิดจากการจดัสภาพแวดลอ้ม สังคม การเรียนรู้
และปัจจยัเกื,อหนุนใหบุ้คคลเรียนรู้อยา่งต่อเนื�องตลอดชีวิตโดยตามมาตรา 6 ของพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที�แกไ้ขเพิ�มเติม (ฉบบัที� 2) พ.ศ. 2545 ไดร้ะบุไวว้า่ การจดั  
การศึกษาตอ้งเป็นไปเพื�อพฒันาคนไทยใหเ้ป็นมนุษยที์�สมบูรณ์ทั,งร่างกายจิตใจ สติปัญญา ความรู้ 
และคุณธรรม มีจริยธรรมและวฒันธรรมในการดาํรงชีวิต สามารถอยูร่่วมกบัผูอื้�นไดอ้ยา่งมี
ความสุข (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545) ซึ� งสอดคลอ้งกบัคาํแถลงนโยบายของ
คณะรัฐมนตรีพลเอกประยทุธ์ จนัโอชา ที�ไดแ้ถลงไวใ้นนโยบายดา้นที� 4 ขอ้ 4.4 วา่ การศึกษาตอ้ง
เป็นการพฒันาคนทุกช่วงวยัโดยส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวติ เพื�อใหส้ามารถมีความรู้และทกัษะ
ใหม่ที�สามารถประกอบอาชีพไดห้ลากหลายตามแนวโนม้การจา้งงานในอนาคตปรับกระบวนการ
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เรียนรู้และหลกัสูตรใหเ้ชื�อมโยงกบัภูมิสังคม โดยบูรณาการความรู้และคุณธรรมเขา้ดว้ยกนัเพื�อให้
เอื,อต่อการพฒันาผูเ้รียนทั,งในดา้นความรู้ ทกัษะ การใฝ่เรียนรู้ การแกปั้ญหาการรับฟังความเห็น
ผูอื้�น การมีคุณธรรม จริยธรรม และความเป็นพลเมืองดีโดยเนน้ความร่วมมือระหวา่งผูเ้กี�ยวขอ้งทั,ง
ในและนอกสถานศึกษา (สาํนกันายกรัฐมนตรี, 2557, หนา้ 6) สถานศึกษาจึงมีความสาํคญัที�ใกลชิ้ด
กบัผูเ้รียนมากที�สุด เป็นหน่วยงานที�ใหบ้ริการดา้นการเรียนการสอนแก่ผูเ้รียน และจดักิจกรรม            
การเรียนการสอนที�เกิดขึ,นอยา่งแทจ้ริง การศึกษาส่วนใหญ่เกิดขึ,นในสถานศึกษา ทาํใหส้ถานศึกษา
เป็นหน่วยงานที�มีบทบาทสาํคญัมากที�สุดในการบริหาร และจดัการศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา 
ดงันั,น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงเป็นผูที้�มีบทบาทหนา้ที�สาํคญัในการจดัการศึกษา เพราะเป็นผูที้�มี
อาํนาจในการตดัสินใจ รวมทั,งกาํหนดนโยบายของสถานศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงตอ้งมี
สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดทั,งจรรยาบรรณวชิาชีพที�ดี จึงจะ
นาํไปสู่การบริหารจดัการสถานศึกษาที�มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (กนัทิมา ชยัอุดม, 2557, 
หนา้ 2) ซึ� งประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผูบ้ริหารและสถานศึกษายอ่มขึ,นอยูก่บัพฤติกรรม 
บุคลิกภาพ การวางตวั การแสดงออก และบทบาทหนา้ที�ของผูบ้ริหารดว้ย ซึ� งนั�นก็คือ ภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหาร 
 ภาวะผูน้าํที�มีความเหมาะสมกบัยคุแห่งการเปลี�ยนแปลง เช่น ในยคุปัจจุบนันี,  มีแนวคิดที�
เป็นที�ยอมรับกนัอยา่งมาก คือ แนวคิดทฤษฏีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformation leadership 
theory) เป็นแนวคิดของการศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่ ที�มุ่งยกระดบัความตอ้งการความเชื�อ ทศันคติ 
คุณธรรมของครูใหสู้งขึ,น เพื�อใหมี้ผลต่อการพฒันาเปลี�ยนแปลงสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิผล Bass 
and Avolio (1994, pp. 2-6) ไดก้ล่าววา่ เราสามารถเห็นภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในตวัผูน้าํไดจ้าก
การที�ผูน้าํเป็นผูเ้ปลี�ยนแปลงผูร่้วมงานและผูต้าม ทาํใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามเป็นผูที้�มองตนเองและ
มองงานในแง่มุมหรือกระบวนทศัน์ใหม่ ๆ ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในเรื�องวสิัยทศัน์และภารกิจ
ขององคก์าร พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ความสามารถที�สูงขึ,นและมีศกัยภาพ
มากขึ,น ผูน้าํจะชกันาํผูร่้วมงานและผูต้ามใหม้องไกลเกินกวา่ความสนใจเฉพาะตนไปสู่อุดมการณ์ที�
เกี�ยวกบัผลสัมฤทธิ9  การบรรลุสัจจะแห่งตน และความเป็นอยูที่�ดีทั,งของตนเองและของผูอื้�น รวมทั,ง
ขององคก์ารและสังคมซึ�งไดเ้สนอเป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 
1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence) 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational 
motivation) 3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) และ 4) การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 
(Individualized consideration) จากทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง จะเห็นไดว้า่ ภาวะผูน้าํ              
การเปลี�ยนแปลงมีความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัผูบ้ริหารในยคุปัจจุบนัที�ตอ้งสร้าง                                                   
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การเปลี�ยนแปลงในดา้นต่าง ๆ ใหเ้กิดขึ,นกบัสถานศึกษา เพื�อใหส้ถานศึกษาเกิดการพฒันาอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลทนัตามการเปลี�ยนแปลงของโลกที�เกิดขึ,นต่อไป 
 บรรยากาศองคก์าร (Organization climate) เป็นตวัแปรสาํคญัในการศึกษาองคก์ารของ
มนุษยเ์ป็นสิ�งที�เชื�อมโยงระหวา่งลกัษณะที�มองเห็นไดข้ององคก์ารกบัพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน 
บรรยากาศองคก์ารจะเป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานต่อลกัษณะที�มองเห็นไดข้ององคก์าร จะมี
อิทธิพลต่อการกาํหนดพฤติกรรมและทศันคติของผูป้ฏิบติังาน (Litwin & Stringer, 2002, p. 65) 
บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรสาํคญัที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมดา้นต่าง ๆ ของสมาชิกในองคก์าร  
ซึ� งบรรยากาศองคก์ารนี,จะมีส่วนสาํคญัต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก เพราะถา้องคก์ารใดมีบรรยากาศที�
เอื,ออาํนวยใหส้มาชิกขององคก์ารทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที� จะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคก์าร แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากบรรยากาศองคก์ารไม่ดี ยอ่มจะเป็นสิ�งที�บั�นทอน
ความสามารถของสมาชิก ไม่จูงใจใหส้มาชิกขององคก์ารตั,งใจทาํงานเท่าที�ควร อนัเป็นเหตุให ้    
การดาํเนินงานขององคก์ารขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรยากาศองคก์ารเป็นองคป์ระกอบ
ที�มีความสาํคญัต่อองคก์าร เป็นเครื�องมือที�ทาํใหเ้ขา้ใจรูปแบบของแต่ละองคก์ารได ้โดยบรรยากาศ
องคก์ารมีความสาํคญัต่อพฤติกรรมในการทาํงาน การที�จะเพิ�มประสิทธิภาพขององคก์ารจาํเป็นตอ้ง
ทราบถึงการรับรู้ของบุคลากรที�มีต่อบรรยากาศองคก์าร และหากตอ้งการที�จะเปลี�ยนแปลงหรือ
พฒันาองคก์ารจะตอ้งมีการเปลี�ยนแปลงบรรยากาศองคก์ารก่อน เพราะบรรยากาศองคก์าร                   
ถูกสั�งสมจากความเป็นมา วฒันธรรม กลยทุธ์ขององคก์ารตั,งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั (จิระศกัดิ9                  
ธารสุขกระจ่าง, 2555, หนา้ 1) ตามทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของ Litwin and Stringer (2002)               
ไดก้ล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น คือ 1) ดา้นโครงสร้าง (Structure) 2) ดา้นมาตรฐาน 
(Standards) 3) ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) 4) ดา้นการยอมรับ (Recognition)                            
5) ดา้นการสนบัสนุน (Support) และ 6) ดา้นความผกูพนั (Commitment) จากทฤษฏีบรรยากาศ
องคก์าร จะเห็นไดว้า่ ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญัและทาํความเขา้ใจกบับรรยากาศองคก์าร                
ก่อนการพฒันาเปลี�ยนแปลงสถานศึกษา เพราะบรรยากาศองคก์ารถือไดว้า่เป็นสิ�งที�สะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงสภาพความเป็นจริงขององคก์าร ความเชื�อ ค่านิยม ความรู้สึกนึกคิด บทบาทหนา้ที� ความเป็นไป
ขององคก์ารที�บุคลากรในองคก์ารรับรู้และเป็นอยู ่จนนบัไดว้า่บรรยากาศองคก์ารก็คือ พฤติกรรม
ขององคก์ารที�แสดงออกมา 
 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบับรรยากาศองคก์าร 
โดยพฤติกรรม ความสามารถ และทศันคติของผูบ้ริหารสามารถสร้าง ควบคุม และส่งผลต่อ
บรรยากาศของการทาํงานที�เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร เช่นเดียวกบั 
Hellriegle and Slocum (1974, p. 430) ที�มีความเห็นวา่ผูบ้ริหารทุกคนควรใหค้วามสาํคญักบั
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บรรยากาศองคก์าร เพราะบรรยากาศองคก์ารจะช่วยใหผู้บ้ริหารวางแผนที�จะเปลี�ยนแปลงไดดี้ขึ,น 
นอกจากจะมีการเสนอหรือสนองบรรยากาศที�สร้างเสริมความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานแลว้ ยงัจะ
ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพมากขึ,นและบรรลุเป้าหมายไดเ้ร็วขึ,น นอกจากนั,น เอกพล อินทรพิชยั 
(2552, หนา้ 37) ยงัไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารจะส่งผลต่อการเสริมสร้างบรรยากาศองคก์าร 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารที�มีภาวะผูน้าํโดยเฉพาะอยา่งยิ�งผูบ้ริหารที�มีความคิดริเริ�มสร้างสรรคแ์ละ
เป็นผูน้าํในการเปลี�ยนแปลง ความสามารถของผูน้าํหรือผูบ้ริหารในการที�จะควบคุมบรรยากาศของ
การทาํงานใหเ้ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและในทาํนองเดียวกนัความสาํคญัของบรรยากาศ
องคก์ารก็มีอิทธิพลส่งผลต่อการบริหารงานของผูน้าํหรือผูบ้ริหารและการปฏิบติังานของบุคลากร 
บรรยากาศองคก์ารจะเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจและความพึงพอใจในการทาํงานเป็นแรงกระตุน้ให้
บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความเตม็ใจทาํใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายที�วาง
ไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั,น หากผูบ้ริหารตอ้งการสร้างการเปลี�ยนแปลงหรือการพฒันาขึ,นใน
องคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงถึงการสร้างบรรยากาศองคก์ารดว้ย การสร้างบรรยากาศองคก์ารที�ดีเป็น
ปัจจยัสาํคญัของการบริหารองคก์ารใหป้ระสบความสาํเร็จ 
 สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 เป็นหน่วยงานภาครัฐ สังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ที�จดัตั,งขึ,นตามประกาศสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน เรื�อง การกาํหนดเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา ลงวนัที� 18 
สิงหาคม 2553 โดยกาํหนดใหมี้หนา้ที� ส่งเสริม สนบัสนุน กาํกบัติดตามการบริหารจดัการศึกษา
ของสถานศึกษามธัยมศึกษาในเขตพื,นที�จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด มีสถานศึกษาในสังกดั
ทั,งสิ,น39แห่ง ประกอบดว้ย สถานศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี 23 แห่ง ในจงัหวดัตราด 16 แห่ง                    
มีผูบ้ริหารสถานศึกษาและรองผูบ้ริหารสถานศึกษา ปีการศึกษา 2559 จาํนวน 66 คน และมีครู
จาํนวน 1,483 คน (สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17, 2559 ก, หนา้ 12)                          
ซึ� งสถานศึกษาในสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 หลายแห่งอยูใ่นเขต
ชายแดนติดต่อกบัประเทศกมัพชูา มีแหล่งการคา้การท่องเที�ยวที�สาํคญั จึงมีนกัเรียนสัญชาติกมัพชูา
เขา้มาศึกษาในสถานศึกษาเป็นจาํนวนมาก ดงันั,น สถานศึกษาจึงตอ้งเปลี�ยนแปลงใหท้นักบัยคุสมยั
แห่งการเปลี�ยนแปลงแปลงและการพฒันา เพื�อเตรียมความพร้อมเขา้สู่การเป็นประชาคมอาเซียน
อยา่งเตม็รูปแบบในอนาคต 
 จากการวเิคราะห์ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกของการจดัการศึกษา
มธัยมศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยใชรู้ปแบบ
การวเิคราะห์ตามแนวทาง SWOT Analysis ตามแผนพฒันาคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2559-2562 
พบวา่ มีจุดดอ้ย และอุปสรรคด์งัต่อไปนี,  1) ผลการทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติขั,นพื,นฐานยงัไม่
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เป็นไปตามเกณฑ์ 2) ผลสัมฤทธิ9  5สาระหลกัยงัไม่เป็นไปตามเป้าหมายของนโยบายของสาํนกังาน
การศึกษาขั,นพื,นฐาน 3) บุคลากรขาดความชาํนาญในการปฏิบติัหนา้ที�สนบัสนุนการสอน                     
4) วฒันธรรมต่างชาติส่งผลใหน้กัเรียนมีพฤติกรรมที�ไม่พึงประสงค ์5) ค่านิยมส่งบุตรหลานเรียน
ในสถานศึกษาที�มีชื�อเสียงส่งผลต่อการจดัการศึกษา 6) การเปลี�ยนแปลงทางการเมืองบ่อยส่งผล
กระทบต่อการจดัการศึกษา 7) บุคลากรมีทกัษะการทาํงานเป็นทีมไม่ดีเท่าที�ควร 8) บุคลากรมี
ความรู้ความเขา้ใจในงานที�รับผดิชอบไม่ดีเท่าที�ควร 9) บุคลากรเขา้รับการอบรมมากเกินไปส่งผล
กระทบต่องานหลกัที�รับผดิชอบ 10) การนิเทศกาํกบัติดตามยงัไม่ครอบคลุมทุกงานนอกจากนี,
ผูบ้ริหารสถานศึกษายงัไม่ไดแ้สดงภาวะผูน้าํเท่าที�ควรการบริหารงานในบางเรื�องระบบอาวโุสของ
ครูยงัมีอิทธิพลมากกวา่ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร และบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษายงัไม่ค่อยดี
เท่าที�ควร เนื�องจากครูมีภาระงานที�มากทั,งภาระงานภายในและภาระงานภายนอกสถานศึกษา                  
ครูไม่ค่อยมีเวลาพบปะพดูคุยกนั ไม่มีเวลาเป็นกนัเอง ต่างคนต่างรับผดิชอบในภาระหนา้ที�ที�ตนเอง
ไดรั้บมอบหมายความสัมพนัธ์ของครูในสถานศึกษาค่อนขา้งห่างเหินกนั จึงทาํใหก้ารบริหารจดัการ
ภายในสถานศึกษายงัไม่มีประสิทธิภาพเท่าที�ควรผูบ้ริหารไม่สามารถแสดงภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งเตม็ที� 
บุคลากรภายในสถานศึกษาขาดความรักความสามคัคีในหมู่คณะ การทาํงานไม่มีการติดต่อ
ประสานงานหรือหารือกนั ครูไม่มีความสุขในการทาํงานผูป้กครองไม่ไวว้างใจในสถานศึกษาและ
สุดทา้ยส่งผลมาที�ตวันกัเรียนทาํใหเ้กิดพฤติกรรมที�ไม่พึงประสงค ์และทาํใหผ้ลสัมฤทธิ9 ทาง                  
การเรียนของนกัเรียนตํ�าลง (สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17, 2559 ข, หนา้ 82-83)  
 จากสภาพและปัญหาดงักล่าวผูว้จิยัจึงมีความสนใจและตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา 
จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 เพื�อนาํผลการวจิยัในครั, งนี,
มาเป็นขอ้มูลใหก้บัผูบ้ริหารในการปรับปรุง พฒันา และเสริมสร้างภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาใหมี้คุณภาพ บรรลุตามเป้าหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และกา้วทนัต่อการเปลี�ยนแปลงของสังคมโลกต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1.  เพื�อศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 2.  เพื�อเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู 
และขนาดสถานศึกษา 
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 3.  เพื�อศึกษาบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน                 
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 4.  เพื�อเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และขนาด
สถานศึกษา 
 5.  เพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 17  
 6.  เพื�อศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ส่งผลต่อบรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 7.  เพื�อสร้างสมการพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จากองคป์ระกอบภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 17  
 

คาํถามในการวจัิย 
 1.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 อยูใ่นระดบัใด 
 2.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และขนาด
สถานศึกษา แตกต่างกนัหรือไม่ 
 3.  บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 อยูใ่นระดบัใด 
 4.  บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และขนาดสถานศึกษา 
แตกต่างกนัหรือไม่ 
 5.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 มีความสัมพนัธ์
กนัหรือไม่ 
 6.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 หรือไม่ 
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 7.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สามารถพยากรณ์บรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17             
ไดห้รือไม่ 
 

สมมติฐานของการวจัิย 
 1.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และขนาด
สถานศึกษา แตกต่างกนั 
 2.  บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และขนาดสถานศึกษา 
แตกต่างกนั 
 3.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17                                     
มีความสัมพนัธ์กนั 
 4.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 5.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สามารถพยากรณ์บรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ได ้
 

กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 การวจิยัครั, งนี, มุ่งศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที�ส่งผลและพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และ
ขนาดสถานศึกษาโดยไดใ้ชแ้นวคิดเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational 
leadership) ของ Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) ซึ� งมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 1) การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา และ 4) การคาํนึงถึงปัจเจก
บุคคล ส่วนบรรยากาศองคก์าร (Organization climate) ไดใ้ชแ้นวคิดของ Litwin and Stringer 
(2002) ซึ� งมีองคป์ระกอบ 6 ดา้น คือ 1) ดา้นโครงสร้าง 2) ดา้นมาตรฐาน 3) ดา้นความรับผดิชอบ             
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4) ดา้นการยอมรับ 5) ดา้นการสนบัสนุน และ 6) ดา้นความผกูพนั จากแนวคิดดงักล่าว ผูว้จิยัจึง
สามารถสร้างกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพที� 1 

 

 ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที� 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ที�ได้รับจากการวจัิย 
 ผลการวจิยัครั, งนี,จะเป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 17 โดยเฉพาะต่อผูบ้ริหารสถานศึกษา และหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้ง ดงันี,  
 1.  เพื�อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุง และพฒันาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 17 ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษามากยิ�งขึ,น 

ประสบการณ์การสอนของครู 
1.  นอ้ยกวา่ 10 ปี 
2.  ตั,งแต่ 10 ปี ขึ,นไป 
ขนาดสถานศึกษา 
1.  ขนาดเล็ก 
2.  ขนาดกลาง 
3.  ขนาดใหญ่ 
4.  ขนาดใหญ่พิเศษ 

บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา 
 1.  ดา้นโครงสร้าง 
2.  ดา้นมาตรฐาน 
 3.  ดา้นความรับผดิชอบ 
4.  ดา้นการยอมรับ 
 5.  ดา้นการสนบัสนุน 
 6.  ดา้นความผกูพนั 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหาร 
1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา 
4.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 
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 2.  ผูบ้ริหารสถานศึกษา สามารถนาํขอ้มูลดา้นภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมาใชใ้น      
การสร้างบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17             
ใหเ้หมาะสมกบับริบทของการบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่งมากยิ�งขึ,น 
 3.  ผูบ้ริหารสถานศึกษา และผูที้�เกี�ยวขอ้งกบัการศึกษาสามารถนาํผลการวจิยัครั, งนี, เป็น
ขอ้มูลในการปรับปรุงแกไ้ข และเป็นแนวทางในการพฒันาสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อไป 
 

ขอบเขตของการวจัิย 
 1.  ขอบเขตของเนื,อหา 
 การวจิยัในครั, งนี,  ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน       
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ตามความคิดเห็นของครูโดยใชแ้นวคิดของ Bass and Avolio 
(1994, pp. 2-6) เกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership) ซึ� งมี
องคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ                            
3) การกระตุน้ทางปัญญา และ 4) การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ใชแ้นวคิดของ Litwin and Stringer 
(2002) เกี�ยวกบับรรยากาศองคก์าร (Organization climate) ซึ� งมีองคป์ระกอบ 6 ดา้น คือ 1) ดา้น
โครงสร้าง 2) ดา้นมาตรฐาน 3) ดา้นความรับผดิชอบ 4) ดา้นการยอมรับ 5) ดา้นการสนบัสนุน และ                      
6) ดา้นความผกูพนั  
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1  ประชากรที�ใชใ้นการวิจยัครั, งนี,  ไดแ้ก่ ครูในสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ปีการศึกษา 2559 จาํนวน 994 คน 
  2.2  กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยัครั, งนี,  ไดแ้ก่ ครูในสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ปีการศึกษา 2559 ที�ไดจ้ากประชากรโดยใชต้าราง
กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 608-610) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน
278 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั,น (Stratified random sampling) ใชข้นาดสถานศึกษาเป็นเกณฑใ์น
การแบ่งชั,น 
 3.  ตวัแปรที�ศึกษา 
  3.1  ตวัแปรตน้ ประกอบดว้ย 
   3.1.1  ประสบการณ์การสอนของครู 
    3.1.1.1  นอ้ยกวา่10 ปี 
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    3.1.1.2  ตั,งแต่10 ปีขึ,นไป 
   3.1.2  ขนาดสถานศึกษา 
    3.1.2.1  ขนาดเล็ก 
    3.1.2.2  ขนาดกลาง 
    3.1.2.3  ขนาดใหญ่ 
    3.1.2.4  ขนาดใหญ่พิเศษ 
   3.1.3  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
    3.1.3.1  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
    3.1.3.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
    3.1.3.3  การกระตุน้ทางปัญญา 
    3.1.3.4  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 
  3.2  ตวัแปรตาม คือ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  

3.2.1  ดา้นโครงสร้าง 
3.2.2  ดา้นมาตรฐาน 
3.2.3  ดา้นความรับผดิชอบ 
3.2.4  ดา้นการยอมรับ 
3.2.5  ดา้นการสนบัสนุน 
3.2.6  ดา้นความผกูพนั 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร หมายถึง การแสดงออก พฤติกรรม หรือ    
การปฏิบติัของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการบริหารจดัการสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ทั,งนี, เพื�อบรรลุเป้าหมายที�ไดก้าํหนด โดยมี        
การแสดงออกใน 4 ดา้น ดงัต่อไปนี,  
  1.1  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมที�
ทาํใหค้รูเกิดความยอมรับ เชื�อมั�น ศรัทธา เคารพนบัถือ รัก ชื�นชมยนิดี ภาคภูมิใจ เกรงใจ ไวใ้จใน
ความสามารถ และตอ้งการเอาเป็นแบบอยา่ง ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งบริหารงานดว้ยคุณธรรม 
เสียสละเพื�อส่วนรวม กลา้คิดกลา้ทาํกลา้ตดัสินใจ มีความมั�นคงในอารมณ์ และแสดงภาวะผูน้าํ           
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อยูเ่สมอ ซึ� งจะทาํใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาสามารถโนม้นา้วใจ จูงใจใหค้รูปฏิบติังานตามที�ไดรั้บ
มอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 
  1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การที�ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ จูงใจ หรือจุด
ประกายความคิดใหค้รูเกิดแรงบนัดาลใจ เกิดความกระตือรือร้น เกิดความพยายามที�จะปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยชี, ใหเ้ห็นวา่ครูมีความสามารถที�จะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จได ้เห็นคุณค่า
ของผลการปฏิบติังาน ภาคภูมิใจในงานที�ไดรั้บมอบหมาย อุทิศตนเพื�อสถานศึกษา เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั 
  1.3  การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การที�ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ใหค้รูเห็น
วธีิการหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหาการทาํใหค้รูมีความตั,งใจและพยายามที�จะแกปั้ญหา
ดว้ยปัญญาของตนเอง กระตุน้การสร้างระบบความคิด เรียนรู้วธีิการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรคแ์ละ
หลากหลาย ส่งเสริมใหค้รูรู้จกัวเิคราะห์ปัญหา และแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  
  1.4  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง การที�ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามสนใจใน
ตวัครูแต่ละคนเป็นการส่วนตวั ส่งเสริมและพฒันาครูตามความตอ้งการ ความสนใจ และ
ความสามารถของแต่ละบุคคล มอบหมายงานและหนา้ที�ใหค้รูไดอ้ยา่งเหมาะสมโดยคาํนึงถึง 
ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลโดยปฏิบติัต่อครูอยา่งเท่าเทียมกนั 
รวมทั,งสอน แนะนาํ และให้ขอ้มูลยอ้นกลบั สนบัสนุนใหค้รูพฒันาตนเอง เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ตามตอ้งการ 
 2.  บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา หมายถึง การรับรู้ ความรู้สึก หรือความเขา้ใจที�ครู
มีต่อสภาพทั�วไป สภาพแวดลอ้ม บริบท ค่านิยม วฒันธรรม และลกัษณะของสถานศึกษาที�ตนกาํลงั
ปฏิบติังานอยู ่ทั,งในดา้นที�ดีและในดา้นที�ไม่ดี ซึ� งการรับรู้เหล่านี,จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ความรู้สึกนึกคิด และทศันคติของครู ทาํใหส้ถานศึกษาแต่ละแห่งในจงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 มีลกัษณะเฉพาะตวัที�แตกต่างกนั 
  2.1  ดา้นโครงสร้าง หมายถึง การรับรู้ของครูเกี�ยวกบัการปกครอง กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบั การบริหารงาน การควบคุมติดตามการปฏิบติังาน สายการบงัคบับญัชาภายในสถานศึกษา
การจดัโครงสร้างการปฏิบติังานและมีคาํอธิบายบทบาท อาํนาจหนา้ที� ความรับผิดชอบของแต่ละ
ตาํแหน่งอยา่งชดัเจน 
  2.2  ดา้นมาตรฐาน หมายถึง การรับรู้ของครูเกี�ยวกบัการกาํหนดเป้าหมาย และ
มาตรฐานการปฏิบติังานที�ชดัเจนและเขา้ใจตรงกนั การรับรู้เกี�ยวกบัความสาํคญัของการปฏิบติังาน 
การปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานเพื�อรักษาและเพิ�มขีดความสามารถในการปฏิบติังานของ
สถานศึกษา 
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  2.3  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การรับรู้ของครูเกี�ยวกบัการไดรั้บความไวว้างใจ 
และไดรั้บมอบหมายอาํนาจในการปฏิบติังานที�สามารถดาํเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้งขอความคิดเห็น
หรือการตดัสินใจจากผูบ้ริหาร และรับรู้ถึงผลลพัธ์ที�เกิดจากงานในความรับผิดชอบของตน 
  2.4  ดา้นการยอมรับ หมายถึง การรับรู้ของครูเกี�ยวกบัการเป็นเพื�อนร่วมงานที�ดี  
แสดงความเป็นมิตรไมตรีต่อกนัดว้ยนํ,าใสใจจริง ชื�นชมยนิดีซึ� งกนัและกนัการเชื�อใจกนั การยอมรับ      
ในความแตกต่างระหวา่งบุคคล ใหเ้กียรติซึ� งกนัและกนัการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานภายใน
สถานศึกษา 
  2.5  ดา้นการสนบัสนุน หมายถึง การรับรู้ของครูเกี�ยวกบัการไดรั้บความช่วยเหลือ
สนบัสนุนในการปฏิบติังาน การช่วยเหลือเรื�องส่วนตวัจากผูบ้ริหารและเพื�อนร่วมงาน                
การอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน การไดรั้บรางวลั คาํชม การเลื�อนขั,นเงินเดือน 
  2.6  ดา้นความผกูพนั หมายถึง การรับรู้ของครูเกี�ยวกบัความรู้สึกในการเป็นเจา้ของ
สถานศึกษา มีความภาคภูมิใจที�เป็นส่วนหนึ�งของสถานศึกษาค่านิยมของสมาชิกในสถานศึกษา   
การเนน้ความจงรักภกัดีต่อสถานศึกษา การติดต่อประสานความสัมพนัธ์ในสถานศึกษา 
 3.  ประสบการณ์การสอนของครู หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบติัการสอนของครูใน
สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 แบ่งออกเป็น    
2 ระดบั คือ  
  3.1  นอ้ยกวา่ 10 ปี หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบติัการสอนของครูเป็นระยะเวลา     
นอ้ยกวา่ 10 ปี 
  3.2  ตั,งแต่ 10 ปีขึ,นไป หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบติัการสอนของครูเป็นระยะเวลา
ตั,งแต่10 ปีขึ,นไป 
 4.  ขนาดสถานศึกษา หมายถึง การแบ่งขนาดสถานศึกษาตามเกณฑม์าตรฐานการบริหาร
งบประมาณและบริหารงานบุคคลสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน แบ่งไดด้งันี,  
  4.1  ขนาดเล็ก หมายถึง มีจาํนวนนกัเรียนตั,งแต่ 1-499 คน 
  4.2  ขนาดกลาง หมายถึง มีจาํนวนนกัเรียนตั,งแต่ 500-1,499 คน 
  4.3  ขนาดใหญ่ หมายถึง มีจาํนวนนกัเรียนตั,งแต่ 1,500-2,499 คน 
  4.4  ขนาดใหญ่พิเศษ หมายถึง มีจาํนวนนกัเรียนตั,งแต่ 2,500 คนขึ,นไป 
 5.  ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวชิาชีพที�ไดรั้บการแต่งตั,งใหด้าํรงตาํแหน่ง
ผูอ้าํนวยการสถานศึกษา รักษาการในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการสถานศึกษา หรือรองผูอ้าํนวยการ
สถานศึกษาในสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
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 6.  ครู หมายถึง ผูป้ฏิบติัหนา้ที�สอนในสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน      
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 7.  สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนของรัฐที�จดัการศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 8.  สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 หมายถึง หน่วยงานภาครัฐ สังกดั
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ที�จดัตั,งขึ,นตามประกาศ
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน เรื�อง การกาํหนดเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา       
มีอาํนาจหนา้ที�ในการ ส่งเสริม สนบัสนุน กาํกบัติดตามการบริหารจดัการศึกษาของสถานศึกษา
มธัยมศึกษาในเขตพื,นที�จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด มีสถานศึกษาในสังกดัทั,งสิ,น 39 แห่ง 
ประกอบดว้ย สถานศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี 23 แห่ง และในจงัหวดัตราด 16 แห่ง 
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บทที� 2 

เอกสาร และงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
 
 การวจิยัครั, งนี, มุ่งศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง มีประเด็น ตามลาํดบั
ดงันี,  
 1.  สภาพการจดัการศึกษาในสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 17  
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์าร 
 4.  ตวัแปรที�เกี�ยวขอ้งกบังานวจิยั 
 5.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบั
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา 
 6.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์าร
ของสถานศึกษา 
 7.  งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 

สภาพการจัดการศึกษาในสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื8นที�การศึกษามธัยมศึกษา 

เขต 17  
 สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 เป็นหน่วยงานที�อยูภ่ายใตก้ารกาํกบั
ดูแลของสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน จากการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัการศึกษา
แห่งชาติ (ฉบบัที� 3) พ.ศ. 2553 ซึ� งมีผลบงัคบัใชต้ั,งแต่วนัที� 13 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 ตามมาตรา 37 
บญัญติัไวว้า่ การบริหารและการจดัการศึกษาขั,นพื,นฐานใหย้ดึเขตพื,นที�การศึกษา โดยคาํนึงถึง
ระดบัการศึกษาขั,นพื,นฐาน จาํนวนสถานศึกษา จาํนวนประชากร วฒันธรรม และความเหมาะสม
ดา้นอื�นดว้ยเวน้แต่การจดัการศึกษาขั,นพื,นฐานตามกฎหมายวา่ดว้ยการอาชีวศึกษา โดยใหรั้ฐมนตรี
โดยคาํแนะนาํของสภาการศึกษา มีอาํนาจประกาศในราชกิจจานุเบกษากาํหนดเขตพื,นที�การศึกษา
เพื�อการบริหาร และการจดัการศึกษาขั,นพื,นฐาน แบ่งเป็นเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาและเขต
พื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
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 อาํนาจหน้าที�ของสํานักงานเขตพื8นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการการจดัตั,งเขตพื,นที�การศึกษา ลงวนัที� 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 และจากประกาศ
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน เรื�อง การกาํหนดเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา     
ลงวนัที� 18 สิงหาคม พ.ศ. 2553 กาํหนดหนา้ที�ของสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา ดงันี,    
(สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17, 2559 ก, หนา้ 2)  
 1.  จดัทาํนโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื,นที�การศึกษาให้
สอดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั,นพื,นฐานและ
ความตอ้งการของทอ้งถิ�น 
 2.  วเิคราะห์การจดัตั,งงบประมาณเงินอุดหนุนทั�วไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน     
ในเขตพื,นที�การศึกษา และแจง้การจดัสรรงบประมาณที�ไดรั้บใหห้น่วยงานขา้งตน้ รับทราบ รวมทั,ง
กาํกบั ตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
 3.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื,นที�
การศึกษา 
 4.  กาํกบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน และในเขตพื,นที�การศึกษา 
 5.  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพื,นที�
การศึกษา 
 6.  ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั,งทรัพยากรบุคคล เพื�อส่งเสริม 
สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื,นที�การศึกษา 
 7.  จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื,นที�
การศึกษา 
 8.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิ�น รวมทั,งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา                       
สถานประกอบการ และสถาบนัอื�นที�จดัรูปแบบที�หลากหลายในเขตพื,นที�การศึกษา 
 9.  ดาํเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขตพื,นที�
การศึกษา 
 10.  ประสาน ส่งเสริม การดาํเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทาํงานดา้น
การศึกษา 
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 11.  ประสานการปฏิบติัราชการทั�วไปกบัองคก์รหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั,งภาครัฐ 
ภาคเอกชนและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ในฐานะสาํนกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขต
พื,นที�การศึกษา 
 12.  ปฏิบติัหนา้ที�อื�นเกี�ยวกบักิจการภายในเขตพื,นที�การศึกษาที�มิไดร้ะบุใหเ้ป็นหนา้ที�
ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบติังานอื�นตามที�ไดม้อบหมาย 
 ทศิทางการพฒันาการศึกษา สํานักงานเขตพื8นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
(สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17, 2559 ก, หนา้ 46)  
 วสัิยทัศน์ (Vision)  
 สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 บริหารจดัการศึกษาแบบมีส่วนร่วม
อยา่งมีคุณภาพระดบัมาตรฐานสากลบนพื,นฐานขนบธรรมเนียมประเพณีวฒันธรรมไทย 
 พนัธกจิ (Mission)  
 1.  ส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษาใหท้ั�วถึงและมีคุณภาพ 
 2.  พฒันาคุณภาพการศึกษาสู่ระดบัมาตรฐานสากล 
 3.  ส่งเสริมการจดักิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ�มเวลารู้ สู่ทกัษะอาชีพ 
 4.  ส่งเสริม สนบัสนุน ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีวฒันธรรม
ไทย และค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ 
 5.  ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาการบริหารจดัการศึกษา ตามหลกัธรรมาภิบาล 
 เป้าประสงค์ (Goals)  
 1.  ประชากรวยัเรียนในเขตพื,นที�บริการทุกคน ไดรั้บโอกาสในการศึกษาขั,นพื,นฐาน
อยา่งทั�วถึง มีคุณภาพ และเสมอภาค 
 2.  ผูเ้รียน ครูและบุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพสู่ระดบัมาตรฐานสากล 
 3.  ผูเ้รียน มีศกัยภาพตามแนวทางการจดักิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ�มเวลารู้ สู่ทกัษะอาชีพ 
 4.  ผูเ้รียน ครูและบุคลากรทางการศึกษามีคุณธรรม จริยธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี
วฒันธรรมไทย และค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ 
 5.  สถานศึกษา บริหารจดัการศึกษาสู่ระดบัมาตรฐานสากล 
 6.  สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา บริหารจดัการศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategies)  

 ยุทธศาสตร์ที� 1 การเพิ�มโอกาส และลดความเหลื�อมลํ,าทางการศึกษา 
 กลยทุธ์ที� 1 การส่งเสริมการรับนกัเรียน สร้างทางเลือก และลดความเหลื�อมลํ,าทาง  
การศึกษา 
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 กลยทุธ์ที� 2 การเพิ�มประสิทธิภาพระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
 ยุทธศาสตร์ที� 2 การพฒันาคุณภาพการศึกษาสู่ระดบัมาตรฐานสากล 
 กลยทุธ์ที� 1 การพฒันาการจดัการศึกษาสู่ระดบัมาตรฐานสากล 
 กลยทุธ์ที� 2 การพฒันาคุณภาพ ครูและบุคลากรทางการศึกษาทั,งระบบ 
 ยุทธศาสตร์ที� 3 การลดเวลาเรียน เพิ�มเวลารู้ สู่ทกัษะอาชีพ 
 กลยทุธ์ที� 1 การลดเวลาเรียน เพิ�มเวลารู้ 
 กลยทุธ์ที� 2 การเสริมสร้างทกัษะสู่อาชีพ 
 ยุทธศาสตร์ที� 4 การปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีวฒันธรรมไทย 
และค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ 
 กลยทุธ์ที� 1 การปลูกฝังใหผู้เ้รียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา มีคุณธรรม จริยธรรม 
ขนบธรรมเนียมประเพณีวฒันธรรมไทย และค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ 
 กลยทุธ์ที� 2 ส่งเสริม สนบัสนุนผูเ้รียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา ดาํรงชีวิตตามหลกั
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 ยุทธศาสตร์ที� 5 การพฒันาระบบบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม 
 กลยทุธ์ที� 1 การพฒันาระบบบริหารจดัการศึกษาของสถานศึกษาสู่ระดบัมาตรฐานสากล  
 กลยทุธ์ที� 2 การเพิ�มประสิทธิภาพการบริหารจดัการศึกษาของสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษา 
 จุดเน้นในการพฒันาการศึกษาสู่เป้าหมายความสําเร็จของสํานักงานเขตพื8นที�การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 17 แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงันี,  
 ส่วนที� 1 จุดเนน้ดา้นผูเ้รียน 
 1.  นกัเรียนมีสมรรถนะสาํคญัสู่มาตรฐานสากลดงัต่อไปนี,  
  1.1  นกัเรียนชั,นประถมศึกษาปีที� 3 มีความสามารถดา้นภาษาดา้นคาํนวณและ        
ดา้น การใชเ้หตุผลที�เหมาะสม 
  1.2  นกัเรียนประถมศึกษาปีที� 6 เป็นตน้ไปไดรั้บการส่งเสริมใหมี้แรงจูงใจสู่อาชีพ                    
ดว้ยการแนะแนวทั,งโดยครูและผูป้ระกอบอาชีพต่าง ๆ (ผูป้กครองศิษยเ์ก่าสถานประกอบการใน/              
นอกพื,นที�) และไดรั้บการพฒันาความรู้ทกัษะที�เหมาะสมกบัการประกอบอาชีพสุจริตในอนาคต 
  1.3  นกัเรียนชั,นประถมศึกษาปีที� 6 ชั,นมธัยมศึกษาปีที� 3 และชั,นมธัยมศึกษาปีที� 6       
มีผลสัมฤทธิ9 ทางการเรียนจากการทดสอบระดบัชาติ (O-NET) กลุ่มสาระหลกัเพิ�มขึ,นเฉลี�ย                      
ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ3 
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 2.  นกัเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม รักสามคัคี ปรองดองสมานฉนัท ์รักชาติ ศาสน์ กษตัริย์
ห่างไกลยาเสพติด มีคุณลกัษณะและทกัษะทางสังคมที�เหมาะสม 
  2.1  นกัเรียนระดบัประถมศึกษาปีที� 1-3 ใฝ่ดี 
  2.2  นกัเรียนระดบัประถมศึกษาปีที� 4-6 ใฝ่เรียนรู้ 
  2.3  นกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้อยูอ่ยา่งพอเพียง 
  2.4  นกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายมีความมุ่งมั�นในการศึกษาและการทาํงาน 
 3.  นกัเรียนที�มีความตอ้งการพิเศษไดรั้บการส่งเสริมและพฒันาเตม็ศกัยภาพ 
  3.1  นกัเรียนพิการไดรั้บการพฒันาศกัยภาพเป็นรายบุคคลดว้ยรูปแบบที�หลากหลาย 
  3.2  เด็กดอ้ยโอกาสไดรั้บโอกาสทางการศึกษาที�มีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู้
ของหลกัสูตรและอตัลกัษณ์แห่งตน 
  3.3  นกัเรียนที�มีความสามารถพิเศษไดรั้บการส่งเสริมให้มีความเป็นเลิศดา้น
วทิยาศาสตร์ เทคโนโลยพีื,นฐานทางวศิวกรรมศาสตร์ คณิตศาสตร์ ภาษา กีฬา ดนตรี และศิลปะ 
  3.4  นกัเรียนที�เรียนภายใตก้ารจดัการศึกษาโดยครอบครัวสถานประกอบการบุคคล
องคก์รวชิาชีพ องคก์รเอกชน องคก์รชุมชน องคก์รสังคมอื�น และองคก์รทางเลือก                                
ไดรั้บการพฒันาอยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
  3.5  เด็กกลุ่มที�ตอ้งการการคุม้ครองและช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษไดรั้บการคุม้ครอง
และช่วยเหลือเยยีวยาดว้ยรูปแบบที�หลากหลาย 
 ส่วนที� 2 จุดเนน้ดา้นครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 1.  ครูไดรั้บการพฒันาองคค์วามรู้และสมรรถนะผา่นการปฏิบติัจริงและการช่วยเหลือ
อยา่งต่อเนื�อง 
  1.1  ครูไดรั้บการพฒันาองคค์วามรู้เกี�ยวกบัการพฒันาการคิดการวดัประเมินผลของ
ครูใหส้ามารถพฒันาและประเมินผลนกัเรียนเป็นรายบุคคล 
  1.2  ครูสามารถจดัการเรียนรู้ในวชิาที�โรงเรียนตอ้งการไดด้ว้ยตนเองหรือใชสื้�อ
เทคโนโลย ี
  1.3  ครูไดรั้บการนิเทศแบบกลัยาณมิตรโดยเขตพื,นที�การศึกษาเพื�อนครูทั,งใน
โรงเรียนเดียวกนัหรือระหวา่งโรงเรียนหรือภาคส่วนอื�น ๆ ตามความพร้อมของโรงเรียน 
  1.4  ครูไดรั้บการช่วยเหลือใหจ้ดัการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลโดยชุมชน                          
แห่งการเรียนรู้ของครูในพื,นที�ทั,งในโรงเรียนเดียวกนัระหวา่งโรงเรียนหรืออื�น ๆ ตาม                           
ความเหมาะสม 



19 

  1.5  ส่งเสริมใหค้รูมีสมรรถนะภาษาองักฤษเพื�อการสื�อสารมีทกัษะการใช้
คอมพิวเตอร์เพื�อจดัการเรียนรู้ไดใ้นระดบัดี 
 2.  พฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มที�มีความจาํเป็นไดรั้บการพฒันาเร่งด่วน 
 3.  ครูและบุคลากรทางการศึกษาที�เป็นมืออาชีพมีผลงานเชิงประจกัษไ์ดรั้บการยกยอ่ง
เชิดชูเกียรติอยา่งเหมาะสม 
 4.  องคก์รและคณะบุคคลที�เกี�ยวขอ้งกบัการจดัเตรียมและจดัสรรครูตระหนกัและ
ดาํเนินการในส่วนที�เกี�ยวขอ้งใหค้รูและผูบ้ริหารสถานศึกษาบรรจุใหม่/ ยา้ยไปบรรจุ                      
มีความสามารถสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของโรงเรียนชุมชนและสังคม 
 ส่วนที� 3 จุดเนน้ดา้นการบริหารจดัการ 
 1.  สถานศึกษาและสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาบริหารจดัการโดยมุ่งผลสัมฤทธิ9           
เนน้การกระจายอาํนาจการมีส่วนร่วมและมีความรับผดิชอบต่อผลการดาํเนินงาน 
  1.1  โรงเรียนที�ไม่ผา่นการรับรองคุณภาพภายนอกที�ผลสัมฤทธิ9 ทางการเรียนของ
นกัเรียนตํ�ากวา่ค่าเฉลี�ยของประเทศ ไดรั้บการแกไ้ข แทรกแซง ช่วยเหลือ นิเทศติดตาม ประเมินผล
โดยสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาทาํหนา้ที�ส่งเสริมสนบัสนุนเป็นผูป้ระสานงานหลกัใหโ้รงเรียน                  
ทาํแผนพฒันาเป็นรายโรงเรียนร่วมกบัผูป้กครองชุมชนและองคก์รอื�น ๆ ที�เกี�ยวขอ้ง 
  1.2  สถานศึกษาบริหารจดัการโดยมุ่งผลสัมฤทธิ9 เนน้ การมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริงและ
มีความรับผดิชอบต่อผลการดาํเนินงาน 
  1.3  สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาบริหารจดัการอยา่งมีคุณภาพโดยมุ่งเนน้                          
การมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบต่อผลการดาํเนินงาน มีระบบการนิเทศ เร่งรัด ติดตาม
ประเมินผลสถานศึกษา และครูที�เขม้แขง็ 
  1.4  สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาเชิดชูเกียรติโรงเรียนที�นกัเรียนมีผลสัมฤทธิ9                        
ทางการเรียนสูงขึ,น/ อตัราการลาออกกลางคนัลดลง/ มีพฤติกรรมเสี�ยงลดลง 
  1.5  องคค์ณะบุคคลที�เกี�ยวขอ้งกบัการจดัการศึกษาเร่งรัดและติดตามการดาํเนินการ
ของหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้งอยา่งเขม้แขง็เป็นกลัยาณมิตร 
 2.  สถานศึกษาและสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาจดัการศึกษาอยา่งมีคุณภาพตาม
มาตรฐาน 
  2.1  สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาไดม้าตรฐานของสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา 
  2.2  สถานศึกษามีระบบประกนัคุณภาพภายในไดร้ะดบัมาตรฐานของสาํนกังาน              
เขตพื,นที�การศึกษา และ/ หรือผา่นการรับรองจากสาํนกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคก์ารมหาชน)  
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 โรงเรียนในสังกดัสํานักงานเขตพื8นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 โรงเรียนที�จดัการเรียนการสอนในสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
ประกอบดว้ยโรงเรียนทั,งสิ,น 39 โรงเรียน  
 1.  โรงเรียนในจงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 23 โรงเรียน 
 2.  โรงเรียนในจงัหวดัตราด จาํนวน 16 โรงเรียน  
 โรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 เป็นสถานศึกษา            
ขั,นพื,นฐานที�จดัการศึกษาขั,นพื,นฐานตั,งแต่ระดบัชั,นมธัยมศึกษาปีที� 1-6 จาํนวน 38 โรงเรียน                 
และอีก 1 โรงเรียน คือ โรงเรียนวดัคลองสน ที�จดัการศึกษาตั,งแต่ระดบัปฐมวยัศึกษาจนถึงระดบั 
ชั,นมธัยมศึกษาปีที� 6 ซึ� งการบริหารจดัการ การบริการการศึกษา การจดักิจกรรมการเรียนรู้
ดาํเนินการตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการในฐานะกระทรวงตน้สังกดั 
 สรุปไดว้า่ การดาํเนินงานของสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 มุ่งเนน้
การเรียนรู้อยา่งมีคุณภาพ การพฒันาอยา่งย ั�งยนื และการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม โดยให้
สถานศึกษาในสังกดัดาํเนินการตามแนวทางที�กาํหนดเพื�อร่วมกนัยกระดบัคุณภาพการจดัการศึกษา
ของสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาใหเ้ป็นไปตามที�ตั,งเป้าหมายไว ้ทั,งนี, ในการดาํเนินการบริหาร
จะตอ้งอาศยัการมีส่วนร่วมจากหน่วยงาน องคก์าร สถานประกอบการ รวมถึงสถาบนัอื�นที�จดั
การศึกษาในการขบัเคลื�อนนโยบายและยทุธศาสตร์ ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงเป็นบุคคลหนึ�งที�มี
ความสาํคญัเป็นอยา่งยิ�งในการดาํเนินการให้เป็นไปตามนโยบายที�ตั,งไวต้อ้งประสานความร่วมมือ
กบัหน่วยงานภายนอก และบริหารจดัการภายในหน่วยงานของตนเอง เพื�อใหเ้กิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดแก่สถานศึกษา พร้อมทั,งสามารถปรับตวัและนาํพาสถานศึกษาใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จไดท้่ามกลางการพฒันาและเปลี�ยนแปลงในดา้นต่าง ๆ ที�เกิดขึ,นในสังคมปัจจุบนั ดงันั,น 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จึงมีความจาํเป็น
อยา่งยิ�งที�จะตอ้งมีการเรียนรู้และพฒันาเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของตนเอง และการสร้าง
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาใหดี้ขึ,น 
 

แนวคดิ ทฤษฎเีกี�ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
 ในขณะที�โลกกาํลงัเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว สถานการณ์ต่าง ๆ ที�เกิดขึ,นทั,งในภาพรวม
ระดบันานาชาติ ระดบัประเทศ หรือแมแ้ต่ในองคก์ารมีความซบัซอ้น และทา้ทายความสามารถของ
ผูน้าํเป็นทวคูีณ ผูน้าํองคก์ารจึงตอ้งเปลี�ยนบทบาทของตนเอง เพื�อใหมี้ความสามารถทั,งการแข่งขนั 
และการจูงใจผูต้ามให้อุทิศตน ทุ่มเท สามารถปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารเพื�อการบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารเป็นสาํคญั (พรสวสัดิ9  ศิรศาตนนัท,์ 2555, หนา้ 69)  
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 Burns (1978) ไดเ้สนอความคิดเห็นวา่ ผูบ้ริหารควรมีลกัษณะของความเป็นผูน้าํ                 
เชิงแลกเปลี�ยน (Transactional leadership) เพื�อจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานตามที�ตนเองคาดหวงั                
โดยใชร้างวลัหรือสิ�งจูงใจเพื�อแลกเปลี�ยนกบัความพยายามในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายของ                
ผูต้าม การแลกเปลี�ยนจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารซึ� งจะไดง้านตามเป้าหมาย 
และผูป้ฏิบติังานก็จะไดใ้นสิ�งที�ตนเองคาดหวงั คือ รางวลั แต่ในระยะต่อมาเบอร์น พบวา่ การใช้
ภาวะผูน้าํเชิงแลกเปลี�ยนจะมีประสิทธิภาพสูงในกรณีที�สภาพแวดลอ้มคงที�เท่านั,น ซึ� งไม่สามารถ
ตอบคาํถามไดว้า่ในสภาวะที�มีการเปลี�ยนแปลงขององคก์ารลกัษณะของการใชภ้าวะผูน้าํแบบใด              
มีความเหมาะสมมากกวา่วธีิการที�ไดใ้ชม้าดงักล่าว จนกระทั�งในเวลาต่อมา เบอร์นจึงไดน้าํเสนอ
วธีิการในการใชภ้าวะผูน้าํแบบใหม่ที�สามารถจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดม้ากกวา่ที�คาดหวงัไว ้              
เนน้การพฒันาผูต้าม กระตุน้และยกยอ่งผูต้าม จนทาํใหผู้ต้ามมีศกัยภาพในการทาํงานสูงขึ,นเรื�อย ๆ 
จนสามารถนาํผูอื้�นในกลุ่มได ้โดยเบอร์นเรียกภาวะผูน้าํแบบดงักล่าววา่ “ภาวะผูน้าํ                                  
การเปลี�ยนแปลง” (Transformational leadership) ซึ� งนบัวา่มีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ในปัจจุบนัที�ทุกองคก์ารตอ้งเผชิญกบัความเปลี�ยนแปลงที�ทา้ทาย 
 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นทฤษฎีที�อธิบายถึงสิ�งที�
ผูน้าํทาํแลว้ประสบความสาํเร็จ หรือทาํแลว้ก่อใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงในสิ�งใหม่ ๆ มากกวา่ที�จะมุ่ง
อธิบายถึงการใชคุ้ณลกัษณะของผูน้าํเพื�อใหเ้กิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผูต้าม เพราะลกัษณะ
สาํคญัของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง คือ การมุ่งใหมี้การเปลี�ยนแปลงจากสภาพเดิมที�เป็นอยู ่ไปสู่
สภาพใหม่ที�มีการพฒันาดีขึ,นจากเดิม โดยกระตุน้ใหผู้ต้ามไดต้ระหนกัถึงโอกาสหรือปัญหา และ
การร่วมกาํหนดวสิัยทศัน์ใหเ้กิดสิ�งใหม่ ๆ ในองคก์าร (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2559, หนา้ 109)  
 ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leader) จึงมีลกัษณะเป็นกระบวนการที�ผูน้าํและ
ผูต้ามพยายามช่วยกนัสร้างแรงจูงใจ และคุณค่าทางจริยธรรมซึ�งกนัและกนั เสริมความคิดที�ดี 
ค่านิยมที�มีคุณค่าแก่ผูต้าม เช่น ความเสมอภาค ความยติุธรรม ความเป็นมนุษยชน แทนที�จะใหเ้กิด
ความรู้สึกอิจฉา แก่งแยง่รังเกียจกนั และสนองความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่จะกระตุน้ 
และจูงใจมากกวา่ผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน อีกทั,งดลใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานเพื�อผลประโยชน์ของ
องคก์าร หรือหมู่คณะมากกวา่เพื�อตนเอง (Yukl, 1989, p. 10; Robbins, 1989, p. 329 cited in Burns, 
1978, p. 20; Beckner, 1990, p. 9; ภารดี อนนัตน์าวี, 2548, หนา้ 30)  
 ความหมายของภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มาจากภาษาองักฤษคาํวา่ Transformational leadership ซึ� งมี             
ผูแ้ปรเป็นภาษาไทยหลายคาํ ยกตวัอยา่ง เช่น ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป ภาวะ
ผูน้าํแบบเปลี�ยนสภาพ และภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนแปลงสภาพ เมื�อศึกษาเอกสารทางการศึกษาที�
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เกี�ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํในประเทศไทย งานวจิยั และตาํราเรียน ไดพ้บวา่ นกัการศึกษาจาํนวนมากใช้
คาํวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง เพื�อเป็นการสื�อสารที�ชดัเจนและสามารถเขา้ใจไดถู้กตอ้งตรงกนั 
ในที�นี,ผูว้จิยัจึงขอใชค้าํวา่ “ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง” สื�อความ หมายถึง “Transformational 
leadership” ซึ� งมีนกัการศึกษาไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไวห้ลายท่าน ดงันี,  
 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2543, หนา้ 27) อธิบายวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมที�ผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจกัการหรือการทาํงาน เป็นกระบวนการที�ผูน้าํมีอิทธิพลต่อ
ผูร่้วมงาน โดยการเปลี�ยนสภาพหรือเปลี�ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งขึ,นกวา่        
ความพยายามที�คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัที�สูงขึ,นและมีศกัยภาพ      
มากขึ,น ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกิน
กวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
 ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 357) อธิบายวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง เป็นลกัษณะของ
ผูที้�มีความสามารถนาํไปสู่การเปลี�ยนแปลงที�สาํคญั ดว้ยการทาํใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงในวสิัยทศัน์ 
กลยทุธ์ และวฒันธรรมขององคก์าร ตลอดทั,งการส่งเสริมนวตักรรมในผลิตภณัฑแ์ละเทคโนโลย ี
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงใชสิ้�งจูงใจที�มีตวัตน (Tangible incentives) เพื�อควบคุมการเปลี�ยนแปลงที�
เฉพาะกบัผูต้าม แต่จะมุ่งดานคุณภาพ เช่น วสิัยทศัน์ ค่านิยม และความคิด เพื�อสร้างความสัมพนัธ์ 
และมีการเปลี�ยนแปลงกิจกรรมที�สาํคญั และคน้หากระบวนการเปลี�ยนแปลงใหผู้ต้าม ภาวะผูน้าํ 
การเปลี�ยนแปลงจะขึ,นอยูก่บัค่านิยมส่วนบุคคล ความเชื�อและคุณภาพของผูน้าํ 
 ชีวนิ อ่อนละออ (2553, หนา้ 58) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมที�ผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการทาํงานเป็นกระบวนการที�ผูน้าํมีอิทธิพลต่อ
ผูร่้วมงาน โดยการเปลี�ยนสภาพหรือเปลี�ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งขึ,นกวา่        
ความพยายามที�คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัที�สูงขึ,น และมีศกัยภาพ             
มากขึ,น ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกล               
เกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคมซึ�งกระบวนการที�ผูน้าํมีอิทธิพล
ต่อผูร่้วมงานจะกระทาํ โดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การคาํนึงถึงเอกตัถะบุคคล การกระตุน้ปัญญาและการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 ชลธิชา อนนัตน์าว ี(2554, หนา้ 21) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง                 
พฤติกรรมการบริหารองคก์ารของผูบ้ริหารที�ทาํใหผู้ร่้วมงานสามารถปฏิบติัหนา้ที�อยา่งเตม็
ความสามารถ และผูน้าํแสดงคุณลกัษณะที�เป็นตวัแบบ หรือแบบอยา่งในการปฏิบติัแก่ผูต้าม 
ตลอดจนการเพิ�มอาํนาจและช่วยเหลือแก่ผูต้าม มีการพฒันาตนเอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลใหอ้งคก์ารมีการพฒันาทนัความเปลี�ยนแปลงของสังคมโลก 
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 ดารณี คงกระพนัธ์ (2557, หนา้ 21) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง       
พฤติกรรมการบริหารองคก์ารของผูบ้ริหารที�ทาํใหผู้ร่้วมงานสามารถปฏิบติัหนา้ที�อยา่งเตม็ที�     
อยา่งเตม็ความสามารถ และผูน้าํแสดงคุณลกัษณะที�เป็นตวัแบบหรือแบบอยา่งในการปฏิบติั                  
แก่ผูต้าม ตลอดจนการเพิ�มอาํนาจและช่วยเหลือแก่ผูต้าม มีการพฒันาตนเอง สามารถปฏิบติังาน               
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหอ้งคก์ารมีพฒันาการทนัความเปลี�ยนแปลงของสังคมโลก 
 กลัยาณี บุตรดีวงศ ์(2552, หนา้ 35) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง          
การที�ผูน้าํใชเ้ทคนิคและวธีิการจูงใจใหผู้ต้ามเกิดความเชื�อมั�นในความสามารถของตนเอง และ       
มีความกลา้ที�จะรับผดิชอบงานที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ เพื�อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคที์�ผูบ้ริหารวางไว ้ 
 นิศานาถ นนทจุ์มจงั (2552, หนา้ 22) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมของผูบ้ริหารที�แสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการทาํงานที�เป็นกระบวนการเปลี�ยนแปลง
ความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งขึ,นกวา่ความพยายามที�คาดหวงั เป็นผลใหก้ารปฏิบติังานเกิน
ความคาดหวงั พฒันาความสามารถ และศกัยภาพไปสู่ระดบัที�สูงขึ,น โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาท          
ทาํใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ และวสิัยทศัน์ มีความจงรักภกัดี และเป็นขอ้จูงใจ 
ใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินความสนใจของตน ซึ� งจะนาํไปสู่ผลประโยชน์ขององคก์าร 
 รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ (2554, หนา้ 31) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง                
ไวว้า่ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารที�แสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงานที�เป็น
กระบวนการเปลี�ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงกวา่ความพยายามที�คาดหวงัเป็นผลให้
การปฏิบติังานเกินความคาดหวงั พฒันาความสามารถและศกัยภาพไปสู่ระดบัที�สูงขึ,น โดยผูบ้ริหาร
แสดงบทบาททาํใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจและวสิัยทศัน์ มีความจงรักภกัดี และ
จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของตน ซึ� งจะนาํไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร 
 วชัรพล คงมนต ์(2555, หนา้ 33) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง เป็นผูน้าํที�ทาํให้
ผูต้ามอยูเ่หนือกวา่ความสนใจในตนเอง ผา่นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา หรือการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผูน้าํตอ้งมีจริยธรรมเป็นพื,นฐาน
ในการนาํผูต้าม ซึ� งจะส่งผลใหท้ั,งตวับุคคลและองคก์ารประสพความสาํเร็จเกินกวา่ที�คาดหวงัไว ้
ส่งผลใหส้ังคมมีความสมบูรณ์ดว้ยดุลยภาพแห่งธรรม 
 Bass (1999, p. 11) กล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงวา่ เป็นผูน้าํที�ทาํใหผู้ต้าม                    
อยูเ่หนือกวา่ความสนใจของตนเองผา่นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ        
การกระตุน้ทางปัญญา หรือการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ผูน้าํจะยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ์ของ          
ผูต้ามที�เกี�ยวกบัผลสัมฤทธิ9  ความเจริญรุ่งเรืองของสังคม องคก์าร และผูอื้�น นอกจากนั,นภาวะผูน้าํ  
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การเปลี�ยนแปลงมีแนวโนม้จะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวติของผูต้ามใหสู้งขึ,น อาจจะ
ชี,นาํหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความตอ้งการทางศีลธรรมใหสู้งขึ,นดว้ย 
 Griffin (1996, p. 524) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํ 
ที�ดาํเนินการเหนือความคาดหวงัปกติ โดยการถ่ายโอนความรู้สึกต่อพนัธกิจ การกระตุน้
ประสบการณ์การเรียนรู้ การดลใจใหใ้ชว้ธีิใหม่ในการคิด 
 Dessler (1998, p. 202) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง การใชก้ระบวนการ
ที�มีอิทธิพลต่อการเปลี�ยนแปลงที�สาํคญัในเรื�องทศันคติและขอ้สมมติฐานของสมาชิกในองคก์าร 
และการสร้างความผกูพนัสาํหรับพนัธกิจ วตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ขององคก์าร 
 Yukl (2006, p. 264) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงทาํใหผู้ต้ามเกิดความรู้สึก
ไวว้างใจ ชื�นชม จงรักภกัดี และเคารพยกยอ่งในตวัผูน้าํ และผูน้าํการเปลี�ยนแปลงยงักระตุน้ให ้            
ผูต้ามปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากเกินความคาดหวงั 
 Leithwood and Jantzi (1996, p. 510) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นการแสดง
พฤติกรรมของผูน้าํที�คอยกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อนาํองคก์ารมุ่งสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายของ
กลุ่มและการใหค้วามร่วมมือของกลุ่ม โดยมีการแสดงออกใน 6 ดา้น คือ การระบุวสิัยทศัน์                
อยา่งชดัเจน การเกื,อกลูการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม การใหก้ารสนบัสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล  
การกระตุน้ทางปัญญา การเป็นแบบอยา่งที�เหมาะสม และการคาดหวงัผลการปฏิบติัของผูต้าม            
ในระดบัสูง  
 Manz and Sims (1989, pp. 30-31) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง เป็นผูจู้งใจโดยให้
แรงเสริมทางบวกกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีสมรรถภาพ
ในการทาํงาน มีความสามารถในการควบคุมตนเอง มีความสามารถทาํงานที�มีคุณค่า มีจุดหมาย 
 Bass and Avilio (1994, p. 2) กล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงวา่ สามารถเห็นไดจ้าก
ผูน้าํที�มีลกัษณะดงันี,  คือ มีการกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจระหวา่งผูร่้วมงานและผูต้ามใหม้องงาน
ของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในเรื�องภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและ
องคก์าร มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถที�สูงขึ,น มี
ศกัยภาพมากขึ,น ชกันาํผูร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาเองไปสู่สิ�งที�
จะทาํใหก้ลุ่มไดป้ระโยชน์ ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะชกันาํผูอื้�นใหท้าํมากกวา่ที�พวกเขาตั,งใจตั,งแต่ตน้ 
และบ่อยครั, งมากกวา่ที�พวกเขาคิดวา่มนัจะเป็นไปได ้ผูน้าํจะมีการทา้ทาย ความคาดหวงัและมกัจะ
นาํไปสู่การบรรลุถึงผลงานที�สูงขึ,น 
 จากความหมายของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�กล่าวมาทั,งหมด สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง หมายถึง การแสดงออก พฤติกรรม หรือการปฏิบติัของผูน้าํที�แสดงใหเ้ห็นใน    
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การจดัการ หรือการทาํงานที�เป็นกระบวนการเปลี�ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งขึ,นกวา่
ความพยายามที�คาดหวงัไว ้เป็นผลใหผู้ร่้วมงานเกิดการพฒันาความสามารถและศกัยภาพการทาํงาน
ของตนเองไปสู่ระดบัที�สูงขึ,น ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ขององคก์าร จูงใจให้
ผูร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร 
 ความเป็นมาของทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบบารมี 
 ก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้าํที�เริ�มตน้มาก่อน 
คือ ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบบารมี (Charismatic leadership) โดยแมกซ์เวเบอร์ (Max Weber) ใน
ทศวรรษที� 1920 ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบบารมี เมื�อผลงานของเขาไดแ้ปรเป็นภาษาองักฤษใน
ปี ค.ศ. 1947 ไดก้ระตุน้ความสนใจของนกัสังคมวทิยาและนกัรัฐศาสตร์ที�ศึกษาดา้นภาวะผูน้าํ ต่อมา
ในทศวรรษที� 1980 นกัวจิยัทางจิตวทิยาและการจดัการไดแ้สดงความสนใจอยา่งมากต่อภาวะผูน้าํ
แบบบารมีนี,  เนื�องจากในช่วงทศวรรษนั,นเกิดจากการแปรรูปและมีการฟื, นฟูองคก์ารต่าง ๆ อยา่ง
มาก และผูบ้ริหารองคก์ารต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกนัวา่มีความตอ้งการและจาํเป็นตอ้ง
มีการเปลี�ยนแปลงในการดาํเนินการเรื�องต่าง ๆ เพื�อใหอ้งคก์ารสามารถอยูไ่ดใ้นสภาวะที�มี           
การแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูง (Yukl & Fleet, 1992, p. 173)  
 Waber (1947) กล่าววา่ ผูน้าํแบบบารมีเป็นผูน้าํที�ใชอ้าํนาจอยา่งมีคุณภาพ โดยมี
ความสามารถในการจูงใจคนอื�นใหเ้กิดความน่าเชื�อถือ ความเคารพ ความนิยม มีการมอบอาํนาจ
หนา้ที� และการสร้างภาพพจน์ที�ดีใหแ้ก่ผูต้าม นอกจากนั,นยงัมีความสามารถในการถ่ายทอดอารมณ์ 
ความรู้สึกไดเ้ป็นอยา่งดี 
 Bateman and Zelthmal (1993, p. 428) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํแบบบารมีวา่ จะตอ้ง            
มีความโดดเด่นมีความมั�นใจในตนเองสูง มีความเชื�อในคุณงามความดีและศีลธรรมสูง จะพยายาม
สร้างความมุ่งมั�นในความสาํเร็จ พร้อมทั,งสร้างความมั�นใจใหแ้ก่ผูต้าม และจะพยายามทาํเป้าหมาย
ในทางความคิดใหป้ระสบความสาํเร็จ 
 นกัวจิยัที�ไดศึ้กษาแนวคิดเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํแบบบารมีมีอยูห่ลายท่าน ที�น่าสนใจ ไดแ้ก่ 
แนวคิดของเฮาส์ และแนวคิดของคองเกอร์และคานนัโก โดยทั,งสองแนวคิดอยูบ่นพื,นฐานแนวคิด
ของเวเบอร์ ซึ� งสรุปไดด้งันี,  
 1.  ภาวะผูน้าํแบบบารมีของเฮาส์ (House)  
 House (1977) ไดเ้สนอแนวคิดภาวะผูน้าํแบบบารมีวา่ ภาวะผูน้าํแบบบารมีของผูน้าํ           
มีความสาํคญัเป็นอยา่งมากต่อผูต้าม ลกัษณะนิสัยของผูน้าํแบบบารมีนี,มกัจะเป็นไปในทางที�สร้าง
ใหเ้กิดความมั�นใจในตวัผูน้าํใหผู้ต้าม มีลกัษณะความน่าเชื�อถือสูง มีการยกตวัอยา่งหรือทาํเป็น
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แบบอยา่งที�ผูต้ามยอมรับและใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม มีการใหค้วามช่วยเหลือ ซึ� ง
ก่อใหเ้กิดพนัธหนา้ที�ร่วมกนัในการนาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จที�จะส่งผลใหก้ารมีบารมีของผูน้าํ
เพิ�มสูงขึ,นไปอีก และไดส้รุปคุณลกัษณะของผูน้าํแบบบารมี มีผลกระทบต่อความรู้สึกและ          
การปฏิบติังานของผูต้าม 9 ประการ ดงันี,  
  1.1  สมาชิกของกลุ่ม มีความมั�นใจในความเชื�อของผูน้าํวา่เป็นสิ�งที�ถูกตอ้ง 
  1.2  สมาชิกของกลุ่มมีความเชื�อที�คลอ้ยตามผูน้าํ 
  1.3  ผูน้าํไดรั้บการยอมรับจากผูต้ามโดยปราศจากขอ้สงสัยใด ๆ  
  1.4  ผูต้ามมีความรักและความพึงพอใจต่อผูน้าํ 
  1.5  ผูต้ามเคารพเชื�อฟัง และปฏิบติัตามคาํสั�งของผูน้าํดว้ยความเตม็ใจ 
  1.6  ผูต้ามยดึถือผูน้าํเป็นแบบอยา่งที�ดี 
  1.7  ผูต้ามมีความรู้สึกร่วมต่อพนัธกิจขององคก์าร 
  1.8  ผูต้ามพยายามยกระดบัเป้าหมายขององคก์ารใหสู้งขึ,น 
  1.9  ผูต้ามมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร โดยการแสดงออกดว้ย   
การใหค้วามร่วมมือและมั�นใจวา่ตนสามารถช่วยทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบความสาํเร็จได ้
 2.  ภาวะผูน้าํแบบบารมีของคองเกอร์ และคานนัโก (Conger and Kanungo)  
 Conger and Kanungo (1987, pp. 637-647) ไดเ้สนอทฤษฎีของภาวะผูน้าํแบบบารมี     
บนพื,นฐานจากคุณสมบติัของผูน้าํที�สังเกตเห็นได ้การศึกษาของเขาเป็นการสังเกตจากพฤติกรรม
ของผูน้าํ โดยทาํการเปรียบเทียบระหวา่งผูน้าํแบบมีบารมี กบัผูน้าํแบบไม่มีบารมี และไดส้รุปขอ้
คน้พบเกี�ยวกบัคุณลกัษณะและพฤติกรรมของภาวะผูน้าํแบบบารมี (Charismatic leaders) ที�สาํคญั
ดงัต่อไปนี,  
  2.1  ผูน้าํแบบบารมี เป็นผูที้�มีวสิัยทศัน์เขม้แขง็ และมีความสามารถในการใช้
วสิัยทศัน์นั,น เพื�อรักษาความนิยมจากผูต้าม 
  2.2  ผูน้าํแบบบารมี ตอ้งมีความเสียสละส่วนตวั กลา้เผชิญกบัความเสี�ยงดา้นการเงิน 
และตอ้งมีแนวคิดวา่ความสาํเร็จเกิดไดจ้ากความเสี�ยง 
  2.3  ผูน้าํแบบบารมี ตอ้งทาํงานที�ยดืหยุน่ได ้มีกลยทุธ์ในการทาํงาน                           
โดยไม่จาํเป็นตอ้งมีระเบียบแบบแผนในการทาํงาน 
  2.4  ผูน้าํแบบบารมี ตอ้งมีทกัษะในการคาดคะเนเหตุการณ์ล่วงหนา้ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
ตลอดจนมีความสามารถพิเศษในการใชก้ลยทุธ์ใหเ้หมาะสมกบัปัญหาและโอกาสที�เกิดขึ,น 
  2.5  ผูน้าํแบบบารมี ตอ้งแจง้ใหผู้ต้ามทราบถึงวกิฤตการณ์ที�เกิดขึ,นกบัองคก์าร และ
เมื�อมีสิ�งที�มีผลกระทบต่อการเปลี�ยนแปลงที�จะตามมา 
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  2.6  ผูน้าํแบบบารมี ตอ้งแสดงความเชื�อมั�นในการสื�อสารประเด็นต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานในองคก์าร 
  2.7  ผูน้าํแบบบารมี ตอ้งรู้จกัใชอ้าํนาจพิเศษของตนใหเ้กิดอิทธิพลต่อผูต้ามหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยการใชอ้าํนาจนั,นตอ้งเป็นไปอยา่งเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิด
ความสาํเร็จในงาน และผูต้ามยอมรับได ้
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน 
 ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน (Transactional leadership) เป็นแนวคิดของเบอร์น ที�อธิบาย
วา่ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนจะจูงใจผูต้ามของตนดว้ยการดึงดูดความสนใจใหม้าอยูที่�ผลประโยชน์
ส่วนตวั ผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนจึงมุ่งใชก้ารสร้างแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) แก่ผูต้าม
โดยการให้รางวลัทางวตัถุ เช่น การใหสิ้�งของมีค่า มีราคา การใหร้างวลัที�เป็นเงิน เป็นตน้ เพื�อใช้
รางวลัเหล่านั,นเป็นสิ�งแลกเปลี�ยนกบัการทาํงานของผูต้ามโดยมีเงื�อนไขสาํคญั คือ เมื�อผูต้ามไดท้าํ
หนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามที�กาํหนดในเป้าหมายแลว้จะไดรั้บสิ�งตอบแทน หรือแมก้ระทั�ง
เมื�อ พบวา่ ผูต้ามมีความพยายามในการทาํงานที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งต่อเนื�อง แมว้า่จะยงัไม่สาํเร็จ
ตามที�กาํหนดไวก้็ตาม อาจเนื�องจากเป็นงานที�ซบัซอ้นหรืองานที�ตอ้งใชร้ะยะเวลาที�ยาวนานก็
สามารถเป็นเงื�อนไขที�ผูน้าํตอ้งใหร้างวลัแก่ผูต้ามได ้ดงันั,น การที�ผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนมีอิทธิพล
เหนือผูต้ามเพราะผูต้ามรับรู้วา่ หากทาํตามที�ผูน้าํหรือองคก์ารตอ้งการหรือกาํหนดเป้าหมายแลว้จะ
ไดรั้บผลประโยชน์ที�น่าพึงพอใจเป็นสิ�งตอบแทน จากแนวคิดดงักล่าวจึงสามารถจาํแนกพฤติกรรม
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (สมุทร ชาํนาญ, 2556, หนา้ 147-148)  
 1.  การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward)  
 เป็นพฤติกรรมขั,นตน้ของผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน สาํหรับผูต้ามที�มีเจตคติต่องานในระดบั
ตํ�าสุดดว้ยกระบวนการแลกเปลี�ยนผลประโยชน์ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม โดยถา้หากผูต้ามใช้
ความสามารถหรือมีความพยายามในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จมากขึ,นก็จะไดร้างวลัเป็นสิ�ง
แลกเปลี�ยนตอบแทน ผูน้าํแบบนี, จึงกาํหนดเงื�อนไขในการปฏิบติังานโดยหากผูต้ามทาํสาํเร็จตามที�
ตนตอ้งการหรือตามเป้าหมายขององคก์ารแลว้ผูต้ามยอ่มไดรั้บรางวลัตอบแทนตามเงื�อนไขที�ตกลง
กนัไว ้หรือในบางสถานการณ์ดงักล่าวเบื,องตน้แลว้ผูน้าํยนิดีใหร้างวลัหากวา่ผูต้ามใชค้วามพยายาม
อยา่งต่อเนื�องในการทาํงาน แมว้า่งานนั,นจะยงัไม่สาํเร็จก็ตามอาจเป็นเพราะงานนั,นตอ้งใชเ้วลานาน
หรืองานนั,นมีความสลบัซบัซอ้นก็ได ้
 2.  การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception)  
 เป็นพฤติกรรมของผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน ที�ใชว้ธีิการทาํงานแบบเดิมตามที�เคยปฏิบติั             
สืบต่อกนัมาหาก พบวา่ วธีิการดงักล่าวนั,นสามารถทาํใหบ้รรลุเป้าหมายได ้เขา้ลกัษณะการทาํงาน 



28 

ที�เรียกวา่ “วธีิการใดที�เคยทาํมาแลว้ไดผ้ล ก็ไม่จาํเป็นตอ้งเปลี�ยนแปลง” การทาํงานแบบนี,ผูน้าํไม่คิด
แนวทางที�จะปรับเปลี�ยนและปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าที�วธีิการแบบเก่ายงัใชไ้ด ้              
แต่จะเขา้ไปแทรกแซงก็ต่อเมื�อมีสิ�งผดิพลาดเกิดขึ,นหรือเมื�อผูต้ามทาํงานไดต้ํ�ากวา่มาตรฐาน โดย
ผูน้าํที�ใชภ้าวะผูน้าํแบบวางเฉยเชิงรุก (Active form) จะมีพฤติกรรมในการนาํ โดยกาํหนดบทบาท
หนา้ที� วธีิการปฏิบติังานให้แก่ผูต้ามโดยยดึรูปแบบในการปฏิบติังานแบบเดิมที�เคยประสบผลสาํเร็จ
แลว้เป็นหลกั วธีิการนี,  คือ การวางเฉย (Exception) ส่วนวธีิการเชิงรุก (Active) คือ การที�ผูน้าํ
กาํหนดเงื�อนไขเพื�อป้องกนัความผดิพลาดที�อาจเกิดขึ,นในระหวา่งการปฏิบติังานก็เขา้ไปกาํกบั
ตรวจสอบการปฏิบติังานของผูต้ามอยา่งใกลชิ้ด วา่ไดท้าํผิดหรือฝ่าฝืนระเบียบกฎเกณฑที์�กาํหนด
หรือไม่ หากตรวจสอบพบผูน้าํก็จะใชม้าตรการเขา้แกไ้ขโดยทนัที พฤติกรรมของผูน้าํที�บริหารแบบ
วางเฉยเชิงรุกจึงเขา้ทาํนองที�เรียกวา่ “กนัไวดี้กวา่แก”้ ซึ� งเป็นพฤติกรรมลกัษณะของการเสริมแรง
เชิงลบ (Negative reinforcement) แก่ผูต้าม แต่สามารถที�จะแกไ้ขปรับเปลี�ยนพฤติกรรมของผูต้าม
ได ้
 3.  การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception)  
 เป็นพฤติกรรมของผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนที�คลา้ยกบัการวางเฉยเชิงรุก กล่าวคือ จะใช้
วธีิการทาํงานแบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิมตราบเท่าที�วธีิการทาํงานแบบเดิมยงัใชไ้ดผ้ล 
แต่พฤติกรรมที�แตกต่างจากการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก คือ ในระหวา่งการปฏิบติังานเปิดโอกาส
ใหผู้ต้ามปฏิบติังานโดยอิสระตามที�เคยปฏิบติัมา โดยผูน้าํไม่เขา้ไปยุง้เกี�ยวในการทาํงานของผู ้แต่
จะเขา้ไปแทรกแซงต่อเมื�อมีสิ�งผดิพลาดเกิดขึ,นหรือการทาํงานไดต้ํ�ากวา่มาตรฐาน การนาํมีลกัษณะ
ของการตั,งรับ (Passive) มากกวา่การป้องกนั ผูน้าํแบบนี, จึงเรียกวา่เป็นผูน้าํแบบวางเฉยเชิงลบ 
(Negative form) มีลกัษณะคลา้ยคอยจบัผดิ เมื�อพบปัญหาก็จะเขา้ไปแกไ้ขตามเหตุการณ์และใช้
วธีิการตาํหนิ ลงโทษ โดยไม่มีการบอกกล่าวใหท้ราบล่วงหนา้เพื�อให้ผูต้ามมีโอกาสไดป้รับปรุง 
แกไ้ขหรือป้องกนัก่อนแต่อยา่งใด พฤติกรรมของผูน้าํแบบวางเฉยเชิงรับ จึงเรียกอีกอยา่งหนึ�งวา่
เป็นการนาํแบบ “ไม่มีปัญหา ไม่เขา้ไปยุง่” อยา่งสมบูรณ์แบบ พฤติกรรมดงักล่าวจึงมีผลร้ายแรงต่อ
แรงจูงใจของผูป้ฏิบติัตามยิ�งกวา่แบบเชิงรุก  
 4.  การบริหารงานแบบตามสบาย (Laissez-Faire)  
 คาํวา่ “Laissez-Faire” เป็นภาษาฝรั�งเศส หมายถึง ผูที้�ถอนมืออกไปแลว้ปล่อยให ้                        
สิ�งต่าง ๆ วิ�งไปเอง (Hand-off-let-things-ride) ภาวะผูน้าํแบบตามสบาย (Laissez-Faire) หรือ                  
อาจเรียกอีกชื�อหนึ�งวา่ ภาวะผูน้าํแบบขาดภาวะผูน้าํ (Non-leadership) จึงเป็นการแสดงพฤติกรรม
เหมือนกบัไม่มีผูน้าํ (Non-leader) ดว้ยการปล่อยใหสิ้�งต่าง ๆ เกิดขึ,นและคงอยูต่ามธรรมชาติ               
มีความเป็นไปแบบไม่มีการควบคุม กาํกบั เนื�องจากการบริหารแบบตามสบายนั,นผูน้าํจะปล่อยให้
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งานดาํเนินการไปตามธรรมชาติไม่เขา้ไปยุง่เกี�ยวกบังานโดยถือวา่งานแต่ละงานนั,นไดมี้              
การมอบหมายงาน มีผูรั้บผดิชอบอยูแ่ลว้ จึงไม่ใช่หนา้ที�ของผูน้าํที�จะตอ้งคอยกาํกบั ควบคุม หรือ
กระตุน้ใหค้นทาํงานอีก ทั,งนี, ผูน้าํและผูต้ามมีบทบาทหนา้ที�ตามที�กาํหนด ทุกคนจึงตอ้งมีบทบาท
ตามหนา้ที�ของตนให้ดีที�สุด ไม่จาํเป็นตอ้งเกี�ยวขอ้งสัมพนัธ์กนั เมื�อผูต้ามทาํงานและเกิดปัญหาหรือ
ขอ้ผดิพลาดขึ,นจะวางเฉยไม่สนใจ ไม่เขา้ไปเกี�ยวขอ้ง ปล่อยใหผู้ต้ามแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง ผูน้าํ
จะมีพฤติกรรมแบบหลีกเลี�ยงงานหรือความรับผดิชอบ พยายามเอาตวัรอด ไม่ตดัสินใจ ไม่ตอ้งคิด
ตาม ไม่ประเมินผลการทาํงาน ไม่มีขอ้มูลยอ้นกลบัใหแ้ก่ผูต้าม ไม่สนใจหรือใหแ้รงจูงใจแก่ผูต้าม 
ดงันั,น ผูต้ามจึงทาํงานไปในบรรยากาศที�โดดเดี�ยว ไม่ตอ้งสัมพนัธ์กบัทั,งผูน้าํและผูต้ามคนอื�น ๆ 
สถานการณ์ดงักล่าวจึงเหมือนกบัการขาดภาวะผูน้าํ (Non-leadership)  
 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 
 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มาจากภาษาองักฤษคาํวา่ Transformational leadership                   
มีแนวคิดทางการศึกษาของผูน้าํแนวใหม่ที�มุ่งยกระดบัความตอ้งการ ความเชื�อ ทศันคติ คุณธรรม
ของผูต้ามใหสู้งขึ,นเพื�อใหมี้ผลต่อการพฒันาเปลี�ยนแปลงองคก์ารใหมี้ประสิทธิผล โดยมีแนวคิดวา่
การศึกษาภาวะผูน้าํในระยะที�ผา่นมายงัไม่สามารถอธิบายภาวะผูน้าํอยา่งชดัเจน และยงัไม่รู้วา่อะไร
เป็นแก่นแทข้องภาวะผูน้าํที�สอดคลอ้งกบัชีวติในยคุปัจจุบนั 
  Burns (1978, p. 20) เป็นบุคคลแรกที�นาํเสนอแนวคิดเกี�ยวกบัผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดย
อธิบายวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง เป็นกระบวนการที�ทั,งผูน้าํและผูต้ามต่างช่วยกนัยกระดบัของ
คุณธรรม และแรงจูงใจของกนัและกนัใหสู้งขึ,น และพน้จากสิ�งชั�วชา้ทางอารมณ์ เช่น ความกลวั 
ความโลภ หรือความอิจฉาริษยา เป็นตน้ ผูน้าํจะหาวธีิการยกระดบัจิตใจของผูต้ามดว้ยการดึงดูด
ความสนใจมาสู่อุดมการณ์และค่านิยมอนัดีงาม เช่น ความยติุธรรม ความมีเสรีภาพ ตามแนวคิดของ
เบอร์น กล่าววา่ ใครก็ไดใ้นองคก์าร ไม่วา่จะอยูใ่นตาํแหน่งใด สามารถแสดงพฤติกรรมผูน้าํ               
การเปลี�ยนแปลงไดท้ั,งสิ,น โดยพฤติกรรมดงักล่าวจะมีอิทธิพลต่อเพื�อนร่วมงาน ต่อผูบ้งัคบับญัชา 
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเชื�อวา่สามารถใชไ้ดม้าจนถึงยคุปัจจุบนั เบอร์นไดร้ะบุองคป์ระกอบของ
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไว ้3 ประการ คือ  
 1.  ความเสน่หา หรือ อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influence: II) คือ พฤติกรรม                 
ที�สามารถกระตุน้ความรู้สึกดา้นอารมณ์ของผูต้ามใหสู้งขึ,น ก่อใหเ้กิดการเรียนแบบ และผกูพนัต่อ
ตวัผูน้าํ 
 2.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) คือ พฤติกรรมของผูน้าํในการทาํ
ความเขา้ใจกบัปัญหาไดดี้ จนสามารถทาํใหผู้ต้ามมองเห็นปัญหาดงักล่าวจากมุมมองใหม่ของตน       
ไดเ้อง 
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 3.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) คือ พฤติกรรมของผูน้าํ
แสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการทาํงาน โดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการเอาใจเขา
มาใส่ใจเรา มีการติดต่อสื�อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผูร่้วมงานหรือ            
ผูต้ามเป็นรายบุคคล มีการวเิคราะห์ความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี�เลี,ยงคอย
ใหค้าํแนะนาํและส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานใหพ้ฒันาตนเอง 
 House (1977) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มีองคป์ระกอบ ดงันี,  
 1.  มีความมั�นใจในตวัเอง 
 2.  เป็นแบบอยา่งแก่ลูกนอ้ง 
 3.  สร้างความประทบัใจในความสามารถ และความสาํเร็จ 
 4.  มีเป้าหมายที�เป็นอุดมการณ์อยา่งชดัเจน 
 5.  มีความคาดหวงัสูง และมีความมั�นใจวา่ผูต้ามสามารถทาํงานใหเ้สร็จตามเป้าหมาย 
 6.  สร้างแรงจูงใจในการทาํใหพ้นัธกิจบรรลุเป้าหมาย 
 7.  มีบทบาทที�ดึงดูดใจผูต้าม 
 Bass (1985) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดยอาศยัแนวคิดพื,นฐานของ
เบอร์น เขาไดแ้บ่งผูน้าํออกเป็น 2 แบบเหมือนกบัเบอร์น คือ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน และภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดย Bass กล่าววา่ ผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนใชก้ารใหร้างวลัเพื�อแลกเปลี�ยนกบั
การยอมปฏิบติัตาม ส่วนผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนั,นเป็นแง่มุมที�เกิดจากผลของผูน้าํกระทบไปยงั                
ตวัผูต้าม ใหผู้ต้ามเกิดความไวว้างใจ มีความรู้สึกชื�นชม มีความจงรักภกัดี มีความเคารพนบัถือต่อ
ผูน้าํ จนส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจใหส้ามารถทาํงานไดผ้ลมากกวา่ความคาดหวงัที�กาํหนดไว ้ทั,งนี,             
Bass ไดเ้สนอวธีิการของผูน้าํที�ทาํใหผู้ต้ามเกิดแรงจูงใจ 3 ประการ คือ  
 1.  ทาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงความสาํคญัของผลลพัธ์ที�จะเกิดขึ,น 
 2.  โนม้นา้วจิตใจของผูต้ามจากการนึกถึงแต่ประโยชน์ส่วนตน เพื�อเปลี�ยนมาเป็น               
การเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวม องคก์าร และหมู่คณะ 
 3.  กระตุน้ใหผู้ต้ามยกระดบัความตอ้งการของตนเองใหสู้งขึ,นกวา่เดิม 
 Harris (1989, p. 10) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะมีดงันี,  
 1.  ใหผู้ต้ามมีอิสระในการทาํงานและส่งเสริมใหผู้ต้ามไดพ้ฒันาตนเอง 
 2.  มีความเป็นมิตรกบัผูต้าม ใชว้ธีิแบบไม่เป็นทางการกบัผูต้าม เหมือนกบับิดาที�บุตร           
จะไปหาเมื�อใดก็ได ้
 3.  เป็นแบบอยา่งของความซื�อสัตย ์ความยติุธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบติังาน 
ขณะเดียวกนัก็มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  
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 4.  ย ั�วยผุูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการใหค้าํแนะนาํ ช่วยเหลือ สนบัสนุน ยกยอ่ง ยอมรับ และ
เปิดใจกวา้ง ขณะเดียวกนัก็แลกเปลี�ยนความรู้ ความชาํนาญกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 5.  แสดงใหเ้ห็นวา่มีความเชื�อมั�น กระตือรือร้น ตระหนกัในศกัดิ9 ศรีของบุคคล และมี
ความจงรักภกัดี 
 Bass and Avilio (1990, p. 2) ไดอ้ธิบายวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะมีอิทธิพลต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพบไดเ้มื�อผูน้าํ 
 1.  ย ั�วยคุวามสนใจของผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มอบงานของตนเองดว้ยการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ9 ที�สูงขึ,น 
 2.  ทาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงความสาํคญัของคุณค่าของผลการปฏิบติังานหรือวสิัยทศัน์
ของทีม และองคก์าร 
 3.  พฒันาศกัยภาพและความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัที�สูงขึ,น 
 4.  ย ั�วยใุหผู้ต้ามลดความสนใจในตนเองลง และทาํงานเพื�อประโยชน์ของหมู่คณะ 
 Dubrin (2006, pp. 84-91) ไดก้ล่าววา่ ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นผูน้าํที�ถูกคาดหวงัวา่จะนาํ
องคก์ารไปสู่การเปลี�ยนแปลง บทบาทที�ทาํใหผู้น้าํการเปลี�ยนแปลงประสบความสาํเร็จ มีดงัต่อไปนี,  
 1.  ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงความสาํคญัของการพฒันาองคก์าร 
 2.  ทาํใหบุ้คลากรเนน้ผลประโยชน์ของกลุ่มมากกวา่ผลประโยชน์ของตนเอง 
 3.  ช่วยใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
 4.  ช่วยใหบุ้คลากรเขา้ใจความจาํเป็นในการเปลี�ยนแปลง 
 5.  ทาํใหผู้บ้ริหารระดบักลาง หรือผูจ้ดัการตระหนกัถึงความจาํเป็นในการเปลี�ยนแปลง 
 6.  ปลูกฝังค่านิยมแห่งความสาํเร็จกบับุคลากร โดยถือวา่ความสาํเร็จขององคก์ารก็คือ 
ความสาํเร็จของบุคลากร 
 7.  มองกวา้งและมองไกลถึงอนาคตขององคก์ารอนัเป็นพื,นฐานของการเปลี�ยนแปลง 
 8.  สร้างความเชื�อถือระหวา่งผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 9.  ทุ่มเททรัพยากรเพื�อการแกปั้ญหาที�สาํคญัที�สุด 
 พิชาภพ พนัธ์ุแพ (2554, หนา้ 92) ไดก้ล่าววา่ ความสาํเร็จของผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะ
ขึ,นอยูก่บัทศันคติ ค่านิยม และทกัษะของตวัผูน้าํ โดยผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีประสิทธิภาพ จะตอ้ง
มีคุณสมบติัดงัต่อไปนี,  
 1.  จะตอ้งมองตนเองวา่เป็นตวักลางในการเปลี�ยนแปลง 
 2.  เป็นผูที้�จดัการกบัความเสี�ยงอยา่งรอบคอบ 
 3.  มีความเชื�อมั�นในบุคลากร และทราบถึงความตอ้งการของพวกเขาอยา่งรวดเร็ว 
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 4.  สามารถแสดงค่านิยม ซึ� งกาํหนดพฤติกรรมของพวกเขาไดอ้ยา่งชดัเจน 
 5.  มีความยดืหยุน่ และเปิดกวา้งในการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
 6.  มีทกัษะในความคิด มีระบบการคิดที�เป็นขั,นตอน และมีการวเิคราะห์ถึงปัญหา                       
อยา่งระมดัระวงั 
 7.  มีวสิัยทศัน์ และเชื�อในรางสังหรณ์ของตนเอง 
 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงตามแนวคิดของบุคคลต่าง ๆ  
 การศึกษาวจิยัเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไดเ้ริ�มขึ,นในปี ค.ศ. 1989 เป็นตน้มา                
ซึ� งพฒันามาจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบบารมี (Charismatic leadership) โดยใหค้วามสนใจ
เกี�ยวกบัการเปลี�ยนแปลงของผูน้าํและองคก์าร เริ�มมีทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงซึ� งทาํใหเ้กิด
ขอ้ผกูพนักบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร ตลอดจนใหอ้าํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํงานให้
บรรลุวตัถุประสงค ์มีนกัการศึกษาใหแ้นวคิดเกี�ยวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
(Transformational leadership) อยูห่ลายท่านดว้ยกนั ดงัต่อไปนี,  
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของเบอร์น (Burns)  
 Burns (1978) เสนอความคิดเห็นวา่ การแสดงความเป็นผูน้าํยงัเป็นปัญหาอยูจ่นทุกวนันี,  
เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื�องกระบวนการของความเป็นผูน้าํ เบอร์นอธิบายความเขา้ใจ
ในธรรมชาติของความเป็นผูน้าํวา่ตั,งอยูบ่นพื,นฐานของความแตกต่างระหวา่งความเป็นผูน้าํกบั
อาํนาจที�มีส่วนสัมพนัธ์กบัผูน้าํและผูต้าม อาํนาจจะเกิดขึ,นเมื�อผูน้าํจดัการบริหารทรัพยากรโดยเขา้
ไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามเพื�อบรรลุเป้าหมายที�ตนหวงัไว ้ความเป็นผูน้าํจะเกิดขึ,นเมื�อ  
การบริหารจดัการทาํใหเ้กิดแรงจูงใจและนาํมาซึ� งความพึงพอใจของผูต้าม ความเป็นผูน้าํถือวา่เป็น
รูปแบบพิเศษของการใชอ้าํนาจ (Special form of power) เบอร์น ไดอ้ธิบายวา่ภาวะผูน้าํเป็น
ปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลที�มีความแตกต่างกนัในดา้นอาํนาจ ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพื�อไปสู่
จุดหมายร่วมกนั ซึ� งเกิดขึ,นไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ  
 1.  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน (Transactional leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ที�ผูน้าํติดต่อกบั
ผูต้ามเพื�อแลกเปลี�ยนผลประโยชน์ซึ� งกนัและกนั ผูน้าํจะใชร้างวลัเพื�อตอบสนองความตอ้งการและ
เพื�อแลกเปลี�ยนกบัความสาํเร็จในการทาํงาน ถือวา่ผูน้าํและผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัขั,นแรก 
ตามทฤษฎีความตอ้งการเป็นระดบัขั,นของมาสโลว ์(Maslow’s need hierachy theory)  
 2.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership) ผูน้าํจะตระหนกัถึง            
ความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม ผูน้าํและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบั                
ความตอ้งการซึ� งกนัและกนั ก่อใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงสภาพทั,งสองฝ่าย คือ เปลี�ยนผูต้ามไปเป็น
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และเปลี�ยนผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไปเป็นผูน้าํแบบจริยธรรม กล่าวไดว้า่ผูน้าํ          
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การเปลี�ยนแปลงจะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม และจะกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดความสาํนึก 
(Conscious) และยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งขึ,น ตามลาํดบัขั,นความตอ้งการของมาสโลว ์
(Maslow) และทาํใหผู้ต้ามเกิดจิตสาํนึกของอดุมการณ์ และยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ 
ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
 3.  ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม (Moral leadership) ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะเปลี�ยนผูน้าํแบบ
จริยธรรมอยา่งแทจ้ริงเมื�อผูน้าํไดย้กระดบัความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั,ง
ผูน้าํและผูต้ามใหสู้งขึ,น และก่อใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงทั,งสองฝ่าย อาํนาจของผูน้าํจะเกิดขึ,นเมื�อ
ผูน้าํใหผู้ต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ทาํใหผู้ต้ามเกิดความขดัแยง้ระหวา่งค่านิยมกบัวธีิ
ปฏิบติั สร้างจิตสาํนึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัขั,นที�สูงกวา่เดิม ตามลาํดบัขั,นความตอ้ง  
การของมาสโลว ์หรือระดบัการพฒันาจริยธรรมของโคห์เบอร์ก แลว้จึงดาํเนินการเปลี�ยนแปลง
สภาพทาํใหผู้น้าํและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายที�สูงขึ,น 
 เบอร์น ไดส้รุปวธีิการของความเป็นผูน้าํแบบใหม่ที�สามารถจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานได้
มากกวา่ที�คาดหวงัไว ้เรียกวา่ ความเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership)        
การที�ผูน้าํและผูต้ามช่วยเหลือซึ�งกนัและกนัเพื�อยกระดบัขวญัและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายใหสู้งขึ,น 
แนวคิดใหม่ของเบอร์นเชื�อวา่ ความเป็นผูน้าํการแลกเปลี�ยนกบัความเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลง เป็น
รูปแบบที�แยกจากกนัโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผูน้าํที�มีประสิทธิภาพสาํหรับเหตุการณ์
ในปัจจุบนั คือ การแสดงความเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership)  
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของแบส (Bass)  
 Bass (1985) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํที�มีรายละเอียดมากขึ,น เนื�องจากภาวะผูน้าํ               
การเปลี�ยนแปลงเป็นการเปลี�ยนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) ไปสู่ความมีวสิัยทศัน์ 
(Visionary) และมีการกระจายอาํนาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ เป็นผูมี้คุณธรรมและกระตุน้       
ความเป็นผูน้าํแบสไดท้าํการวเิคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกองทพั
สหรัฐอเมริกา จาํนวน 198 แห่ง พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนั,นประกอบไปดว้ย 3 
องคป์ระกอบ ดงันี,  
 1.  การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลกัษณะพิเศษบางอยา่งในตวัผูน้าํที�ทาํให ้             
ผูต้ามรู้สึกสนใจ ศรัทธา ใหค้วามเคารพ และประทบัใจเมื�ออยูใ่กลชิ้ด มีความดึงดูดส่วนตวัที�ทาํให ้
ผูต้ามเกิดความนิยมชมชอบ 
 2.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง ความสามารถของ
ผูน้าํที�ทราบความแตกต่างของผูต้าม ทราบจุดเด่น จุดดอ้ยของผูต้าม และใหค้วามสนใจ                            
ในความตอ้งการและความเจริญกา้วหนา้ของผูต้าม 
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 3.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที�ผูน้าํใชค้วามรู้
ความสามารถของตนเองกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดการเปลี�ยนแปลง ตระหนกัถึงปัญหาและ                    
หาแนวทางแกไ้ขปัญหา โดยใชค้วามคิด จินตนาการ ความเชื�อและค่านิยม ซึ� งจะทาํให้ผูต้ามเกิด           
ความรอบคอบ ความเขา้ใจ และร่วมกนัแกปั้ญหา 
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของทิชชี� และเดวานน่า (Tichi and Devanna)  
 Tichy and Devanna (1986, pp. 27-32) ไดศึ้กษาวจิยัพฤติกรรมของผูน้าํระดบัสูงของ
บริษทั 12 แห่งในสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษา พบวา่ ผูน้าํเหล่านี, มีกระบวนการดาํเนินการ 3 ระยะ 
ในการเริ�มสร้างและเปลี�ยนแปลงธุรกิจ คือ ระยะแรกเริ�มตน้โดยผูน้าํตอ้งใหก้ารยอมรับถึง                 
ความจาํเป็นที�ตอ้งมีการเปลี�ยนแปลง ระยะที�สอง คือ การสร้างวสิัยทศัน์ใหม่ และระยะสุดทา้ย คือ 
การดาํเนินการเปลี�ยนแปลงภายในองคก์าร และจากผลการศึกษาวจิยั พบวา่ ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง             
ที�มีประสิทธิผลนั,นจะมีคุณลกัษณะ (Attributes) ดงันี,  
 1.  เป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Change agent) จะเปลี�ยนแปลงองคก์ารที�ตนเองรับผดิชอบ
ไปสู่เป้าหมายที�ดีกวา่ คลา้ยกบัผูฝึ้กสอนหรือโคช้กีฬาที�ตอ้งมารับผดิชอบเล่นใหดี้ที�สุดเพื�อชยัชนะ
ใหไ้ด ้
 2.  เป็นคนกลา้และเปิดเผย เป็นคนที�ตอ้งกลา้เสี�ยงแต่สุขมุ และมีจุดยนืเป็นของตนเอง 
กลา้เผชิญกบัความจริงแมจ้ะพบกบัความปวดร้าว กลา้เปิดเผยความจริงแมเ้ขาจะไม่อยากรับฟัง 
 3.  เชื�อมั�นในคนอื�น ผูน้าํประเภทนี,ไม่ใชเ้ผด็จการแต่มีอาํนาจ แต่ถึงกระนั,นก็ยงัสนใจคน
อื�น ๆ ทาํงาน โดยมอบอาํนาจใหค้นอื�นทาํโดยเชื�อวา่คนอื�นก็มีความสามารถ 
 4.  ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผูน้าํประเภทนี,จะชี, ใหผู้ต้ามตระหนกัถึงคุณค่าของเป้าหมาย 
และสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานเพื�อบรรลุเป้าหมายที�มีคุณค่า 
 5.  เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวติ (Long-life learner) ผูน้าํประเภทนี,จะนึกถึงสิ�งผดิพลาดที�ตน
เคยทาํแมมิ้ไดนึ้กถึงในฐานะที�เป็นความลม้เหลว แต่นึกถึงในฐานะที�เป็นบทเรียน ผูน้าํประเภทนี,             
จะพยายามเรียนรู้สิ�งใหม่ ๆ เพื�อพฒันาตนเองตลอดเวลา 
 6.  มีความสามารถที�จะเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น ความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน 
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนี, จะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที�เปลี�ยนแปลงอยูเ่สมอ 
 7.  เป็นผูม้องการณ์ไกล ผูน้าํประเภทนี, มีความสามารถในการมองการณ์ไกลสามารถที�จะ
นาํความหวงั ความฝันมาเป็นความจริง 
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของเบนนิส และนานสั (Bennis and Nanus)  
 Bennis and Nanus (1985) ไดศึ้กษาพฤติกรรมของผูน้าํที�มีคุณลกัษณะชอบการริเริ�มใหม่
และมีพลวตัอยูเ่สมอ ประกอบดว้ยผูน้าํระดบัสูงของบริษทัขนาดใหญ่ 60 คน และผูน้าํระดบัสูงจาก
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ภาครัฐกิจอีก 30 คน ผลการคน้ควา้ พบวา่ ผูน้าํดงักล่าวค่อนขา้งมีความแตกต่างกนัอยา่งหลากหลาย 
และมีเพียงไม่กี�รายที�มีความคลา้ยกบัลกัษณะการเป็นผูน้าํโดยเสน่หา ผลการศึกษาของเบนนิส และ
นานสั ไดข้อ้สรุปเกี�ยวกบัพฤติกรรมร่วมของผูน้าํการเปลี�ยนแปลงใน 3 ประเด็น ดงันี,  
 1.  การพฒันาวสิัยทศัน์ (Developing vision) ผูน้าํตอ้งมีวสิัยทศัน์ที�ดีสาํหรับองคก์ารใน
อนาคตแมว้า่มนัจะดูเป็นความฝัน แต่อยา่งไรก็ตามตอ้งให้เห็นงานที�จะทาํอยา่งชดัเจนและตอ้งเป็น
ผูร้วบรวมพลงัของสมาชิกใหทุ้่มแรง ทุ่มใจ ทาํใหค้วามฝันนั,นเป็นจริงใหไ้ดโ้ดยที�ผูน้าํจะตอ้งมี
ลกัษณะดงันี,  “ผูน้าํจะตอ้งสนใจวา่อะไรกาํลงัจะเกิดขึ,น จะตอ้งตดัสินใจวา่อะไรเป็นสิ�งสาํคญั
สาํหรับองคก์ารในอนาคต จะตอ้งกาํหนดทิศทางและแนวทางในการดาํเนินงานของทุกคนใน
องคก์าร” ซึ� งกล่าวมานี, ถือวา่เป็นหลกัสาํคญัพื,นฐานที�ถูกยอมรับวา่เป็นผูน้าํ ไม่วา่ผูน้าํจะเป็น                
ไวยากร (Conduction) ผูบ้ญัชาการเหล่าทพั (Army generals) ผูฝึ้กสอนฟุตบอล (Football coach) 
หรือผูบ้ริหารโรงเรียน ฯลฯ สาํหรับภารกิจที�สาํคญัที�ควรมีวสิัยทศัน์ที�ชดัเจน และเป็นรูปธรรม
สนบัสนุน คือ การสร้างแรงดลใจใหผู้ป้ฏิบติังานโดยทาํให้รู้วา่งานของเขามีความหมายต่อองคก์าร 
และสนองความตอ้งการพื,นฐานของเขาได ้ใหลู้กนอ้งไดรู้้ถึงคุณค่าของตนเองวา่เป็นส่วนหนึ�งของ
องคก์ารหรือการเปลี�ยนแปลง และภารกิจที�วสิัยทศัน์จะตอ้งเป็นตวัชี,แนวทางองการตดัสินใจต่าง ๆ 
ดา้นงบประมาณ บุคลากร ความคิดริเริ�ม และความเกี�ยวขอ้งของบุคลากรในทุกระดบัสิ�งที�เป็น
ปัญหาก็คือ ทาํอยา่งไรผูน้าํจะไดม้าซึ� งวสิัยทศัน์หรือมีวสิัยทศัน์ที�ดีและสนองต่อความตอ้งการ
ดงักล่าวไดโ้ดยไม่มีความคลุมเครือหรือไม่ชดัเจนดงัที�พบเห็นและลึก ๆ ผูน้าํขาดผูส้นบัสนุน
วสิัยทศัน์ ผูน้าํตอ้งสร้างเครือข่ายทั,งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั,งภายในและภายนอกองคก์าร 
สนใจรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย โดยเฉพาะผูที้�มีมุมมองต่าง ๆ วสิัยทศัน์นั,นควรไดมี้            
การคดัเลือกจากที�เสนอหรือคิดหลายมุมมอง ผูน้าํที�ดีที�เก่งตอ้งสามารถทาํใหว้สิัยทศัน์เป็นที�เขา้ใจ
ง่ายและมีเหตุผลที�ทุกฝ่ายจะเห็นชอบร่วมกนั และที�สาํคญัตอ้งสามารถใหเ้กิดการยอมรับวา่เป็น
เรื�องที�เป็นจริงไดต้ามเป้าหมาย วสิัยทศัน์ที�ดีมีความสามารถในการวนิิจฉยัและวเิคราะห์เป็นสิ�งที�
สาํคญัในการพฒันาวสิัยทศัน์แต่สัญชาตญาณและความคิดริเริ�มก็เป็นสิ�งสาํคญัและจาํเป็น เช่น กนั  
 2.  การพฒันาความผกูพนัและความไวว้างใจ (Developing commitment and trust)      
การพฒันาวสิัยทศัน์ที�ดีและน่าสนใจอยา่งเดียวไม่พอแต่ตอ้งเป็นตวัสื�อสารวฒันธรรมขององคก์าร
ไดด้ว้ย การดาํเนินงานตามวิสัยทศัน์ตอ้งเป็นเรื�องของการชกัชวนและสร้างแรงดลใจ ไม่ใช้
ประกาศิตหรือการบงัคบัให้ทาํผูน้าํที�มีประสิทธิภาพมกัจะมีสาํนวนที�จบัใจ คาํอุปมาอุปมยั คาํขวญั 
สัญลกัษณ์ และพิธีการต่าง ๆ ที�จะสร้างแรงดลใจใหเ้กิดการยอมรับร่วมกนั และพร้อมที�จะ
ปฏิบติังานต่าง ๆ ดว้ยความเต็มใจและผกูพนั วสิัยทศัน์ตอ้งเนน้ให้เห็นความแตกต่างในสิ�งต่าง ๆ ใน
แต่ละระดบัจากภารกิจที�ไม่ชดัเจนพร้อมดว้ยแผนงานและนโยบาย วสิัยทศัน์จะตอ้งไดรั้บ            
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การสนบัสนุนจากผูน้าํทางดา้นการตดัสินใจ และการกระทาํการเปลี�ยนแปลงจะตอ้งเกิดที�
โครงสร้างและกระบวนการของการจดัการ โดยตอ้งคงรักษาไวที้�ค่านิยม วตัถุประสงคข์องวสิัยทศัน์
ใหม่นั,น กระบวนการยอมรับเห็นชอบ และผกูพนักนั แต่อยา่งไรก็ตามความรับผิดชอบหลกัก็ยงัอยู่
กบัผูน้าํ ไม่ใช่มอบหมายใหผู้น้าํคนอื�น การยอมรับ เห็นชอบ และผกูพนัต่อวสิัยทศัน์ของ
ผูป้ฏิบติังานขึ,นอยูก่บัความศรัทธาของเขาต่อผูน้าํดว้ย ผูน้าํที�ไม่เป็นที�ศรัทธาไม่สามรถจะทาํให้
วสิัยทศัน์ใหม่เป็นที�ยอมรับได ้ศรัทธาต่อผูน้าํขึ,นอยูก่บัการยอมรับในความเชี�ยวชาญของผูน้าํ
รวมทั,งควรมีหลกัการและพฤติกรรมการทาํงานที�สมํ�าเสมอ การไม่สมํ�าเสมอจะลดการยอมรับใน
ความชดัเจนของวสิัยทศัน์ และการขาดความ เชื�อมั�นในผูต้ามก็จะเป็นตวัปิดกั,นความน่าใจของ
วสิัยทศัน์นั,นโดยสิ,นเชิง ผูน้าํจะตอ้งแสดงการยอมรับต่อค่านิยมของผูท้าํงานและแสวงหาวธีิการที�
ใชก้ระตุน้พฤติกรรมการทาํงานของพวกเขาที�ไม่ขดัต่อค่านิยม 
 3.  การส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองคก์าร (Facilitation organizational learning) สิ�งที� 
คน้พบโดยเบนนิส และนานสั ก็คือ การเรียนรู้ของสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร ผูน้าํจะตอ้งพฒันา
ทกัษะและเพิ�มพนูความรู้ใหม่ใหแ้ก่สมาชิกขององคก์ารจากประสบการณ์ของความสาํเร็จและ 
ลม้เหลวที�ผา่นมา ผูน้าํตอ้งรู้ถึงความจาํเป็นของขอ้มูลที�มีการเปลี�ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะ 
เหตุการณ์ที�ไม่อาจคาดการณ์ได ้ผูน้าํตอ้งเป็นผูติ้ดตามการสนองตอบของผูต้าม และบุคลิกภายนอก 
ต่อแนวความคิดของผูน้าํตอ้งสร้างเครือข่ายและหาขอ้มูลเครือข่ายในการสร้างแผนกลยทุธ์ ผูน้าํตอ้ง 
ใชก้ารทดลองเพื�อกระตุน้ให้การประดิษฐใ์หม่ ๆ เพื�อใชใ้นการผลิตผลใหม่ ผูน้าํตอ้งเห็นวา่         
การผดิพลาดเป็นของธรรมดาและเป็นส่วนหนึ�งของการทาํงาน ทั,งตอ้งใชป้ระโยชน์จาก              
การผดิพลาดนั,นมาปรับปรุงในการเรียนรู้และพฒันาการที�จะส่งเสริมและอาํนวยความสะดวก     
การเรียนรู้ของสมาชิกอื�น ๆ ในองคก์าร ผูน้าํตอ้งกระตุน้ผูน้าํในระดบัต่าง ๆ ใหมี้การวางแผนงาน
ในการพฒันาลูกนอ้งตนเอง และสนบัสนุนใหมี้การจดัประชุมปฏิบติัการเพื�อพฒันาทกัษะใน        
การวางแผน และการเรียนรู้การเปลี�ยนแปลงของสิ�งแวดลอ้มรอบตวัและทิศทางที�เปลี�ยนแปลงไป  
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของเชอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn)  
 Schermerhorn (2000, pp. 457-470) ไดเ้สนอแนวคิด คุณภาพของผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
ประกอบดว้ย 6 ประการ ดงันี,  
 1.  มีวสิัยทศัน์ (Vision) หมายถึง มีความคิด ความสามารถในการหยั�งรู้ ทิศทาง รวมทั,ง             
มีความสามารถสื�อความ หมายถึง ผูอื้�นอยา่งไดผ้ลดี นอกจากนั,นยงัสามารถสร้างความตื�นใจ                       
ในการทาํฝันร่วมกนัใหเ้ป็นจริง 
 2.  การมีบารมี (Charisma) คือ ความเก่ง ดี มีเสน่ห์ จนเร้าใจบุคคลอื�นใหมี้                
ความกระตือรือร้น ศรัทธา จงรักภกัดี ภาคภูมิใจ และไวว้างใจดว้ยการใชอ้าํนาจความนิยม 
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(Reference power) คือ อาํนาจที�เกิดจากตวับุคคลที�ไดรั้บการนิยมยกยอ่ง จนกระทั�งคนอื�นอยากเป็น
พรรคพวกหรือผูต้าม และอาํนาจที�เกิดจากเสน่ห์ที�จบัถูกจุดอารมณ์ของคนจาํนวนมาก 
 3.  การแสดงนยัของความเป็นเลิศ (Symbolism) มีการคน้หาบุคคลดีเด่น แลว้มอบรางวลั
จดัใหมี้การฉลองความเป็นเลิศ 
 4.  การเอื,อเฟื, ออาํนาจ (Empowerment) มีการช่วยเหลือผูต้ามใหไ้ดรั้บการพฒันา 
สนบัสนุน ขจดัปัญหาอุปสรรคในการดาํเนิน มีการเปิดโอกาสใหผู้ต้ามมีส่วนมอบหมายงานที�
น่าสนใจ และทา้ทายความสามารถอยา่งแทจ้ริง 
 5.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง ความพยายามและ
ความสามารถสร้างความรู้สึกกบังานใหเ้กิดขึ,นในบรรดาผูต้ามดว้ยการทาํใหลู้กนอ้งตระหนกัใน
ปัญหาต่าง ๆ และปลุกระดมจินตนาการเพื�อใหไ้ดม้าซึ� งแนวทางการปฏิบติัการแกไ้ขปัญหาที�มี
คุณภาพสูงขึ,น 
 6.  ความซื�อสัตยถื์อมั�น (Integrity) มีความซื�อสัตย ์และน่าเชื�อถือไวว้างใจมีพฤติกรรม            
ที�มุ่งมั�นรักษาความดี มีจริยธรรมอยา่งสมํ�าเสมอไม่เสื�อมคลายอนัเกิดจากจิตใจที�ดีงาม และสามารถ
รักษาคาํมั�น สัญญา พนัธะผกูพนัดว้ยการติดตามผลแบบไม่ลดละ 
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของคูซส์ และพอสเนอร์ (Kouzes and Posner)  
 Kouzes and Posner (1987) เชื�อวา่การเป็นผูน้าํเป็นกระบวนการที�สามารถสอนได ้               
โดยผูน้าํไดรั้บอาํนาจอิทธิพลจากผูอื้�นและเพื�อนร่วมงานในขณะที�ความเป็นผูน้าํมาจากความเชื�อที�
มั�นคงต่อวตัถุประสงคแ์ละเต็มใจที�จะแสดงออกซึ�งวตัถุประสงคด์งักล่าวผูน้าํแบบเปลี�ยนสภาพ
จะตอ้งแสดงภาวะผูน้าํของตนใน 5 ดา้นต่อไปนี,  
 1.  กลา้ทา้ทายต่อกระบวนการ (Challenging the process) ผูน้าํตอ้งกระตุน้ใหก้าํลงัใจ
ผูร่้วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่และวธีิการใหม่ในการปฏิบติังานหรือ แกปั้ญหาหรือ
ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที�ใชใ้นองคก์าร ผูน้าํจะกระตุน้ใหก้าํลงัใจใหเ้กิดการทดลองและ
สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที�จะตดัสินใจเสี�ยงอยา่งชาญฉลาด 
 2.  สร้างแรงดลใจต่อวสิัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) ผูน้าํตอ้งสร้าง                           
ความวาดฝันหรือวสิัยทศัน์ในอนาคต เป็นผูที้�ปรารถนาใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงไปจากเดิม และ
พยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร่้วมงานให้เกิดความหวงัต่อความวาดฝันดงักล่าวของตน และเกิด
ความปรารถนาแรงกลา้ที�จะไปใหถึ้งวสิัยทศัน์นั,นตลอดจนทาํใหค้นอื�นสามารถเห็นความจาํเป็นที�
ทุกคนตอ้งปฏิบติัภายใตว้ตัถุประสงคร่์วมกนั 
 3.  เพิ�มศกัยภาพในการปฏิบติังานใหผู้อื้�น (Enabling others to act) ผูน้าํตระหนกัดีวา่
ลาํพงัตนเองคนเดียวไม่สามารถที�จะบรรลุวสิัยทศัน์ได ้ดว้ยเหตุนี,ผูน้าํจึงเพียรหาผูอื้�นเขา้มา
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สนบัสนุนและเขา้มามีส่วนร่วม ผูน้าํจะกระตุน้ใหก้าํลงัใจเพื�อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนั           
มีการสร้างทีมงานโดยผูน้าํจะมอบอาํนาจความรับผิดชอบการตดัสินใจใหก้บัผูร่้วมงาน คาํวา่ผูอื้�น 
มิใช่เพียงผูต้ามเท่านั,น แต่หมายรวมถึงผูบ้ริหารอื�น ลูกคา้ และผูแ้ทนจดัจาํหน่าย 
 4.  เป็นตน้แบบนาํทาง (Modeling the way) ผูน้าํตอ้งกระตุน้กระบวนการบริหาร ใหมี้
การวางแผน มีการตรวจสอบความคืบหนา้และลงมือแกไ้ขขอ้บกพร่องที�เกิดขึ,น ในการทาํเช่นนี,
ผูน้าํจะตอ้งวางตนใหเ้หมาะสมเป็นที�เคารพนบัถือและไวว้างใจจากผูอื้�น ผูน้าํจะเกิดความสง่างาม
เพราะมีความซื�อสัตยสุ์จริต โปร่งใสมีสัจจะ การกระทาํกบัคาํพดูสอดคลอ้งกนัเสมอ 
 5.  กระตุน้หวัใจ (Encouraging the heart) ผูน้าํตระหนกัดีวา่การทาํงานกวา่จะบรรลุตาม
วสิัยทศัน์นั,น ตอ้งฝ่าฟันอุปสรรคมากมาย ทุกคนตอ้งเหนื�อยลา้และทอ้ถอย ผูน้าํจึงตอ้งทาํทุกอยา่ง
เพื�อบาํรุงขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน เช่น แสดงการยอมรับ และชื�นชมเมื�องานมีความกา้วหนา้
หรือสาํเร็จไปแลว้ส่วนหนึ�ง ผูน้าํตอ้งแสดงความรู้สึกโดยส่งสัญญาณใหทุ้กคนทราบวา่ ผูน้าํมี   
ความเชื�อและเห็นคุณค่าของผูป้ฏิบติังานทุกคน แสดงความคาดหวงัในแง่ดีต่อผูท้าํงานและแสดง         
การชมเชยอยา่งจริงใจ 
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel)  
 Hoy and Miskel (2005) กล่าววา่ ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไดรั้บการคาดหวงัวา่เป็นผูที้�มี
ลกัษณะสาํคญั ดงันี,  
 1.  สามารถกาํหนดชี,แจงในเรื�องความตอ้งการจาํเป็นสาํหรับการเปลี�ยนแปลงใหช้ดัเจน 
 2.  สร้างวสิัยทศัน์ใหม่ และรวบรวมความผกูพนัต่อวสิัยทศัน์นั,น 
 3.  ดลใจผูต้ามใหมุ้่งคาํนึงถึงประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ประโยชน์ของตนเอง 
 4.  เปลี�ยนแปลงองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ที�ไดร่้วมวางไวม้ากกวา่ที�จะทาํงาน
ภายในบริบทเดิม 
 5.  เป็นที�ศึกษาหรือเป็นพี�เลี,ยงแก่ผูต้าม เพื�อที�จะใหผู้ต้ามมีความรับผดิชอบที�มากขึ,นใน
เรื�องการพฒันาตนเองและผูอื้�น 
 ทั,งนี,ผูต้ามจะกลายเป็นผูน้าํและผูน้าํจะกลายเป็นผูก้ระตุน้ใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงหรือ
ผูน้าํในการเปลี�ยนแปลง (Change agent) และในที�สุดจะสามารถเปลี�ยนแปลงองคก์ารได ้
 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของเลทวูด และแจนซี� (Leithwood & Jantzi)  
 Leithwood and Jantzi (1996, pp. 512-534) ไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของ Burns (1978) ใน 3 ลกัษณะ คือ ผูน้าํการแลกเปลี�ยน ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และผูน้าํจริยธรรม 
พร้อมทั,งไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ Bass (1985) ใน 3 องคป์ระกอบ คือ              
การสร้างบารมี การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา อีกทั,งยงัไดศึ้กษารูปแบบภาวะ
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ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ Bass and Avolio (1990) เพิ�มอีก 1 องคป์ระกอบ คือ  การสร้างแรงบนัดาล
ใจ แลว้นาํงานวจิยัที�ศึกษาทั,งหมดมาปรับใชใ้นวงการศึกษา โดยศึกษาถึงองคป์ระกอบของภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไว ้6 ประการ ดงัต่อไปนี,  
 1.  การระบุวสิัยทศัน์ (Identifying and articulating a vision) เป็นพฤติกรรมอยา่งหนึ�ง
ของผูบ้ริหารที�สร้าง อธิบาย และสร้างความเขา้ใจ ระบุถึงสิ�งที�เกิดขึ,นในอนาคตวา่สถานศึกษาจะ
ปรับเปลี�ยนพฒันาอยา่งไร อีกทั,งการระบุวสิัยทศัน์นี,จะส่งผลไปที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นผูมี้
วสิัยทศัน์ตามไปดว้ย วสิัยทศัน์ (Vision) ของผูน้าํทุกคนมีศกัยภาพพอที�จะสร้างวสิัยทศัน์ของ
องคก์ารขึ,น ทาํหนา้ที�เสมือนผูน้าํที�ตอ้งนาํผูร่้วมงานทั,งหลายไปสู่สถานที�ใหม่และมีความสามารถ
ในการแปรเปลี�ยนใหว้สิัยทศัน์กลายเป็นความจริง ดว้ยเหตุนี,ภาวะผูน้าํของผูน้าํยคุใหม่จึงตอ้งเป็น
ผูส้ร้างวสิัยทศัน์ เป็นผูรั้กษาฝันขององคก์ารและเป็นผูที้�มีวสิัยทศัน์ที�สะทอ้นอยูใ่นวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร ผูน้าํตอ้งเป็นผูบ้ริหารความฝัน (Manage the dream) แห่งวสิัยทศัน์นั,น 
 2.  การเกื,อกลูการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม (Fostering the acceptance of group goals) 
ในที�นี,  หมายถึง ความสามารถในการยอมรับ ไดแ้ก่ เป็นบุคคลที�ผูอื้�นสามารถยอมรับไดพ้อสมควร 
ตวัอยา่ง เช่น เป็นบุคคลที�เพื�อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนบุคคลทั�วไป
สามารถยอมรับไดว้า่ เป็นคนที�มีความรู้ความสามารถ มีความตั,งใจมุ่งมั�นที�จะทาํงานให้สาํเร็จลุล่วง
ไปดว้ยดี ทั,งนี, บุคคลที�จะเป็นที�ยอมรับของผูอื้�นไดค้วรเป็นผูที้�ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอื้�น               
ไม่ยดึตนเป็นที�ตั,ง ไม่ยดึมั�นถือมั�นหรือมีอคติสูงเกินไป อีกทงัยงัควรเป็นผูมี้มนุษยสัมพนัธ์ดี รู้จกั     
การยดืหยุน่ เห็นคุณค่าผูอื้�นและรู้จกัการใหเ้กียรติผูอื้�น เพื�อไม่ใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการทาํงานร่วมกนั 
 3.  การสนบัสนุนเป็นรายบุคคล (Providing individual support) เป็นพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารที�แสดงใหเ้ห็นการสนบัสนุนเป็นรายบุคคล ชี, ใหเ้ห็นถึงความเคารพต่อสมาชิกใน
สถานศึกษา การใหค้วามสนใจในผลการปฏิบติังาน ความรู้สึกและความตอ้งการส่วนตนของ
บุคลากรทุกคน การติดต่อสื�อสารแบบสองทาง และเป็นรายบุคคลมีการเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน
สอนงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติัหรือผูต้าม วเิคราะห์ความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล              
คอยเป็นพี�เลี,ยงในการทาํงาน ส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานใหมี้การพฒันาตนเองในทุกดา้น มีความชื�น
ชมและยนิดีแก่ผูร่้วมงานที�ประสบความสาํเร็จ ใหก้าํลงัใจแก่ผูร่้วมงานที�ทาํงานไม่ประสบ
ความสาํเร็จคอยชี,แนะจุดบกพร่องต่าง ๆ  
 4.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารใน              
การสร้างความทา้ทายใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษาในเรื�องของการทบทวนตรวจสอบการทาํงาน
ของตนเองในปัจจุบนั วา่มีขอ้ผดิพลาดบกพร่องอยา่งไรและหาวธีิการคิดแกปั้ญหาอยา่งหลากหลาย
ดว้ยวธีิการที�แตกต่างไปจากเดิม การกระตุน้ทางปัญญาเป็นการใชแ้รงจูงใจโดยใหข้อ้เทจ็จริงความรู้ 
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หลกัการ แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั,งกิจกรรม กลวธีิ โครงการ ขอ้เสนอแนะ โดยเสนอความคิด
อยา่งเปิดเผย ตรงไปตรงมา มีการสนบัสนุนและคดัคา้นโตแ้ยง้ พยายามเนน้จุดอ่อนของวฒันธรรม
ดั,งเดิม และเนน้จุดแขง็ของวฒันธรรมในองคก์าร 
 5.  การเป็นแบบอยา่งที�เหมาะสม (Providing an appropriate model) เป็นพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารที�พยายามสร้างตวัอยา่งที�ดีใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษาไดก้ระทาํตามในเรื�องของค่านิยม
และคุณธรรม คอยแนะนาํ ตกัเตือน ควบคุม กาํกบัดูแลบุคลากรในสถานศึกษา การที�จะปฏิบติั
หนา้ที�ดงักล่าวใหไ้ดผ้ลดี ผูบ้ริหารตอ้งประพฤติปฏิบติัเป็นแบบอยา่งที�ดี มิฉะนั,นคาํแนะนาํตกัเตือน
หรือการกาํกบัดูแลของผูป้ฏิบติัจะขาดความสาํคญั ไม่เป็นที�ยอมรับของบุคลากรในสถานศึกษา 
ผูบ้ริหารที�ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที�ดีในทุก ๆ ดา้น เช่น ดา้นคุณธรรม จริยธรรม ความยติุธรรม 
และบุคลิกภาพ จะมีผลสูงต่อการยอมรับของบุคลากร ทาํใหเ้กิดความเชื�อถือศรัทธาต่อ                 
การบริหารงานจนสามารถปฏิบติัตามไดด้ว้ยความพอใจ 
 6.  การคาดหวงัผลการปฏิบติังานที�เป็นเลิศ (High performance expectations)                        
เป็นพฤติกรรมที�ผูน้าํแสดงออกถึงความคาดหวงัในผลการปฏิบติังานที�ดีเลิศ งานมีคุณภาพ                
มีผลการปฏิบติังานที�ดีจากบุคลากรในสถานศึกษา บุคลากรมีความรับผิดชอบในงาน มีการทาํงาน
เป็นทีม การสร้างสรรคใ์นสิ�งที�ทาํ 
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio)  
 Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้าํแบบเตม็รูปแบบ (Model of 
the full range of leadership) โดยใชผ้ลการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้าํตามรูปแบบที�พวกเขา
เคยเสนอในปี ค.ศ.1985 โมเดลนี,จะประกอบไปดว้ยภาวะผูน้าํ3 แบบ คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
(Transformational leadership) ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน (Transactional leadership) และภาวะผูน้าํ
แบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้าํ (Non-
Leadership behavior) สาํหรับการวจิยัในครั, งนี,  ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาเฉพาะภาวะผูน้าํ                            
การเปลี�ยนแปลงตามโมเดลภาวะผูน้าํเตม็รูปแบบ และไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการวิจยัดงัรายละเอียด
ต่อไปนี,   
 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการที�ผูน้าํมี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปลี�ยนแปลงความพยายาม ของผูร่้วมงานและ ผูต้ามใหสู้งขึ,น
กวา่ความพยายามที�คาดหวงัในการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัที�สูงขึ,น
และมีศกัยภาพมากขึ,นทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจละวสิัยทศัน์ของกลุ่มและขององคก์ารจูงใจ
ผูร่้วมงานไดไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ซึ� ง
กระบวนการที�ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน หรือผูต้ามนี,  จะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบของ
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พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที�เรียกวา่ “4I” (Four I’s) ดงันี,  คือ (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2554,              
หนา้ 252-255)  
 1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หรือภาวะผูน้าํเชิงบารมี (Idealized influence or 
charisma leadership: II or CL) หมายถึง การที�ผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดล
สาํหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็นที�ยกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํใหผู้ต้ามเกิด                          
ความภาคภูมิใจเมื�อไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํและตอ้งการ
เลียนแบบผูน้าํของเขา สิ�งที�ผูน้าํตอ้งปฏิบติั เพื�อบรรลุถึงลกัษณะนี,  คือ ผูน้าํจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ และ
สามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้าํจะมีความสมํ�าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุม
อารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต เป็นผูมี้ศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเลี�ยงที�จะใชอ้าํนาจเพื�อ
ผลประโยชน์ส่วนตน ผูน้าํจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั,งใจ              
การเชื�อมั�นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื�อและค่านิยมของเขาจะเสริม                       
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมั�นใจของผูต้าม และทาํใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนั
กบัผูน้าํ โดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพล                 
ของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ที�ขององคก์าร  
 Burns (1978) ไดก้ล่าววา่ ความเสน่หา หรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ คือ พฤติกรรม                      
ที�สามารถกระตุน้ความรู้สึกดา้นอารมณ์ของผูต้ามใหสู้งขึ,น ก่อใหเ้กิดการเรียนแบบ และผกูพนัต่อ
ตวัผูน้าํ 
 Bass (1985) ไดก้ล่าววา่ การสร้างบารมี หมายถึง คุณลกัษณะพิเศษบางอยา่งในตวัผูน้าํที�
ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกสนใจ ศรัทธา ใหค้วามเคารพ และประทบัใจเมื�ออยูใ่กลชิ้ด มีความดึงดูดส่วนตวัที�
ทาํใหผู้ต้ามเกิดความนิยมชมชอบ 
 Schermerhorn (2000, pp. 457-470) ไดก้ล่าววา่ การมีบารมี (Charisma) คือ ความเก่ง ดี  
มีเสน่ห์ จนเร้าใจบุคคลอื�นให้มีความกระตือรือร้น ศรัทธา จงรักภกัดี ภาคภูมิใจ และไวว้างใจ                
ดว้ยการใชอ้าํนาจความนิยม (Reference power) คือ อาํนาจที�เกิดจากตวับุคคลที�ไดรั้บการนิยมยก
ยอ่ง จนกระทั�งคนอื�นอยากเป็นพรรคพวกหรือผูต้าม และอาํนาจที�เกิดจากเสน่ห์ที�จบัถูกจุดอารมณ์
ของคนจาํนวนมาก 
 Hocker and Trofino (2003) ไดก้ล่าวถึง การสร้างบารมีของผูน้าํ ที�สามารถเป็นแบบอยา่ง
ที�ดีไดโ้ดย การทาํใหเ้ห็นเป็นแบบอยา่งในการสร้างการเปลี�ยนแปลง และสร้างการยอมรับของ
สมาชิกจากตวัอยา่งผลสาํเร็จของงานหรือการเปลี�ยนแปลงที�ปรากฏใหเ้ห็นผลแลว้โดยอาศยั
องคป์ระกอบที�สาํคญัทั,งในดา้นคุณธรรมจริยธรรม ดา้นความคาดหวงัในความรู้ความสามารถของ
ทีมงาน ดา้นการยดึมั�นในค่านิยมที�ดี และการติดต่อสื�อสาร ดงันั,น การสร้างบารมี คือ การสร้าง
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ความดี มีความสามารถพิเศษ สร้างพรสวรรคใ์หมี้ในตวัเอง มีคุณลกัษณะที�คนอื�นเห็นแลว้น่าเชื�อถือ 
ใหค้วามไวว้างใจ ซึ� งผูน้าํจะตอ้งมีเพื�อสร้างความเชื�อมั�นใหก้บัผูต้าม มีความจงรักภกัดี                      
มีความศรัทธา มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมาย มีความภาคภูมิใจและ
เชื�อมั�นในความสามารถของผูน้าํที�จะนาํองคก์ารสู่ความสาํเร็จ 
 Bass (1985) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะของการสร้างบารมีวา่ เป็นกระบวนการปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม โดยผูน้าํแสดงพฤติกรรมส่งผลใหเ้กิดอิทธิพลต่อผูต้าม ดงันี,  1) การแสดงออก
ถึงการเป็นผูมี้จริยธรรม คุณธรรม มีศีลธรรม สามารถแบ่งแยกความผดิชอบชั�วดีและเลือกกระทาํใน
สิ�งที�ถูกตอ้งเหมาะสม มีระดบัจิตใจสูง มีบุคลิกภาพเป็นที�น่านบัถือ 2) มีความคาดหวงัและเชื�อมั�น
ในความรู้ความสามารถ ศกัยภาพในการทาํงานของผูต้าม 3) ยดึถือในค่านิยมที�ดี หนกัแน่นต่อสิ�ง
กระตุน้ ทั,งผูน้าํและผูต้าม มีทศันคติที�ดีต่องานและองคก์าร 4) การติดต่อสื�อสาร การแกปั้ญหา              
ต่าง ๆ แสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมั�น ตั,งใจ เสียสละและอุทิศตนเพื�องาน 
 สรุปไดว้า่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรม
ที�ทาํใหบุ้คลากรเกิดความยอมรับ เชื�อมั�น ศรัทธา เคารพนบัถือ รัก ชื�นชมยนิดี ภาคภูมิใจ เกรงใจ 
ไวใ้จในความสามารถ และตอ้งการเอาเป็นแบบอยา่ง ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งบริหารงานดว้ย
คุณธรรม เสียสละเพื�อส่วนรวม กลา้คิดกลา้ทาํกลา้ตดัสินใจ มีความมั�นคงในอารมณ์ และแสดง
ภาวะผูน้าํอยูเ่สมอ ซึ� งจะทาํใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาสามารถโนม้นา้วใจ จูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังาน
ตามที�ไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 
 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง การที�ผูน้าํจะประพฤติ
ในทางจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมาย และ           
ทา้ทายในเรื�องงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมี้ชีวติชีวา                       
มีการแสดงออกซึ�งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที�ดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะสร้าง
และสื�อความหวงัที�ผูน้าํตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตนหรือความผกูพนัต่อเป้าหมาย
และวสิัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํจะแสดงความเชื�อมั�น แสดงใหเ้ห็นความตั,งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถ
บรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื�อวสิัยทศัน์และภารกิจของ
องคก์ารเป็นสิ�งที�รับประกนัการจดัการที�มีประสิทธิภาพ (Efficient management) ผูน้าํจะช่วยให ้                 
ผูต้ามพฒันาความผกูพนัของตนเองต่อเป้าหมายระยะยาว ผูน้าํจะเนน้ทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ (Human 
relation skills) ใหค้วามสาํคญัของพฤติกรรมดา้นการจดัการแบบมีส่วนร่วม (Participation 
management) และบ่อยครั, ง พบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจนี, เกิดขึ,นผา่นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 
และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และ



43 

กระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาที�ตนเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้าม
จดัการอุปสรรคของตนเอง และเสริมสร้างความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์
 Bass (1985) ไดอ้ธิบายความหมายของ การสร้างแรงบนัดาลใจวา่เป็นพฤติกรรมของผูน้าํ
ในการเขา้ใจผูต้ามใหเ้กิดความรู้สึกทา้ทายกบัการทาํงาน หรือการไดรั้บมอบหมายงานใหม่                    
การเปลี�ยนแปลงสิ�งใหม่ ๆ ใหส้าํเร็จ โดยวธีิการพดู แสดงออก หรือใชส้ัญญลกัษณ์ โดยผูน้าํ                     
เป็นผูก้าํหนดเป้าหมายของงาน วสิัยทศัน์หรือภาพความสาํเร็จในอนาคต สื�อสารเพื�อให้ผูต้ามเขา้ใจ
เป้าหมายอยา่งชดัเจนเกิดเป็นวสิัยทศัน์ร่วม กระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดแรงบนัดาลใจ มุ่งมั�นทาํงานให้
สาํเร็จตามเป้าหมายเป็นผูม้องบรรยากาศการทาํงานในเชิงบวก 
 Kouzes and Posner (1987) ไดอ้ธิบายเกี�ยวกบัการสร้างแรงบนัดาลใจและความร่วมมือ
ของผูร่้วมงานดว้ยการสร้างและสานวสิัยทศัน์ร่วม (Inspiring a share vision) วา่เป็นการที�ผูน้าํ
สามารถมองการณ์ไกล จินตนาการภาพในอนาคตขององคก์ารและนาํมากาํหนดเป็นวิสัยทศัน์และ
เป้าหมายในการทาํงาน เพื�อเป็นเครื�องมือกาํหนดทิศทางในการดาํเนินงานขององคก์าร สามารถ
สื�อสารเพื�อโนม้นา้ว จูงใจผูร่้วมงานใหย้อมรับ และเขา้มามีส่วนร่วมในการสานวสิัยทศัน์สู่เป้าหมาย 
 Bass (1985) ยงัไดอ้ธิบายหลกัในการสร้างแรงบนัดาลใจ ดงันี,  1) การเนน้การปฏิบติั 
(Action orientation) โดยการกระตุน้ใหผู้ต้ามทดลองทาํงานใหม่ ที�ทา้ทายความสามารถ ใหโ้อกาส
ในการอาสาทาํงานเพื�อแสดงความสามารถและเปิดโอกาสในการสร้างความภาคภูมิใจต่อผลสาํเร็จ
ของงานที�เกิดขึ,น ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคคลสร้างบรรยากาศการติดต่อสื�อสารที�ดี เพื�อใหเ้กิด
ความเชื�อถือไวว้างใจซึ� งกนัและกนั  2) การสร้างความเชื�อมั�น (Confidence building) โดยผูน้าํทาํให้
ผูต้ามเกิดความเชื�อมั�นในตวัผูน้าํ เชื�อมั�นในความสามารถของตนเองและทีมงาน ซึ� งจะทาํให้
ผูร่้วมงานเกิดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ความเชื�อมั�นเป็นสิ�งที�ยิ�งใหญ่ของความเขม้แขง็ทาง
อารมณ์ เมื�อผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาเผชิญกบัความเครียด ความยุง่ยากหรือการเสี�ยงอนัตรายต่อ                       
การปฏิบติังาน ผูน้าํตอ้งสร้างความเชื�อมั�นกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น การเชื�อมั�นในตวัผูน้าํ เชื�อมั�น
ทีมงานตลอดจนการเชื�อมั�นในความสามารถของตนเอง 3) การสร้างความเชื�อในจุดมุ่งหมายของ
อุดมการณ์ (Inspiring belief in the cause) โดยผูน้าํทาํใหผู้ร่้วมงานมีความเชื�อมั�นในอุดมการณ์ 
ค่านิยม วสิัยทศัน์หรือเป้าหมายที�กาํหนดวา่เป็นสิ�งที�มีคุณค่า ส่งผลใหทุ้่มเทความพยายามเพื�อให้
งานประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย การเชื�อมั�นในความสามารถของตนเองและความเชื�อมั�น                   
ในความถูกตอ้งของอุดมการณ์ทาํใหบุ้คคลทุ่มเทความพยายามเป็นพิเศษในการปฏิบติังานเพื�อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร และเพื�อความสาํเร็จ เช่น เดียวกบัการปฏิบติังาน ถา้ผูน้าํทาํใหผู้บ้งัคบับญัชา
เชื�อมั�นในตวัผูน้าํ เชื�อมั�นในทีมงานตลอดจนทรัพยากรที�มีอยู ่จะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา                              
มีความผกูพนั เกี�ยวขอ้ง จงรักภกัดี และพร้อมที�จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน 
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4) การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผูต้าม (Making use of the pygmalion effect or self 
fulling prophycy) โดยผูน้าํสื�อสารใหผู้ร่้วมงานรับรู้ถึงความคาดหวงัที�ผูน้าํมีต่อผลงานซึ�งจะเป็น
ปัจจยักระตุน้ให้ผูร่้วมงานสะทอ้นกลบัดว้ยพฤติกรรมการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถเพื�อใหถึ้ง
เป้าหมายที�กาํหนดจนผลลพัธ์ที�ไดเ้กินกวา่ความคาดหวงัเดิม และส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจ
ในตนเองของผูร่้วมงาน  
 สรุปไดว้า่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การที�ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ จูงใจ หรือ
จุดประกายความคิดใหบุ้คลากรเกิดแรงบนัดาลใจ เกิดความกระตือรือร้น เกิดความพยายามที�จะ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยชี, ใหเ้ห็นวา่บุคลากรมีความสามารถที�จะปฏิบติังานใหบ้รรลุผล
สาํเร็จได ้เห็นคุณค่าของผลการปฏิบติังาน ภาคภูมิใจในงานที�ไดรั้บมอบหมาย อุทิศตนเพื�อ
สถานศึกษา เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั 
 3.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การที�ผูน้าํมีการกระตุน้
ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ที�เกิดขึ,นในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื�อหาขอ้สรุปใหม่ที�ดีกวา่เดิม เพื�อทาํใหเ้กิดสิ�งใหม่และ
สร้างสรรค ์โดยผูน้าํมีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์               
มีการตั,งสมมติฐาน การเปลี�ยนกรอบ การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวถีิทาง
แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเริ�มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคาํตอบ
ของปัญหา มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ใหผู้ ้
ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วจิารณ์แมว้า่จะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้าํ ทาํใหผู้ต้าม
รู้สึกวา่ปัญหาที�เกิดขึ,นเป็นสิ�งทา้ทายและเป็นโอกาสที�ดีที�จะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้าํจะสร้าง  
ความเชื�อมั�นใหผู้ต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวธีิแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะ
พิสูจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้จากการร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของ
ผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั,งคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื�อ และ
ประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนที�สาํคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้าม ในการที�จะ
ตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง ภายใตก้ารใชห้ลกัของเหตุและผล การใหค้วามสาํคญั
กบัความมั�นคงปลอดภยั การอาศยัประสบการณ์ และการใหค้วามสาํคญักบัการเจริญกา้วหนา้  
 Burns (1978) ไดก้ล่าววา่ การกระตุน้ทางปัญญา คือ พฤติกรรมของผูน้าํใน                                            
การทาํความเขา้ใจกบัปัญหาไดดี้ จนสามารถทาํใหผู้ต้ามมองเห็นปัญหาดงักล่าวจากมุมมองใหม่
ของตนไดเ้อง 
 Bass (1985) ไดก้ล่าววา่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การที�ผูน้าํใชค้วามรู้
ความสามารถของตนเองกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดการเปลี�ยนแปลง ตระหนกัถึงปัญหาและ                          
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หาแนวทางแกไ้ขปัญหา โดยใชค้วามคิด จินตนาการ ความเชื�อและค่านิยม ซึ� งจะทาํให้ผูต้ามเกิด           
ความรอบคอบ ความเขา้ใจ และร่วมกนัแกปั้ญหา 
 Leithwood and Jantzi (1996, pp. 512-534) ไดอ้ธิบายวา่ การกระตุน้ทางปัญญา                   
เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารในการสร้างความทา้ทายใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษาในเรื�องของ             
การทบทวนตรวจสอบการทาํงานของตนเองในปัจจุบนั วา่มีขอ้ผดิพลาดบกพร่องอยา่งไรและ                 
หาวธีิการคิดแกปั้ญหาอยา่งหลากหลายดว้ยวธีิการที�แตกต่างไปจากเดิม การกระตุน้ทางปัญญา              
เป็นการใชแ้รงจูงใจโดยใหข้อ้เทจ็จริงความรู้ หลกัการ แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั,งกิจกรรม กลวธีิ 
โครงการ ขอ้เสนอแนะ โดยเสนอความคิดอยา่งเปิดเผย ตรงไปตรงมา มีการสนบัสนุนและคดัคา้น
โตแ้ยง้ พยายามเนน้จุดอ่อนของวฒันธรรมดั,งเดิม และเนน้จุดแขง็ของวฒันธรรมในองคก์าร 
 Schermerhorn (2000, pp. 457-470) ไดอ้ธิบายเกี�ยวกบัการกระตุน้ทางปัญญา                       
วา่เป็นความพยายามและความสามารถสร้างความรู้สึกกบังานใหเ้กิดขึ,นในบรรดาผูต้ามดว้ยการทาํ
ใหลู้กนอ้งตระหนกัในปัญหาต่าง ๆ และปลุกระดมจินตนาการเพื�อใหไ้ดม้าซึ� งแนวทาง                        
การปฏิบติัการแกไ้ขปัญหาที�มีคุณภาพสูงขึ,น 
 Bass (1985) ยงัไดอ้ธิบายวธีิการ และหลกัการกระตุน้ปัญญา วา่มีองคป์ระกอบที�สาํคญั 
ดงันี,  คือ 1) การใชห้ลกัเหตุผล (Rationally oriented) โดยผูน้าํเนน้ และใหค้วามสาํคญักบัเรื�อง             
การกาํหนดโครงสร้างหลกัในการทาํงาน เนน้ที�ความเร็วและประสิทธิผลในการตดัสินใจโดยใช้
ขอ้มูลเพียงเล็กนอ้ยเพื�อการตดัสินใจ 2) การเนน้ที�การอยูร่อด (Existentially oriented) โดยผูน้าํให้
ความสาํคญักบัการเพิ�มความรู้สึกมั�นคงปลอดภยั ความไวว้างใจกนัและการสร้างทีมงาน ผูน้าํใช้
กระบวนการทาํงานที�ไม่มีรูปแบบเป็นทางการ และเชื�อวา่สติปัญญาเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งคน
และสิ�งแวดลอ้มใชก้ารตดัสินใจบนพื,นฐานของการผสมผสานขอ้มูลที�หลากหลาย 3) การใช้
ประสบการณ์ (Empirically oriented) โดยผูน้าํแกไ้ขปัญหาเบื,องตน้เพื�อความมั�นคงปลอดภยัและ
การอยูร่อดโดยอาศยัขอ้มูลจากประสบการณ์เดิม แลว้จึงหาขอ้มูลที�หลากหลายเพื�อช่วยสนบัสนุน
การคิดหาวธีิการ คาํตอบที�ดีที�สุดเพื�อความมั�นคงในอนาคต 4) การมุ่งเนน้ความเป็นเลิศ                      
(Idealistically oriented) โดยผูน้าํเนน้และใหค้วามสาํคญักบัความเจริญกา้วหนา้ การปรับตวั                 
การเรียนรู้อยา่งต่อเนื�อง ความหลากหลายดา้นความคิดและความคิดสร้างสรรค ์ใชห้ลกั                       
ความยดืหยุน่และอาศยัขอ้มูลเพื�อการตดัสินใจ หาขอ้มูลเพิ�มและคน้หาวธีิการใหม่ ๆ อยา่งต่อเนื�อง 
 สรุปไดว้า่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การที�ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ใหบุ้คลากร
เห็นวธีิการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา การทาํใหบุ้คลากรมีความตั,งใจและพยายามที�จะ
แกปั้ญหาดว้ยปัญญาของตนเอง กระตุน้การสร้างระบบความคิด เรียนรู้วธีิการแกปั้ญหาอยา่ง
สร้างสรรคแ์ละหลากหลาย ส่งเสริมใหบุ้คลากรรู้จกัวเิคราะห์ปัญหา และแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  



46 

 4.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) หมายถึง               
การที�ผูน้าํมีความสัมพนัธ์เกี�ยวกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 
และทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นที�ปรึกษา 
(Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน เพื�อการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของ
ปัจเจกบุคคลเพื�อความสัมฤทธิ9 และเติบโตของแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื�อน
ร่วมงานใหสู้งขึ,น และมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้สิ�งใหม่ ๆ สร้าง
บรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและ
ความตอ้งการ การประพฤติของผูน้าํแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
เช่น บางคนไดรั้บกาํลงัใจมากกวา่ บางคนไดรั้บอาํนาจการตดัสินใจดว้ยตวัเองมากกวา่ บางคนมี
มาตรฐานที�เคร่งครัดกวา่ บางคนมีโครงสร้างงานมากกวา่ ผูน้าํมีการส่งเสริมการสื�อสารสองทาง 
และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็น
การส่วนตวั ผูน้าํสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลในภาพรวม      
(As a whole person) มากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีการฟังอยา่งมี
ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้าํจะมีการมอบหมายงานเพื�อเป็นเครื�องมือ
ในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ที� และเรียนรู้สิ�งใหม่ ๆ              
ที�ทา้ทายความสามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุน และการช่วยให้
กา้วหนา้ในการทาํงานที�รับผิดชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบ 
นอกจากนี,  ผูน้าํจะเนน้การประสานงาน การควบคุมกลวธีิที�ดี และดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล
ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั เอาใจใส่ผูต้ามเป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจก
บุคคลเพื�อความสัมฤทธิ9 และเติบโตของแต่ละคน 
 Burns (1978) ไดก้ล่าวา่ การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล คือ พฤติกรรมของผูน้าํแสดงใหเ้ห็น
ในการจดัการหรือการทาํงาน โดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา   
มีการติดต่อสื�อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผูร่้วมงานหรือผูต้ามเป็น
รายบุคคล มีการวเิคราะห์ความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี�เลี,ยงคอยให้
คาํแนะนาํและส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานใหพ้ฒันาตนเอง 
 Bass (1985) ไดก้ล่าววา่ การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง ความสามารถของผูน้าํที�
ทราบความแตกต่างของผูต้าม ทราบจุดเด่น จุดดอ้ยของผูต้าม และใหค้วามสนใจในความตอ้งการ
และความเจริญกา้วหนา้ของผูต้าม 
 Marriner (1993, p. 114) ไดอ้ธิบายวา่การมุ่งความสัมพนัธ์รายบุคคล เป็นพฤติกรรม                  
ที�ผูน้าํใหเ้กียรติและใหค้วามสาํคญักบับุคคลหรือกลุ่มบุคคล ซึ� งเป็นผูร่้วมงานอยา่งทั�วถึงโดยคน้หา



47 

ความตอ้งการและความเตกต่างของผูร่้วมงานแต่ละคน ใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ มอบหมายงาน
และความรับผดิชอบ เพื�อพฒันาและส่งเสริมสนบัสนุนความกา้วหนา้ของผูต้าม แต่ละคนแตกต่าง
กนั โดยพิจารณาตามความเหมาะสมรายบุคคล  
 Leithwood and Jantzi (1996, pp. 512-534) ไดอ้ธิบายวา่การสนบัสนุนเป็นรายบุคคล 
เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารที�แสดงใหเ้ห็นการสนบัสนุนเป็นรายบุคคล ชี, ใหเ้ห็นถึงความเคารพต่อ
สมาชิกในสถานศึกษา การใหค้วามสนใจในผลการปฏิบติังาน ความรู้สึกและความตอ้งการส่วนตน
ของบุคลากรทุกคน การติดต่อสื�อสารแบบสองทาง และเป็นรายบุคคลมีการเอาใจใส่ใน                       
การปฏิบติังานสอนงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติัหรือผูต้าม วิเคราะห์ความตอ้งการและความสามารถของ              
แต่ละบุคคล คอยเป็นพี�เลี,ยงในการทาํงาน ส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานใหมี้การพฒันาตนเองในทุกดา้น                  
มีความชื�นชมและยนิดีแก่ผูร่้วมงานที�ประสบความสาํเร็จ ใหก้าํลงัใจแก่ผูร่้วมงานที�ทาํงาน                     
ไม่ประสบความสาํเร็จคอยชี,แนะจุดบกพร่องต่าง ๆ  
 Bass (1985) ยงัไดส้รุปพฤติกรรมที�ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลได ้          
3 ลกัษณะ คือ  
 1.  การเนน้การพฒันา (A developmental orientation) โดยมีองคป์ระกอบยอ่ยของ
หลกัการที�ผูน้าํเนน้การพฒันาผูต้าม คือ  
  1.1  การประเมินความสามารถของผูต้ามทั,งความสามารถในการปฎิบติัตามบทบาท
หนา้ที�ที�รับผิดชอบในปัจจุบนั และการประเมินความสามารถสาํหรับหนา้ที�ความรับผิดชอบที�สูงขึ,น
ในอนาคต 
  1.2  การแสดงพฤติกรรมการพฒันาผูต้าม โดยการใหค้าํปรึกษาเรื�องความกา้วหนา้ใน
อาชีพ การติดตามและบนัทึกพฒันาการในการทาํงานและผลการปฎิบติังาน การส่งเสริมใหไ้ดรั้บ
การอบรมหรือพฒันาต่อเนื�อง 
  1.3  การมอบหมายงานเพิ�ม เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดแ้สดงความสามารถจาก
การทาํงานใหม่ที�มีความรับผิดชอบสูงขึ,น ซึ� งเป็นเรื�องทา้ทายความสามารถ โดย พบวา่ การไดรั้บ
มอบหมายงานและอาํนาจในการดาํเนินการเพิ�มขึ,น เป็นปัจจยัส่งผลใหผู้บ้ริหารประสบความสาํเร็จ 
ในงาน 
 2.  การเนน้ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individualized orientation) โดยผูน้าํแสดง
พฤติกรรมดงันี,  
  2.1  ส่งเสริมใหมี้การพบปะกนัในลกัษณะเป็นกนัเอง โดยผูน้าํเปิดโอกาสใหมี้        
การพบปะพดูคุยแบบเป็นกนัเองระหวา่งผูน้าํและผูร่้วมงานทุกระดบัทั,งโดยวธีิการพบปะโดยตรง 
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หรืออาจเป็นการพูดคุยทางโทรศพัท ์พบวา่ เป็นอีกพฤติกรรมหนึ�งซึ� งผูน้าํที�ประสบความสาํร็จใน
งานปฏิบติัอยา่งสมํ�าเสมอ  
  2.2  ใชว้ธีิการติดต่อสื�อสารทั,งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดย พบวา่ ผูน้าํ
ส่วนใหญ่ใชว้ธีิการสื�อสารดว้ยวาจามากกวา่การสื�อสารเป็นลายลกัษณ์อกัษรในเอกสาร เพราะเป็น
วธีิการที�สะดวก รวดเร็ว รวมถึงใชว้ธีิการพบปะพดูคุยกนัในบุคลากรระดบัเดียวกนั และใชว้ธีิ     
การเดินตรวจตรางานพร้อมพบปะ และพดูคุยกบัผูร่้วมงาน หรือการจดบนัทึกยอ่เพื�อแจง้ขอ้มูล
ข่าวสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
  2.3  การตอบสนองความตอ้งการขอ้มูลข่าวสารของผูต้าม โดยผูน้าํเป็นผูแ้จง้ขอ้มูล
ข่าวสาร หรือการเปลี�ยนแปลงต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัองคก์าร ขอ้มูลที�ผูต้ามตอ้งการ หรือจาํเป็นตอ้ง
รับรู้ พบวา่ การสื�อสารโดยการพบปะพดูคุย เพื�อแจง้ข่าวสารโดยตรง หรือการแจง้ดว้ยวาจาทาง
โทรศพัท ์เป็นวธีิการที�ดีกวา่การแจง้ดว้ยเอกสาร เพราะเป็นการสื�อสารสองทางซึ� งสามารถสื�อสาร
ทาํความเขา้ใจซกัถามขอ้สงสัยและสามารถสังเกตปฎิกิริยาตอบสนองของผูรั้บข่าวสารได ้
  2.4  ใหค้วามสาํคญัในความแตกต่างของบุคคล โดยผูน้าํตอ้งสามารถคน้หาปัญหา
ความตอ้งการ ความสามารถและแรงจูงใจที�แตกต่างของผูต้ามแต่ละคนยอมรับและให้การดูแล
ช่วยเหลือสนบัสนุนและพฒันาผูต้ามแต่ละคนใหเ้หมาะสมตามความแตกต่างของผูต้ามแต่ละคน 
  2.5  การใหค้าํปรึกษาเฉพาะรายบุคคล ผูน้าํตอ้งมีทกัษะการเป็นผูใ้หค้าํปรึกษาที�ดี โดย
การเป็นผูฟั้งและนกัสังเกตที�ดี และการใชค้าํถามเพื�อการคน้หาและทาํความเขา้ใจปัญหาของแต่ละ
คน ช่วยชี,แนะ และร่วมคน้หาทางเลือกเพื�อการแกปั้ญหา หรือวางแผนความกา้วหนา้ที�แตกต่างกนั 
 3.  การเป็นพี�เลี,ยง (Mentoring) เป็นพฤติกรรมของผูน้าํที�เป็นผูบ้ริหารหรือผูป้ฎิบติังาน              
ที�มีอาวโุสมากกวา่ หรือมีความรู้และประสบการณ์มากกวา่ ทาํหนา้ที�เป็นผูฝึ้กสอนงาน ชี,แนะ               
เป็นแบบอยา่งใหแ้ก่ผูที้�มีอาวุโสหรือความรู้และประสบการณ์นอ้ยกวา่ ซึ� งส่งผลถึงการพฒันา
ความกา้วหนา้ในอาชีพ พฒันาภาวะผูน้าํของผูต้าม และพฒันาองคก์าร  
 สรุปไดว้า่ การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง การที�ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามสนใจ
ในตวับุคลากรแต่ละคนเป็นการส่วนตวั ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรตามความตอ้งการ ความสนใจ 
และความสามารถของแต่ละบุคคล มอบหมายงานและหนา้ที�ใหบุ้คลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมโดย
คาํนึงถึง ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความแตกต่างระหวา่งบุคคล โดยปฏิบติัต่อบุคลากร
อยา่งเท่าเทียมกนั รวมทั,งสอน แนะนาํ และใหข้อ้มูลยอ้นกลบั สนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง 
เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 
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แนวคดิ ทฤษฎเีกี�ยวกบับรรยากาศองค์การ 
 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
 บรรยากาศองคก์าร มาจากภาษาองักฤษคาํวา่ Organization climate ซึ� งมีผูก้ล่าวถึงในชื�อ
อื�นที�แตกต่างกนั เช่น วฒันธรรมของบริษทั (Company culture) หรือ บุคลิกภาพขององคก์าร 
(Organization personality) เพื�อเป็นการสื�อสารที�ชดัเจนและสามารถเขา้ใจไดถู้กตอ้งตรงกนั ในที�นี,
ผูว้จิยัจึงขอใชค้าํวา่ “บรรยากาศองคก์าร” สื�อความ หมายถึง “Organization climate” ซึ� งมี                              
นกัการศึกษาไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวห้ลายท่าน ดงันี,  
 ภารดี อนนัตน์าว ี(2555, หนา้ 184) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ คือ      
การรับรู้ หรือความรู้สึก หรือความเขา้ใจที�บุคคลมีต่อลกัษณะขององคก์ารที�ตนกาํลงัปฏิบติังานอยู ่
รวมทั,งพฤติกรรมการบริหาร เช่น การใหผ้ลตอบแทน ความอบอุ่น การใหค้วามสนบัสนุน เป็นตน้ 
ซึ� งการรับรู้เหล่านี, เป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ทาํให้องคก์ารหนึ�ง
แตกต่างไปจากอีกองคก์ารหนึ�ง  
 รติกรณ์ จงวศิาล (2554, หนา้ 11) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่เป็นการ
รับรู้และประสบการณ์ของสมาชิกเกี�ยวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารและลกัษณะเฉพาะของ
องคก์ารเป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 
 ดารณี คงกระพนัธ์ (2557, หนา้ 52) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ คือ 
ความรู้สึกของบุคลกรที�ปฏิบติังานที�มีต่อองคก์าร เกี�ยวกบัเรื�องโครงสร้างการบริหารงาน เพื�อน
ร่วมงาน ลกัษณะของงาน ผูบ้ริหาร สภาพแวดลอ้ม ซึ� งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์ารนั,น และทาํใหอ้งคก์ารมีลกัษณะของตวัเอง แตกต่างไปจากองคก์ารอื�น  
 จิระศกัดิ9  ธารสุขกระจ่าง (2555, หนา้ 9) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารนั,นเป็นการรับรู้หรือ
ความเขา้ใจที�สมาชิกในองคก์ารมีต่อองคก์ารที�เขาทาํงานอยู ่ซึ� งการรับรู้นั,นเป็นสิ�งที�เกิดขึ,นจาก
ปฏิสัมพนัธ์ของบุคลากรกบัสิ�งแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในองคก์าร ซึ� งมีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจ       
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอนัจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรในองคก์าร
นั,น 
 อวยชยั จาตุรพนัธ์ (2554, หนา้ 26) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์าร ไวว้า่ 
หมายถึง ลกัษณะและความเขา้ใจ หรือการรับรู้ต่อองคก์าร และบุคลากรในองคก์าร บรรยากาศมีผล
ต่อสภาพแวดลอ้มของการทาํงานทั,งทางตรงและทางออ้มอนัเนื�องมาจากการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในองคก์ารที�กาํลงัทาํงานอยู ่เป็นแรงกดดนัที�สาํคญัที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม และแสดงออก
ทางพฤติกรรมในการปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 
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 สิมาภา จนัทร์หอมกุล (2552, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ 
หมายถึง ลกัษณะหรือองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในองคก์ารที�สมาชิกองคก์ารรับรู้
ทั,งทางตรงและทางออ้ม ซึ� งมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมการทาํงานของสมาชิกองคก์าร 
 อจัฉรา เฉลยสุข (2556, หนา้ 35) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ หมายถึง 
คุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มที�บุคคลนั,น ๆ ไดป้ฏิบติังานอยู ่ซึ� งในแต่ละองคก์ารจะมี
ลกัษณะเฉพาะแตกต่างกนัออกไป ซึ� งผูป้ฏิบติังานสามารถรับรู้ไดท้ั,งทางตรงและทางออ้ม ซึ� งส่งผล
กระทบต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 
 Halpin and Coft (1966, pp. 150-151) ไดอ้ธิบายวา่ บรรยากาศองคก์ารของ
สถาบนัการศึกษา หมายถึง บรรยากาศของการปฏิบติังานในสถานศึกษาต่าง ๆ ซึ� งวดัจาก                      
การสอบถามทศันะ หรือความรู้สึกนึกคิดของคณะอาจารยที์�มีต่อพฤติกรรมของผูบ้ริหารที�
ปฏิบติังานร่วมกนั 
 Grigsby (1991) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร เป็นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารกบั             
การทาํงานของบุคคล คือ การผกูพน การยดึติดกบักลุ่ม การสนบัสนุนจากการบริหาร                            
การกาํหนดงาน ความกดดนัจากการทาํงาน ความชดัเจน การควบคุม และนวตักรรม ซึ� งบุคคลใน
องคก์ารไดรั้บรู้และไดรั้บการจูงใจจากผูบ้ริหาร 
 Dessler (1979, p. 334) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ หมายถึง การรับรู้
ของบุคคลใดบุคคลหนึ�งในองคก์ารที�มีต่อองคก์ารและความรู้สึกที�มีต่อองคก์ารในดา้นความมี
อิสรภาพ โครงสร้าง การให้รางวลั มนุษยสัมพนัธ์ ความอบอุ่น การสนบัสนุน และความเปิดเผย 
 Davis (1981) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ บรรยากาศองคก์าร คือ สภาพแวดลอ้มที�บุคลากร
ปฏิบติัอยูใ่นองคก์ารนั,น ไม่วา่องคก์ารนั,นจะเป็นองคก์ารสาธารณชน เช่น กระทรวง ทบวง กรม 
หรือบริษทัต่าง ๆ บรรยากาศองคก์ารเป็นสิ�งที�ไม่สามารถมองเห็นหรือสัมผสัได ้มีสภาพเหมือน
บรรยากาศรอบ ๆ ตวั 
 Forehand and Gilmer (1964) ไดเ้สนอแนวคิดเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ารวา่ บรรยากาศ
ในองคก์ารจะเป็นลกัษณะเฉพาะที�สืบทอดมาตั,งแต่อดีต ซึ� งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานของ
บุคคลในแต่ละองคก์าร องคป์ระกอบที�รวมกนัเป็นบรรยากาศของการทาํงานอาจจะดูไดจ้าก              
ขนาด โครงสร้าง ระบบการทาํงาน ระบบการให้รางวลัและการลงโทษ แบบของผูน้าํ ความอิสระ
ในการทาํงาน และเป้าหมายขององคก์าร 
 Brown and Moberg (1980, p. 667) ไดใ้หค้วามหมายวา่บรรยากาศองคก์าร คือ                      
กลุ่มลกัษณะต่าง ๆ ภายในองคก์ารที�สมาชิกรับรู้โดยลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ยบรรยากาศถึง
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สภาพขององคก์ารเป็นเครื�องชี, ใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งองคก์ารหนึ�งกบัอีกองคก์ารหนึ�งเป็น
ลกัษณะที�คงทนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 
 Gilmer (1971, p. 28) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ คือลกัษณะที�แตกต่างกนั
ในองคก์ารหนึ�งกบัองคก์ารอื�น และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร นอกจากนี,  ยงัมีผล
ต่อองคก์ารดว้ย เพราะบุคคลจะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กนั สิ�งแวดลอ้มจึงมีส่วนเกี�ยวขอ้งกบัปัญหาที�
เกิดขึ,นไม่วา่จะเป็นการฝึกอบรม ความพึงพอใจในงาน และสุขภาพจิต 
 Litwin and Stringer (2002) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ หมายถึง 
องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มขององคก์ารซึ� งรับรู้โดยบุคลากรในองคก์ารทั,งทางตรงและ
ทางออ้ม ซึ� งมีอิทธิพลต่อการจูงใจและการปฏิบติัการในองคก์าร 
 จากความหมายของบรรยากาศองคก์ารที�กล่าวมาทั,งหมด สรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์าร 
หมายถึง การรับรู้ ความรู้สึก หรือความเขา้ใจที�บุคคลมีต่อสภาพทั�วไป สภาพแวดลอ้ม บริบท 
ค่านิยม วฒันธรรม การควบคุม ความกดดนัจากการทาํงาน และลกัษณะเฉพาะขององคก์ารที�ตน
กาํลงัปฏิบติังานอยู ่ทั,งในดา้นที�ดีและในดา้นที�ไม่ดี ซึ� งการรับรู้เหล่านี, จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ความรู้สึกนึกคิด และทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ทาํใหอ้งคก์ารแต่ละองคก์ารมีลกัษณะเฉพาะตวัที�
แตกต่างกนั 
 ความสําคัญของบรรยากาศองค์การ 
 บรรยากาศองคก์ารเป็นเรื�องที�มีความสาํคญั เนื�องจากบุคลากรในองคก์ารไม่ไดท้าํงานอยู่
ในความวา่งเปล่า แต่การทาํงานของพวกเขาเหล่านั,นอยูภ่ายใตก้ารกาํกบั ควบคุมของลกัษณะต่าง ๆ 
ตั,งแต่แบบของความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา ความไม่ยดืหยุน่ของโครงสร้างองคก์าร กฎระเบียบ
ต่าง ๆ ขององคก์าร ตลอดจนสิ�งต่าง ๆ ภายในองคก์ารที�มองไม่เห็นหรือจบัตอ้งไม่ไดแ้ต่รู้สึกและ
รับรู้ได ้ความรู้สึกที�เกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงสิ�งต่าง ๆ ในองคก์ารนี,  คือ บรรยากาศ
องคก์าร (Organization climate) ซึ� งมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารและบุคคลอื�น ๆ ในองคก์ารดว้ย
เหตุผล 3 ประการ คือ 1) บรรยากาศองคก์ารบางอยา่งทาํใหผ้ลการปฏิบติังานของเขาอยา่งใด         
อยา่งหนึ�งดีกวา่บรรยากาศองคก์ารอื�น ๆ 2) ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารของพวกเขา
โดยเฉพาะอยา่งยิ�งในการปฏิบติังานของพวกเขา และ 3) ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลและองคก์าร
มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานและความพึงพอใจของบุคคลในองคก์าร  
 Litwin and Stringer (1968) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสาํคญักบับุคลากร                     
ที�ทาํงานอยูใ่นองคก์าร ซึ� งบรรยากาศที�ดีจะมีส่วนในการจูงใจใหบุ้คลากรเกิดพลงัในการที�จะ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายที�กาํหนดไว ้อีกทั,งยงัมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารในการพิจารณา
ปรับปรุงและพฒันาบรรยากาศภายในองคก์ารให้เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน บรรยากาศองคก์าร          
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ยงัมีส่วนสาํคญัในการช่วยให้บุคลากรสามารถผลิตผลงานไดเ้พิ�มขึ,น ซึ� งลิทวนิ และสตริงเจอร์ได้
เนน้ในเรื�องการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นการเพิ�มผลผลิตของงานและเพื�อลดระดบั
การลาออกจากงาน ซึ� งมีความสัมพนัธ์เชื�อมโยงต่อพฤติกรรมการทาํงานในองคก์ารโดยตรง 
 Harris and Desimon (1994, pp. 146-150) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัสาํคญั             
ที�จะทาํใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระสบผลสาํเร็จ หากวา่บรรยากาศองคก์ารไม่เอื,ออาํนวย             
การวางแผนการนาํไปใชก้็จะทาํไดล้าํบาก เช่น หากพนกังานและผูจ้ดัการต่างไม่ไวจ้างใจ                    
ซึ� งกนัและกนั พนกังานก็จะไม่ร่วมมือกนัอยา่งเตม็ที� ทาํให้การพฒันาฝึกอบรมทกัษะของพนกังาน
ในองคก์ารไม่ประสบผลสาํเร็จ  
 ละออ นาคกุล (2556, หนา้ 23) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของบรรยากาศองคก์าร ไวว้า่ 
บรรยากาศขององคก์ารมีความสาํคญัอยา่งยิ�งเนื�องจากบุคลากรทุกคนทาํงานอยูภ่ายใตบ้รรยากาศ
การทาํงานในองคก์รและสิ�งแวดลอ้มที�แตกต่างกนัในละองคก์รหนึ�ง ๆ ซึ� งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การทาํงานของบุคลากรในองคก์ร ดงันั,น การพิจารณาถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร
จาํเป็นจะตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รดว้ยเพราะบรรยากาศองคก์รมีส่วนในการกาํหนด
พฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลในองคก์รและส่งผลใหก้ารทาํงานเป็นไปอยา่งมีความสุข                     
ซึ� งบรรยากาศองคก์รที�ดีจะสนบัสนุนใหเ้กิดพฤติกรรมการทาํงานที�ดีมีคุณภาพประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์ร 
 ดารณี คงกระพนัธ์ (2557, หนา้ 52) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของบรรยากาศองคก์ารวา่              
มีความสาํคญัต่อการบริหารคน ผูบ้ริหาร และบุคลากรอื�น ๆ ในองคก์าร การวิเคราะห์พฤติกรรม 
การทาํงานของบุคลากรจะถูกตอ้งสมบูรณ์เมื�อพิจารณาถึงบรรยากาศในองคก์ารดว้ย เนื�องจาก                
มีส่วนกาํหนดทศันคติและพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในองคก์าร เพราะเป็นตวัแปรที�ส่งผล
กระทบต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในองคก์ารเป็นอยา่งยิ�ง สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
หรือบรรยากาศองคก์ารมีส่วนสาํคญัที�มีอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อองคก์าร
ของสมาชิกในองคก์าร 
 Steers (1977, pp. 104-109) ไดก้ล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ขององคก์าร โดยสามารถแบ่งไดด้งันี,  
 1.  บรรยากาศองคก์ารหนึ�งอาจจะเหมาะสมต่อองคก์ารหนึ�ง แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบั
อีกองคก์ารหนึ�ง ฉะนั,นผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณาถึงเป้าหมาย และความพยายามที�จะนาํไปสู่              
การสร้างสรรคบ์รรยากาศที�เอื,ออาํนวยต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบุคลากร              
โดยบรรยากาศแบบเนน้ผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จะเหมาะสมกบัองคก์ารที�เนน้ผล             
การปฏิบติังานขององคก์าร ในขณะที�บรรยากาศองคก์ารแบบเนน้ความอบอุ่นและความเป็น
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อนัหนึ�งอนัเดียวกนัขององคก์ารนั,น จะเหมาะสมต่อองคก์ารที�เนน้ความพึงพอใจในการทาํงานของ
บุคลากรเป็นหลกั 
 2.  บรรยากาศองคก์ารมีผลต่อทศันคติ การมีส่วนร่วมในการทาํงาน ความพึงพอใจ            
ในงานและพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากร อีกทั,งสามารถกระตุน้ใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์าร มีผลการปฏิบติังานที�ดี และมีกาํลงัใจที�จะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ที�  
 3.  การศึกษาบรรยากาศองคก์ารสามารถทาํใหน้าํไปเปรียบเทียบกบับรรยากาศองคก์าร
อื�น ๆ ได ้เช่น ดา้นนโยบาย วิธีการดาํเนินงาน กลยทุธ์ทางการตลาด ผลิตภณัฑ ์ผลตอบแทนของ
พนกังาน เป็นตน้ 
 4.  การศึกษาบรรยากาศองคก์าร ทาํใหเ้กิดการบริหารแบบมองไปขา้งหนา้ เพราะจะทาํ
ใหอ้งคก์ารสามารถมองเห็นปัญหาก่อนล่วงหนา้ ทาํใหแ้กไ้ขไดท้นัก่อนที�ปัญหานั,นจะลุกลาม 
 ภารดี อนนัตน์าว ี(2555, หนา้ 184-185) ไดก้ล่าวไวว้า่ บรรยากาศองคก์ารมีความสาํคญั
ต่อผูบ้ริหารและบุคคลอื�น ๆ 3 ประการ คือ  
 1.  บรรยากาศบางอยา่งทาํให้ผลการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหนึ�งโดยเฉพาะดีกวา่
บรรยากาศอื�น ๆ ดงัการศึกษาของ Newell (1978, p. 19) ที� พบวา่ บรรยากาศแบบปิด ซึ� งผูบ้ริหาร       
ไม่คาํนึงถึงความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน จะบริหารโดยใชก้ฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด ทาํใหส้มาชิก
ในกลุ่มมีความพึงพอใจในงานที�ไดรั้บมอบหมายมาก 
 2.  ผูบ้ริหารองคก์ารที�มีอิทธิพลต่อบรรยากาศภายในองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ�งแผนก
งานภายในองคก์าร Dubrin (1973, pp. 334-340) ไดส้รุปไวว้า่ ปัจจยัอยา่งหนึ�งที�มีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศองคก์าร คือ แบบของความเป็นผูน้าํ ทศันคติและวธีิการของผูบ้ริหารที�ใชก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลกระทบต่อบรรยากาศองคก์าร โดยเฉพาะแบบของความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์ารซึ� งมีความสาํคญัมาก เพราะแบบของผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงจะถูกปฏิบติั
ตาม โดยผูบ้ริหารระดบัรองลงมาที�มีความเขา้ใจวา่เป็นแนวทางที�ถูกตอ้งในการปฏิบติั 
 3.  ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลและองคก์าร มีความสาํคญัต่อการกาํหนดผล             
การปฏิบติังานและความพอใจของบุคคลหนึ�งภายในองคก์ารมาก Steers and Porter (1983, p. 317) 
ไดส้รุปผลการศึกษาของลิทวิน และสติงเกอร์ ที�พบวา่ องคก์ารที�มีบรรยากาศในการบริหารแบบใช้
อาํนาจ คือ อาํนาจการตดัสินใจอยูก่บัส่วนกลาง บุคลากรในองคก์ารจะตอ้งปฏิบติัตามระเบียบอยา่ง
เคร่งครัด บรรยากาศแบบนี,จะทาํใหผ้ลผลิตตํ�า บุคลากรในองคก์ารมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน 
ไม่เกิดความคิดริเริ�ม และมีทศันคติที�ไม่พึงประสงคต่์อกลุ่มผูป้ฏิบติังาน องคก์ารที�มีบรรยากาศร่วม
ประสานสัมพนัธ์และเนน้ความสัมพนัธ์ที�ดีต่อกนัในหมู่สมาชิกขององคก์าร จะมีผลทาํใหบุ้คลากร
ในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในงาน มีทศันคติที�ดีต่อบุคลากรในองคก์าร เกิดความคิดริเริ�ม
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สร้างสรรค ์แต่ผลงานยงัอยูใ่นระดบัตํ�าและในองคก์ารที�มีบรรยากาศองคก์ารแบบนี, จึงมีผลทาํให้
บุคลากรขององคก์ารเกิดความพึงพอใจในการทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ นอกจากนั,น สเตียร์ และ
พอร์เทอร์ ยงัไดก้ล่าวอา้งถึงแนวคิดของนกัวชิาการอีกหลายคนที�กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารมุ่งที�
คนซึ�งประกอบดว้ยการติดต่อสื�อสารชนิดเปิด การใหค้วามสนบัสนุนร่วมกนั และการกระจาย
อาํนาจการตดัสินใจจะนาํไปสู่การปฏิบติังานที�ดีของบุคลากร ลดการออกจากงาน ลดตน้ทุน                
การผลิต และลดเวลาในการฝึกอบรม 
 แบบของบรรยากาศองค์การ 
 ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดศึ้กษาถึงรูปแบบของบรรยากาศองคก์าร ที�มีอิทธิพลต่อ   
การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร และไดแ้สดงทศันะไวด้งันี,   
 Likert (1961) ไดเ้สนอแบบบรรยากาศองคก์ารไว ้4 แบบ คือ  
 1.  บรรยากาศแบบเผด็จการ (Exploitive authoritative) บรรยากาศในองคก์ารแบบนี,
ผูบ้ริหารมีความเชื�อมั�น มีความจริงใจ และมีความไวใ้จต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพียงเล็กนอ้ยหรือแทบ
ไม่มีเลย พฤติกรรมการสนบัสนุนซึ�งและกนัมีนอ้ยมาก บุคคลในองคก์ารมีแนวโนม้ที�จะถูกใจโดย
วธีิข่มขู่ หรือการลงโทษทางวนิยั มีการใชอ้าํนาจและความเป็นปฏิปักษ ์ความไม่พึงพอใจแผไ่ปทั�ว
องคก์าร การติดต่อสื�อสารเริ�มจากเบื,องบนมาสู่เบื,องล่าง นโยบาย กฎเกณฑ ์และการตดัสินใจถูก
กาํหนดโดยผูบ้ริหาร แต่อาจจะมีการปล่อยใหมี้การร่วมกนัรับผดิชอบในการตดัสินใจเพียงเล็กนอ้ย 
และตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายที�ผูบ้ริหารกาํหนดไว ้นอกจากจะมีการกาํหนดรูปแบบปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร โดยเฉพาะระหวา่งลาํดบัขั,นของตาํแหน่งแลว้ โครงสร้างการควบคุม
บงัคบับญัชาจะถูกรวมไวที้�ผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั,น องคก์ารแบบอรูปนยัในบรรยากาศแบบเผด็จ
การนี,  จะมีแนวโนม้ที�ต่อตา้นเป้าหมายขององคก์ารในการทาํใหเ้ป้าหมายในการปฏิบติังานของ
บุคคลตํ�า การบริหารตามรูปแบบนี, เกิดจากรากฐานคติทฤษฏีในดา้นบุคคล อาํนาจหนา้ที�และ       
การจดัการ 
 2.  บรรยากาศแบบบูรณาธิปไตย (Benevolent authoritative) เป็นบรรยากาศองคก์ารที�
แตกต่างจากบรรยากาศองคก์ารแบบแรก แต่ก็มีลกัษณะคลา้ยกนัมาก กล่าวคือ ผูบ้ริหารแสดงถึง
ท่าทีไวว้างใจและมีความจริงใจต่อบุคคลในองคก์าร มีวธีิการจูงใจดว้ยการใหร้างวลับา้ง แต่บางครั, ง
ก็มีการบงัคบั มีการใหค้วามช่วยเหลือและความร่วมมือกนัในองคก์ารระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคคลใน
องคก์าร ดงันั,น ผูบ้ริหารจึงยอมรับฟังความคิดเห็นและยอมใหมี้การติดต่อสื�อสารจากเบื,องล่างได้
บา้ง มีความพึงพอใจปานกลางในการเป็นสมาชิกขององคก์าร การบงัคบับญัชาและความสาํเร็จ                  
ของตน 
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 3.  บรรยากาศแบบปรึกษาหารือ (Consultative climate) ผูบ้ริหารจะมีพฤติกรรมใน     
การไวว้างใจและมีความจริงใจต่อบุคลคลในองคก์าร มีการขอคาํแนะนาํและใหค้าํปรึกษา เพื�อ
กาํหนดแนวทาง หรือใชใ้นการตดัสินใจอยูเ่สมอ นอกจากจะเป็นบรรยากาศที�ใหก้ารยกยอ่งและ
ปฏิบติัหนา้ที�เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ดงันั,น จึงมีการร่วมมือร่วมใจกนัในองคก์าร           
มีความขดัแยง้เกิดขึ,นไดเ้ป็นครั, งคราว และอาจมีความพึงพอใจสูงพอสมควรเกี�ยวกบัความสาํเร็จ
ของตนเอง บรรยากาศแบบปรึกษาหารือเป็นบรรยากาศซึ�งเหมาะในการใหค้าํปรึกษาดา้นการพฒันา
องคก์ารในโรงเรียน ก่อใหเ้กิดความสาํเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียนตรงกบัความตอ้งการและ
สนองตอบต่อครู แมจ้ะไม่เต็มที�นกัแต่ก็ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจได ้
 4.  บรรยากาศแบบมีส่วนร่วม (Participation climate) ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนไวว้างใจ
และจริงใจต่อบุคคลในองคก์าร ส่งเสริมใหมี้การนาํความคิดในเชิงสร้างสรรค ์มีการจูงใจใน         
การทาํงานดว้ยการให้รางวลั และมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ การติดต่อสื�อสารไหลผา่น
เครือข่ายจากเบื,องบนสู่เบื,องล่าง และจากแบบแนวนอน ทั,งจากบุคคลในองคก์ารดว้ยกนัเองและ
ผูบ้ริหาร ดงันั,น จึงมีปฏิสัมพนัธ์ซึ� งกนัและกนัและเป็นไปอยา่งแน่นแฟ้น อบอุ่นฉนัทมิ์ตร ทาํใหมี้
การทาํงานเป็นทีม ใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือซึ�งกนัและกนั นอกจากนี, มีความจงรักภกัดีต่อกลุ่มและ
ความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ารสูงมาก ลกัษณะของบรรยากาศแบบนี,
ใกลเ้คียงกบัแนวความคิดตามฐานคติทฤษฏี Y แต่อยา่งไรก็ตามแมจ้ะมีผลดี คือ เป็นการเพิ�ม
ความสาํเร็จขององคก์ารก็ตาม แต่บรรยากาศองคก์ารแบบมีส่วนร่วมนี, เป็นแนวคิดที�ยากใน            
การปฏิบติั 
 Halpin and Crofts (1966) อธิบายเกี�ยวกบัองคป์ระกอบ อนัจะนาํไปสู่บรรยากาศของ
องคก์ารที�เกิดจากความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
ผูร่้วมงาน โดยกาํหนดใหมี้ 8 มิติ แบ่งเป็นพฤติกรรมผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี4 มิติ คือ มิติความสามคัคี 
มิติอุปสรรค มิติขวญัและกาํลงัใจ และมิติมิตรสัมพนัธ์ กบัพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 4 มิติ คือ มิติ          
ห่างเหิน มิติมุ่งผลงาน มิติความเชื�อถือไวว้างใจ และมิติกรุณาปราณี จากพฤติกรรมทั,ง 8 มิตินี,  
สามารถนาํมาวเิคราะห์กาํหนดเป็นรูปแบบของบรรยากาศองคก์ารได ้6 แบบ คือ  
 1.  บรรยากาศแบบแจ่มใส เป็นบรรยากาศที�สมาชิกในกลุ่มมีขวญักาํลงัใจดีมาก               
มีความสามคัคีช่วยเหลือการทาํงานเป็นอยา่งดี บุคลากรมีงานทาํพอเหมาะกบัความสามารถของตน
จึงมีผลงานที�ดี มีความพึงพอใจในการทาํงานและการแกปั้ญหาต่าง ๆ มีความภาคภูมิใจที�ไดเ้ป็น
สมาชิกขององคก์าร ดา้นพฤติกรรมผูบ้ริหาร พบวา่ ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพดี มีฐานะและบทบาทใน
การบริหารที�ดี เป็นที�เคารพรักและตอ้งการของบุคลากร ผูบ้ริหารปฏิบติังานไดโ้ดยสะดวก ผูบ้ริหาร
ไม่ตอ้งออกคาํสั�งหรือควบคุมบ่อยครั, ง เพราะสมาชิกในองคก์ารมีระเบียบวนิยัดี มีความสัมพนัธ์กบั
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ผูบ้ริหารดี กฎเกณฑแ์ละระเบียบต่าง ๆ ที�มีความจาํเป็นสําหรับการอาํนวยการบริหารและควบคุม
สมาชิกในองคก์ารยงัคงมีอยูแ่ต่สามารถยดืหยุน่ไดต้ามสถานการณ์ ผูบ้ริหารไม่เนน้ผลงานของ
บุคลากรแต่จะใชว้ธีิสร้างลกัษณะของการเป็นผูน้าํให ้จนสามารถผลิตผลงานที�ดีและมีคุณภาพได้
อยา่งง่ายดาย บรรยากาศแบบนี, เป็นที�พึงประสงคข์องบุคลากรในองคก์ารมากที�สุด และเป็นแบบ
บรรยากาศองคก์ารที�ดีที�สุด 
 2.  บรรยากาศแบบอิสระ เป็นบรรยากาศที�มีลกัษณะเด่นชดัตรงที�ผูบ้ริหารส่งเสริมให้
บุคลากรมีความอิสระ สร้างความสัมพนัธ์กนัฉนัทมิ์ตร บรรยากาศแบบนี, มีแนวโนม้ที�บุคลากรจะ
ไดรั้บความพึงพอใจในความสัมพนัธ์กนัฉนัทมิ์ตรมากกวา่ความพึงพอใจที�ไดรั้บจากผลสาํเร็จจาก
การทาํงาน บุคลากรมีความสามารถและร่วมมือกนัทาํงานเป็นอยา่งดี ผูบ้ริหารมีวธีิการและ
กฎเกณฑ ์หรือระเบียบต่าง ๆ พร้อมที�จะอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร              
ขวญัและกาํลงัใจของบุคลากรดีแต่ไม่ดีเท่ากบับรรยากาศแบบแจ่มใส ผูบ้ริหารแสดงความกรุณา
ปราณีและคอยช่วยเหลือบุคลากรในการปฏิบติังานเป็นครั, งคราว ผูบ้ริหารจะใชว้ธีิการปฏิบติังาน
หนกัและสร้างแบบอยา่งในการทาํงานที�ดี ผูบ้ริหารจะพยายามส่งเสริมสวสัดิการของบุคลากร 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารในบรรยากาศแบบอิสระค่อนขา้งจะเขม้งวดกวดขนัมากกวา่ผูบ้ริหารแบบ
แจ่มใส 
 3.  บรรยากาศแบบควบคุม เป็นบรรยากาศที�ผูบ้ริหารเนน้ความสาํเร็จของการทาํงาน             
เป็นสาํคญั ผูบ้ริหารจะคอยควบคุมตรวจตรา ออกคาํสั�งหรือนิเทศงานของบุคลากร ไม่มีเวลาสร้าง
ความสัมพนัธ์กนัฉนัมิตร แต่เนื�องจากมีผลงานที�ดีจึงทาํให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจและพลอยมี
ขวญักาํลงัใจดีกวา่ระดบัปกติเล็กนอ้ย ผูบ้ริหารใหค้วามสะดวกแต่จะกาํหนดระเบียบกฎเกณฑ์
วธีิการในการทาํงานใหบุ้คลากรทาํตลอดเวลา ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบับุคลากรนอ้ยเพราะ               
มุ่งคาํนึงถึงวา่ “งานที�ใหท้าํตอ้งสาํเร็จและใชว้ธีิการของผูบ้ริหาร” ผูบ้ริหารจะไม่สนใจความคิดเห็น 
หลกัการ และเหตุผลของผูอื้�นเลย  
 4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม เป็นบรรยากาศที�ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความสัมพนัธ์กนั
ฉนัทมิ์ตรสหาย ผูบ้ริหารสนใจผลงานนอ้ยจึงละเลยคาํสั�งกฎเกณฑ ์ระเบียบ หรือการนิเทศ                     
การปฏิบติังาน ทาํใหบุ้คลากรขาดความสามคัคีในการทาํงาน บุคลากรไม่ค่อยมีงานทาํแต่มี
ความสัมพนัธ์กนัในดา้นส่วนตวัดี ขวญัและกาํลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลางเพราะไดจ้าก
ความสัมพนัธ์กนัฉนัทมิ์ตรดา้นเดียวโดยขาดความพึงพอใจในการทาํงาน หรือความภาคภูมิใจ              
ในผลสาํเร็จของงาน ผูบ้ริหารบริหารงานอยา่งหละหลวมปล่อยปละละเลยการบริหารงานบุคคล  
แต่พยายามแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรทุกคนอยูใ่นครอบครัวเดียวกนั ผูบ้ริหารใหค้วามเมตตากรุณา



57 

และจะไม่พยายามทาํลายจิตใจของบุคลากร การประเมินผลงานหรือการสั�งการทั,งทางตรงและ
ทางออ้มนอ้ยมาก บุคลากรจะคอยกระตุน้ผูบ้ริหารใหท้าํหนา้ที�ใหเ้ขม้แขง็ขึ,นตลอดเวลา 
 5.  บรรยากาศแบบรวบอาํนาจ เป็นบรรยากาศที�ผูบ้ริหารบริหารงานโดยใชว้ธีิการออก
คาํสั�ง ควบคุมตรวจตรา และนิเทศการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งใกลชิ้ดประดุจดั�งเงาตามตวั 
ผูบ้ริหารพยายามจะสร้างความสัมพนัธ์กนัฉนัทมิ์ตรภายในกลุ่มของบุคลากร แต่ความพยายามของ
ผูบ้ริหารประสบกบัความลม้เหลว เพราะบุคลากรไม่ยอมรับนบัถือความรู้และความสามารถของ
ผูบ้ริหาร บุคลากรแบ่งออกเป็นกลุ่ม ๆ และไม่สามารถที�จะสร้างความสัมพนัธ์กนัฉนัทมิ์ตรได้
เนื�องจากผูบ้ริหารไม่สามารถทาํหนา้ที�กาํกบับุคลากรใหอ้ยูใ่นระเบียบวนิยัได ้ผลงานมีนอ้ย            
ขวญักาํลงัใจของบุคลากรเสียเพราะขาดทั,งความสัมพนัธ์กนัฉนัทมิ์ตรและความภาคภูมิใจใน
ผลสาํเร็จของการทาํงาน ผูบ้ริหารทาํตวัเป็นผูรู้้ดีไปเสียทุกอยา่งทั,ง ๆ ที�บางเรื�องรู้เพียงงู ๆ ปลา ๆ  
ทาํใหบุ้คลากรเบื�อหน่ายและรําคาญพฤติกรรมของผูบ้ริหารเป็นอยา่งมาก 
 6.  บรรยากาศแบบซึมเศร้า เป็นบรรยากาศการที�ผูบ้ริหารบริหารงานโดยขาดความรู้     
ขาดภาวะผูน้าํ และไม่มีสมรรถภาพในการบริหารงานบุคคล บุคลากรเสียขวญัและกาํลงัใจใน              
การทาํงานเพราะขาดความสัมพนัธ์กนัฉนัทมิ์ตรและความภาคภูมิใจในผลการทาํงาน บุคลากรขาด            
ความสามคัคีในการทาํงาน ผูบ้ริหารไม่อาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหบุ้คลากร บุคลากร
ถูกควบคุมโดยระบบคดัลอก ผูบ้ริหารกบับุคลากรมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งนอ้ยแต่พยายามตั,ง
กฎเกณฑข์อ้บงัคบัใหบุ้คลากรปฏิบติัตาม โดยปราศจากหลกัการและเหตุผลเพราะมุ่งสนอง                
ความพึงพอใจของตนเท่านั,นและผูบ้ริหารก็ไม่เคยจะใชสิ้�งเหล่านี, เป็นเครื�องมือที�จะทาํงานใหไ้ดผ้ล 
ผูบ้ริหารไม่สามารถปฏิบติัตนและปฏิบติังานใหเ้ป็นแบบอยา่งที�ดีแก่บุคคลอื�นได ้ผูบ้ริหารขาด
ความเมตตากรุณา ขาดความคิดสร้างสรรค ์และไม่เคยแสดงพฤติกรรมผูน้าํที�ดีใหป้รากฏแก่สายตา
ผูอื้�น บุคลากรจึงมองผูบ้ริหารของตนวา่เป็นผูบ้ริหารหรือผูน้าํจอมปลอม บรรยากาศแบบนี, เป็น
บรรยากาศที�ไม่พึงประสงคแ์ละตอ้งรีบแกไ้ขโดยด่วน 
 Brown and Moberg (1980) ไดศึ้กษารูปแบบบรรยากาศองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น                   
4 ลกัษณะ คือ  
 1.  บรรยากาศแบบเนน้การใชอ้าํนาจ โดยมีโครงสร้างทางอาํนาจที�เห็นเด่นชดั และ
ผูบ้งัคบับญัชาใชอ้าํนาจเด็ดขาดในการตดัสินใจในเรื�องต่าง ๆ ซึ� งความสัมพนัธ์ของคนในองคก์าร
จะเป็นลกัษณะที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพึ�งพาและเอาใจผูบ้งัคบับญัชา เพื�อความกา้วหนา้ใน       
การทาํงาน ในขณะเดียวกนัก็มีการแข่งขนักนัระหวา่งเพื�อนร่วมงาน 
 2.  บรรยากาศแบบเนน้การทาํหนา้ที�ตามบทบาท ซึ� งเนน้ย ํ,าในกฎเกณฑแ์ละระเบียบของ
องคก์ารอยา่งเคร่งครัด บรรยากาศขององคก์ารแบบนี,พฒันามาจากบรรยากาศแบบเนน้การใช้
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อาํนาจกล่าวคือ บรรยากาศเนน้การใชอ้าํนาจจะปล่อยใหส้มาชิกมีการแบ่งปันแยง่ชิงผลประโยชน์
อยา่งเตม็ที� แต่องคก์ารที�มีบรรยากาศแบบเนน้การทาํหนา้ที�ตามบทบาทจะควบคุมการแข่งขนัและ
ความขดัแยง้ใหอ้ยูภ่ายในกฎเกณฑแ์ละระเบียบ ซึ� งเนน้ความมั�นคงเป็นสาํคญั ทั,งนี,หากองคก์ารใด    
มีบรรยากาศ เช่น นี,ยอ่มเป็นการยากที�จะก่อใหเ้กิดการพฒันาหรือเปลี�ยนแปลงสิ�งใหม่ ๆ ได ้
 3.  บรรยากาศแบบเนน้การทาํงาน ซึ� งใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมายขององคก์ารเป็น
หลกัการเป็นหลกัการตดัสินหรือประเมินผลการทาํงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารมกัจะ
พิจารณาวา่เป็นไปตามเป้าหมายที�วางไวห้รือไม่การใชอ้าํนาจหนา้ที�จะเกิดความชอบธรรมก็ต่อเมื�อ
ใชอ้าํนาจเพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร หากคนที�ทาํงานในบรรยากาศองคก์ารลกัษณะนี,
ไม่มีความรู้หรือทกัษะที�องคก์ารตอ้งการแลว้ องคก์ารจะหาคนมาแทนที�โดยทนัที 
 4.  บรรยากาศแบบเนน้ความสาํคญัของคน ซึ� งองคก์ารที�มีบรรยากาศแบบนี,จะเนน้สนอง
ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร มีการจ่ายค่าตอบแทนที�ก่อใหเ้กิดความพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน
อยา่งเท่าเทียมกนั 
 Litwin and Stringer (1968) ไดเ้สนอรูปแบบของบรรยากาศองคก์ารไว ้4 แบบ คือ  
 1.  บรรยากาศแบบการใชอ้าํนาจ (Authoritarian climate) ซึ� งรวมอาํนาจการตดัสินใจไวที้�
ผูบ้ริหาร ส่วนผูป้ฏิบติังานนั,นจะตอ้งปฏิบติัตนตากกฎ ระเบียบอยา่งเคร่งครัดรูปแบบบรรยากาศ 
เช่น นี,จะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจในงานตํ�า ขาดความคิดสร้างสรรคผ์ลผลิตลดลง 
และมีทศันคติไม่ดีต่อกลุ่มคนในองคก์าร 
 2.  บรรยากาศแบบเนน้ความเป็นกนัเอง (Affiliative climate) ผูป้ฏิบติังานมีความใกลชิ้ด
สนิทสนมมีความสัมพนัธ์กนั และทศันคติที�ดีต่อกนั มีความพึงพอใจในงานสูง แต่ความคิดริเริ�มอยู่
ในระดบัปานกลาง 
 3.  บรรยากาศที�มุ่งความสาํเร็จของงาน (Achievement oriented climate) ถือเอาเป้าหมาย
ขององคก์ารเป็นหลกัสาํคญั ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเริ�มสร้างสรรคผ์ลผลิต ความพึงพอใจใน       
การทาํงาน และความตอ้งการใหง้านสาํเร็จอยูใ่นระดบัสูง และมีทศันคติที�ดีต่อเพื�อนร่วมงาน 
 4.  บรรยากาศที�ใหค้วามสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน (Employee-centered climate) มีลกัษณะ
สาํคญั คือ มีการติดต่อสื�อสารแบบเปิดเผย ใหค้วามช่วยเหลือซึ�งกนัและกนัมีการกระจายอาํนาจ   
การตดัสินใจ ซึ� งบรรยากาศนี, จะช่วยเพิ�มประสิทธิภาพการทาํงานและลดอตัราการลาออกจากงาน 
อีกทั,งลดตน้ทุนการผลิตและลดเวลาในการฝึกปฏิบติังานอีกดว้ย 
 ทฤษฎบีรรยากาศองค์การตามแนวคิดของบุคคลต่าง ๆ  
 ไดมี้นกัการศึกษาใหแ้นวคิด หรือแสดงทศันะเกี�ยวกบัทฤษฎีบรรยากาศองคก์าร 
(Organization climate) อยูห่ลายท่านดว้ยกนั ดงัต่อไปนี,  
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 ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของไลเคิร์ท (Likert)  
 ไลเคิร์ท (Likert, 1967, p. 73) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้นดงันี,  
 1.  การติดต่อสื�อสารภายในองคก์าร (Communication flow) หมายถึง การที�ผูป้ฏิบติังานรู้
ความเป็นไปภายในองคก์ารผูบ้งัคบับญัชาแสดงความใจกวา้งที�จะติดต่อสื�อสารอยา่งเปิดเผยเพื�อให้
ปฏิบติังานไดรั้บขอ้มูลข่าวสารที�ถูกตอ้งและเพื�อการปฏิบติังานที�ไดผ้ลดี 
 2.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision-making practices) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมี
ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย เช่น การตดัสินใจที�เกิดขึ,นจากความถูกตอ้งแม่นยาํของขอ้มูลหรือ
บุคคลที�มีผลกระทบต่อการตดัสินใจต่าง ๆ นั,นโดยผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 
 3.  การเอาใจใส่ต่อพนกังาน (Concern for persons) หมายถึง การที�องคก์ารดูแลเอาใจใส่
ในความเป็นอยูข่องแต่ละบุคคล เช่น พยายามปรับปรุงสภาพการทาํงานใหดี้มีความคล่องตวัใน   
การทาํงาน 
 4.  การใชอ้าํนาจและอิทธิพลในองคก์าร (Influence on department) หมายถึง 
ผูบ้งัคบับญัชาและตวัพนกังานเองซึ� งมีผลต่อการทาํงานและการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร เช่น ถา้
บรรยากาศองคก์ารที�ผูบ้ริหารและพนกังานมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัพนกังานจะคลอ้ยตามไดง่้าย
และไม่ต่อตา้นการบริหาร 
 5.  เทคโนโลยทีี�ใชใ้นองคก์าร (Technological adequacy) หมายถึง เทคนิควธีิการทาํงาน
ที�ใชใ้นองคก์ารมีการปรับปรุงอยา่งรวดเร็วเป็นไปตามสภาพแวดลอ้มเครื�องมือและทรัพยากรที�ใช้
ในองคก์ารไดรั้บการจดัสรรเป็นอยา่งดี 
 6.  การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation) หมายถึง ความแตกต่างที�มีอยูใ่น
องคก์ารรวมถึงความคิดเห็นที�ไม่ตรงกนัตอ้งไดรั้บการยอมรับ เช่น ตอ้งยอมรับในความต่างของคน
ในองคก์ารที�วา่ทุกคนทาํงานหนกัเพื�อผลตอบแทนความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานความพึงพอใจใน
ตวังานและใหบุ้คคลอื�น ๆ ในองคก์ารยอมรับ 
 ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของดูบริน (Dubrin)  
 Dubrin (1984, pp. 127-129) ไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ดงันี,  
 1.  ดา้นการมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คคลสามารถแสดง
ความคิดเห็นหรือใชอ้าํนาจไดอ้ยา่งอิสระในการทาํงาน โอกาสในการเขา้ไปมีส่วนร่วมใน            
การตดัสินใจแกปั้ญหาที�เกิดขึ,นในการทาํงาน 
 2.  ดา้นโครงสร้าง (Structure) หมายถึง ความชดัเจนในการกาํหนดหนา้ที�                
ความรับผดิชอบ และขั,นตอนในการปฏิบติังาน ตลอดจนวธีิการในการสื�อสารระหวา่งบุคลากรใน
องคก์าร 
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 3.  ดา้นการให้รางวลั (Reward) หมายถึง องคก์ารมีความชดัเจนและความเหมาะสมใน
การใหร้างวลัตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการที�มีความยติุธรรม ตลอดจน
การที�บุคลากรรับรู้วา่ตนจะไดรั้บรางวลัตอบแทนเมื�อมีผลการปฏิบติังานที�ดี 
 4.  ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmthand support) หมายถึง ความรู้สึกที�เป็น
มิตรภายในองคก์าร การยอมรับ ใหค้วามร่วมมือ และช่วยเหลือซึ�งกนัและกนัในการทาํงาน ทั,งจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน 
 5.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา (Progressiveness and development) หมายถึง 
การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน การจดัใหมี้การฝึกอบรมและพฒันา
ความรู้ความสามารถ รวมทั,งการสนบัสนุนใหบุ้คลากรใชแ้นวคิดและวธีิการใหม่ ๆ ในการทาํงาน 
 6.  ดา้นการควบคุม (Control) หมายถึง ลกัษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ที�
องคก์ารกาํหนดขึ,นเพื�อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารใหเ้ป็นไปในแนวเดียวกนั 
ตลอดจนมาตรฐานในการทาํงานที�องคก์ารกาํหนดขึ,นเพื�อใหบุ้คลากรมีการปรับปรุงและการพฒันา
ผลการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี 
 ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของเคลลี� (Kelly)  
 Kelly (1980, p. 486) ไดศึ้กษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองคก์ารและสรุปวา่
บรรยากาศองคก์ารมีองคป์ระกอบ6 ดา้นดงันี,  
 1.  โครงสร้างของงานเป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดเกี�ยวกบัอุปสรรคในการทาํงาน                 
ที�เกิดจากโครงสร้างขององคก์าร เช่น กฎระเบียบการรวมอาํนาจในการบงัคบับญัชาเป็นตน้ 
 2.  ความเป็นอิสระเป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดในดา้นความเป็นอิสระในการทาํงาน
และการแสดงออกซึ�งความคิดเห็นโดยไม่มีผลกระทบต่อการทาํงานในทางลบ 
 3.  รางวลัตอบแทนเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรเกี�ยวกบัการใหร้างวลั
ตอบแทน เช่น การเลื�อนขั,นเลื�อนเงินเดือนวา่มีความยุติธรรมเป็นไปตามความสามารถและผลงาน
หรือไม่ 
 4.  ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุนเป็นการศึกษาถึงภาวะผูน้าํวา่ใหค้วามอบอุ่น
หรือใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคลากรในการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด 
 5.  การยอมรับความขดัแยง้เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรที�มีต่อความคิดเห็นที�
แตกต่างกนัของสมาชิกแต่ละคนในองคก์ารในลกัษณะการยอมรับวา่ความขดัแยง้เป็นเรื�องธรรมดา
ที�เกิดขึ,นไดแ้ละควรมีการเผชิญหนา้กนัหรือแสดงออกอยา่งเปิดเผยมากกวา่การเก็บกดความขดัแยง้
นั,นไว ้
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 6.  การเปลี�ยนแปลงในองคก์ารเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรที�มีต่อองคก์าร
เปลี�ยนแปลงภายหลงัจากการนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชก้บัองคก์ารตลอดจนความรู้สึกที�มีต่อ
ความสามารถในการยดืหยุน่ขององคก์าร 
 4.  ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel)  
 Hoy and Miskel (2001, p. 234) ทาํการศึกษาองคป์ระกอบขององคก์ารที�ทาํใหเ้กิด
บรรยากาศในการทาํงาน ประกอบดว้ย 
 1.  บริบทขององคก์าร (Context) ซึ� งเกี�ยวกบัคุณสมบติัเฉพาะขององคก์าร ไดแ้ก่ ปรัชญา
วตัถุประสงค ์เป้าหมายการกาํหนดหลกัปฏิบติัและกฎเกณฑข์ององคก์ารที�ชดัเจน 
 2.  โครงสร้าง (Structure) เกี�ยวกบัขนาดขององคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบใหญ่
กบัระบบยอ่ย การกาํหนดอาํนาจ บทบาท ความรับผดิชอบของบุคลากร การกระจายอาํนาจ         
การตดัสินใจ ช่วงการบงัคบับญัชาที�สั,นหรือยาว 
 3.  วธีิดาํเนินการ (Process) เกี�ยวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารแบบเผด็จการ หรือ
ประชาธิปไตย การสื�อสารทางเดียวหรือสองทาง การแกปั้ญหาความขดัแยง้ การเปลี�ยนแปลง                   
ในองคก์าร มีผลต่อบรรยากาศองคก์าร ความชดัเจนของระบบการใหร้างวลั 
 4.  สิ�งแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) ไดแ้ก่ การตกแต่งภายในหอ้งทาํงาน 
พื,นที� อุณหภูมิแสง เสียงการถ่ายเทอากาศ ที�ตั,งความปลอดภยั 
 5.  ค่านิยม และขอ้ตกลงในการปฏิบติัร่วมกนั (Value and norm) ไดแ้ก่ การปฏิบติังาน 
ความมีเหตุมีผล การไดท้ราบเป้าหมายการติดต่อประสานงานอยา่งเป็นระบบ ความซื�อสัตยข์อง
บุคคลในองคก์ารสิ�งเหล่านี,สังเกตไดจ้ากการแสดงพฤติกรรมของคนในองคก์าร 
 ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของฟอส์แฮนด์ และกิลเมอร์ (Forehand and Gilmer)  
 Forehand and Gilmer (1964) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารประกอบขึ,นดว้ยกลุ่มของ
คุณลกัษณะที�พรรณนาถึงองคก์ารใดองคก์ารหนึ�งโดยทาํใหเ้กิดความแตกต่างไปจากองคก์ารอื�น
และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารนั,นซึ� งบรรยากาศในองคก์ารมีองคป์ระกอบ
ดงัต่อไปนี,  
 1.  ขนาดและโครงสร้างองคก์ารที�มีขนาดใหญ่จะมีความมั�นคงและมีความเป็นทางการ
ขนาดขององคก์ารโดยส่วนรวมจะมีความสาํคญัส่วนโครงสร้างขององคก์ารก็มีความสาํคญัเช่นกนั
และจะเกี�ยวขอ้งกบัขนาดดว้ยองคก์ารที�มีขนาดใหญ่ขึ,นระยะทางระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงสุดและ
ผูป้ฏิบติังานจะห่างไกลกนัมากขึ,น 
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 2.  แบบของความเป็นผูน้าํจะมีอยูห่ลายแบบดว้ยกนัและการปฏิบติัของผูน้าํจะเป็นแรง
กดดนัที�สาํคญัต่อการสร้างบรรยากาศในองคก์ารซึ� งจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิตและ             
การตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากร 
 3.  ความซบัซอ้นของระบบภายในสภาพแวดลอ้มที�เป็นระบบนั,นองคก์ารจะแตกต่างกนั
ในเรื�องของความซบัซอ้นของระบบที�นาํมาใชค้วามซบัซอ้นอาจจะใหค้วามหมายวา่เป็นจาํนวนและ
ลกัษณะของการเกี�ยวขอ้งกนัระหวา่งส่วนต่าง ๆ ของระบบ 
 4.  เป้าหมายองคก์ารยอ่มจะแตกต่างกนัในเป้าหมายที�กาํหนดขึ,นมาสาํหรับองคก์าร
แมก้ระทั�งองคก์ารธุรกิจเหมือนกนัเป้าหมายกาํไรเป็นเป้าหมายที�สาํคญัของธุรกิจความแตกต่างก็มี
อยูใ่นรูปของการใหน้ํ,าหนกัเมื�อเปรียบเทียบกบัเป้าหมายอื�น ๆ  
 5.  สายใยการติดต่อสื�อสารจะเป็นมิติที�สาํคญัอยา่งหนึ�งของบรรยากาศในองคก์าร
เพราะวา่สายใยภายในองคก์ารนั,นจะแสดงใหเ้ห็นถึงสายใยของสถานภาพการจดัระเบียบเกี�ยวกบั
อาํนาจหนา้ที�และการเกี�ยวขอ้งระหวา่งกนัของกลุ่มการติดต่อสื�อสารจากเบื,องบนมาสู่เบื,องล่างจาก
เบื,องล่างไปสู่เบื,องบนหรือตามแนวนอนภายในองคก์ารจะใหค้วามรู้เกี�ยวกบัปรัชญาการบริหารโดย
ภาพรวมภายในองคก์ารได ้
 ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของสเตียร์ และพอร์เทอร์ (Steers and Porter)  
 Steers and Porter (1979) ไดก้าํหนดมิติบรรยากาศองคก์ารไว ้10 ดา้นดงันี,  
 1.  โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง การที�องคก์ารจดัใหมี้การอธิบายถึง
กระบวนการทาํงานและวธีิการที�จะทาํใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสาํเร็จลุล่วง 
 2.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward punishment 
relationship) หมายถึง การที�องคก์ารจดัใหมี้การให้รางวลั เช่น การเลื�อนขั,นและเพิ�มเงินเดือนที�
ตั,งอยูบ่นพื,นฐานของผลการปฏิบติังานและระบบคุณธรรมแทนที�จะเป็นระบบอาวุโสหรือระบบ
อุปถมัภ ์
 3.  การรวบอาํนาจตดัสินใจ (Decision centralization) หมายถึง ขอบเขตการตดัสินใจที�
สาํคญั ๆ จะถูกรวมไวที้�ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 4.  การใหค้วามสาํคญักบัความสาํเร็จ (Achievement emphasis) หมายถึง ความปรารถนา
ของบุคคลในองคก์ารที�ตอ้งการทาํงานที�ดีมีส่วนสนบัสนุนต่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 5.  การใหค้วามสาํคญัต่อการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and development 
emphasis) หมายถึง การที�องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนและ                   
มีการฝึกอบรมและพฒันาที�เหมาะสม 
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 6.  ความมั�นคงและการเสี�ยง (Security versus risk) หมายถึง ระดบัของความกดดนั
ภายในองคก์ารที�นาํไปสู่ความรู้สึกที�ไม่ปลอดภยัและความวติกกงัวลของสมาชิกในองคก์าร 
 7.  การเปิดเผยตนและการพยายามปกป้องตนเอง (Openness versus defensiveness) 
หมายถึง การที�บุคคลพยายามปิดบงัความผดิพลาดของตนเองและพยายามแสดงออกถึงสิ�งที�ดีใน
การติดต่อสื�อสาร 
 8.  สถานภาพและขวญั (Status and morale) หมายถึง ความรู้สึกทั�ว ๆ ไปของบุคคลที�คิด
วา่องคก์ารเป็นสถานที�ดีในการทาํงาน 
 9.  การยอมรับในผลงานและการป้อนกลบั (Recognition and feedback) หมายถึง         
การที�พนกังานแต่ละคนในองคก์ารไดรั้บทราบวา่ผูบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงผลงานของตนและ
สนบัสนุนตนในการทาํงาน 
 10.  สมรรถนะและความยดืหยุน่ขององคก์าร (General organizational competence and 
flexibility) หมายถึง การที�องคก์ารรู้วา่อะไร คือ เป้าหมายขององคก์ารและการดาํเนินการตาม
เป้าหมายนั,น ๆ โดยวธีิที�สร้างสรรคแ์ละยดืหยุน่รวมทั,งมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงปัญหาและ          
มีการพฒันาวธีิการทกัษะใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา 
 ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของแกวนิ และโฮวี� (Gavin and Howe)  
 Gavin and Howe (1975 cited in Milton, 1981, p. 464) ไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์ารไว ้     
6 ดา้น ดงันี,  
 1.  ความชดัเจนและประสิทธิผลของโครงสร้าง (Clarity and effectiveness of structure) 
คือ ระดบันโยบายขององคก์าร และแนวทางที�ชดัเจนที�อธิบายถึงความรับผดิชอบที�ไดรั้บมอบหมาย 
วธีิการและการดาํเนินงาน รวมถึงการตดัสินใจไดถู้กตอ้งเหมาะสม 
 2.  อุปสรรค ์(Hindrance) คือ สิ�งที�ไปขดัขวางการดาํเนินงาน และการบริหารใหไ้ม่มี
ประสิทธิภาพ ทาํใหไ้ม่ค่อยประสบผลสาํเร็จในการทาํงาน 
 3.  รางวลั (Rewards) คือ การที�พนกังานมีความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บรางวลัที�เสมอภาค 
ยติุธรรม มีความเพียงพอกบัความตอ้งการ รวมถึงโอกาสที�จะเจริญเติบโต และกา้วหนา้ใน           
การปฏิบติังาน 
 4.  ความสามคัคี (Unity) คือ การที�พนกังานมีความรู้สึกของความมีศกัดิ9 ศรี ความซื�อสัตย ์
ความร่วมมือ และความเป็นมิตรในการทาํงานร่วมกนัในองคก์าร 
 5.  ความไวว้างใจในการจดัการและความเอาใจใส่ (Trust to manage and consideration) 
คือ ระดบัของความไวว้างใจในการจดัการ และความเชื�อมั�นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�ยอมรับวา่ไดรั้บ
อยา่งเพียงพอ 
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 6.  ความทา้ทายและความเสี�ยง (Challenge and risk) คือ ขอบเขตของนโยบาย และ
กิจกรรมต่าง ๆ ที�สนบัสนุนใหมี้มาตรฐานการปฏิบติังานในระดบัสูง และมีเหตุผลใน                   
การรับความเสี�ยงที�เกิดขึ,นของพนกังาน 
 ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของกิบสัน อีแวนซีวชิ และดอนเนลลี (Gibson, Lvencevich 
and Donnelly)  
 Gibson, Lvencevich and Donnelly (1979, pp. 319-322 cited in Litwin and String, 2002, 
pp. 41-64) ไดศึ้กษาแนวคิดของลิทวนิ และสตริงเจอร์ที�วา่องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารที�มี
ผลต่อการแสดงพฤติกรรมและเป็นตวักาํหนดสถานการณ์ที�ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยจาํแนกตวักาํหนดบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 8 ปัจจยั คือ  
 1.  โครงสร้างองคก์าร ปัจจยัโครงสร้างองคก์ารที�กาํหนดขึ,นมาสาํหรับใชใ้นองคก์ารยอ่ม
มีผลกระทบต่อบุคคลในองคก์าร ไม่วา่องคก์ารนั,นจะเป็นองคก์ารรูปนยัหรือองคก์ารอรูปนยัก็ตาม 
 2.  ความทา้ทายและความรับผดิชอบ ปัจจยันี,จะวดัเกี�ยวกบัความเขา้ใจหรือความคิดเห็น
เกี�ยวกบัความทา้ทายของงาน ปริมาณงานที�ตอ้งทาํ และลู่ทางที�จะทาํงานใหส้าํเร็จ ความทา้ทายของ
งานเกี�ยวขอ้งโดยตรงต่อการพฒันาแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จของบุคลากรในองคก์าร และ
แรงจูงใจดา้นความสาํเร็จจะทาํใหบุ้คคลมีความรับผดิชอบสูงดว้ย ส่วนการตอบสนองความพอใจ
จากงานที�ทาํและระดบัของผลการปฏิบติังานนั,นจะมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัโอกาสที�จะได้
แสดงออกดว้ยตนเอง การควบคุมตนเอง การเขา้มามีส่วนร่วม ความรับผดิชอบ และความมีอิสระใน
การปฏิบติังานของแต่ละคน 
 3.  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ปัจจยันี,จะวดัความสาํคญัทางดา้นการส่งเสริม         
การปฏิบติังาน ความอบอุ่นและการสนบัสนุนที�ดีอยูภ่ายในองคก์าร จะช่วยลดความกงัวลและ  
ความตึงเครียดในการปฏิบติังานลงได ้องคก์ารที�ใหค้วามสาํคญักบัการช่วยเหลือสมาชิกใหม่ของ
องคก์าร ยอ่มจะกระตุน้แรงจูงใจทางดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิกใหม่ได ้เพราะ       
ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร คือ บรรยากาศของงานที�มีความอบอุ่นและ                                          
การใหค้วามสนบัสนุน 
 4.  การใหร้างวลัและการลงโทษ ปัจจยันี,จะวดัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการใหค้วามสาํคญั
กบัการใหร้างวลัและการลงโทษ ภายใตส้ถานการณ์ของการทาํงาน Litwin and Stringer (2002,              
p. 54) ไดอ้ธิบายมิติของบรรยากาศองคก์ารดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษนี,วา่ ภายใน
สภาพแวดลอ้มที�ใหค้วามสาํคญักบัการจดัหารางวลัแทนที�จะเป็นการลงโทษนั,น ยอ่มจะเป็นสิ�ง
กระตุน้แรงจูงใจดา้นความสาํเร็จของผูป้ฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์ารและจะลด                        
ความหวาดกลวัต่อความลม้เหลวในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานได ้การให้รางวลัเท่ากบัการแสดงให้
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เห็นวา่ยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัพฤติกรรมหรือการกระทาํที�เกิดขึ,น ในขณะที�การลงโทษจะเป็น
สัญญาณแสดงให้เห็นถึงการไม่ยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระทาํที�เกิดขึ,น 
 5.  ความขดัแยง้ ปัจจยันี, จะวดัความคิดเห็นเกี�ยวกบัความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน และระหวา่งหน่วยงานในองคก์าร ซึ� งในหน่วยงานต่าง ๆ จะตอ้งเผชิญกบัความขดัแยง้
และการแกปั้ญหาความขดัแยง้อยูเ่สมอ 
 6.  มาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหมาย ปัจจยันี,จะวดัความคิดเห็นเกี�ยวกบั
ความสาํเร็จของผลการปฏิบติังานและความชดัเจนของความคาดหมายเกี�ยวกบัผลการปฏิบติังาน
ภายในองคก์าร ทฤษฏีที�วา่ดว้ยแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จเป็นทฤษฎีที�ถูกสร้างขึ,นมาจาก       
ความคิดเห็นที�เกี�ยวกบัความสาํเร็จ ซึ� งสัมพนัธ์กบัมาตรฐานและอาจจะคาดหมายไดว้า่ระดบั
มาตรฐานที�ผูป้ฏิบติังานกาํหนดขึ,นมาจะเป็นตวักาํหนดแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จ                     
ในการปฏิบติังานดว้ย 
 7.  ความเสี�ยงของงานและการรับความเสี�ยง ปัจจยันี,จะเป็นความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน
เกี�ยวกบัปรัชญาของฝ่ายบริหารทางดา้นการใหโ้อกาสในการตดัสินใจ โดยชี, ให้เห็นวา่บุคคลที�
ตอ้งการความสาํเร็จสูงชอบที�จะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการดาํเนินงานและหนา้ที�ที�
รับผดิชอบ ดงันั,น บรรยากาศองคก์ารที�เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ
หรือดาํเนินงานใด ๆ ตามที�รับผดิชอบอยูใ่นระดบัพอสมควร จะเป็นแรงกระตุน้ความตอ้งการดา้น
ความสาํเร็จของผูป้ฏิบติังานได ้แต่บรรยากาศองคก์ารที�ปิดกั,นความเป็นอิสระในการตดัสินใจ จะ
ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความทอ้ถอยและการปฏิบติังานจะไม่บรรลุตามความตอ้งการของตนเองและ
องคก์าร 
 8.  ความภกัดีต่อองคก์าร ปัจจยันี,จะเนน้ใหเ้ห็นความสาํคญัของความคิดเห็นเกี�ยวกบั
ความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม ช่วยใหก้ลุ่มมีความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนั และช่วยใหก้ารปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพยิ�งขึ,น 
 ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของลิทวนิ และสตริงเจอร์ (Litwin and Stringer)  
 Litwin and Stringer (2002) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารเป็น 6 ดา้น คือ  
 1.  ดา้นโครงสร้าง (Structure) ขนาดของการกาํหนดโครงสร้างที�นาํไปใชก้บังาน            
เป็นขอ้จาํกดัที�กาํหนดขึ,นมาโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์าร ซึ� งผลกระทบของโครงสร้างที�เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการที�มีต่อพฤติกรรมระหวา่งบุคคลและพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 
 โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างที�ดี
และมีคาํอธิบายบทบาทและความรับผดิชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน โครงสร้างที�ควรทาํให้
บุคลากรรู้สึกวา่งานของทุกคนมีการระบุหนา้ที�ความรับผิดชอบไวอ้ยา่งชดัเจนวา่ใครควรทาํงาน
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อะไรและใครมีอาํนาจในการตดัสินใจ ความรู้สึกวา่มีโครงสร้างที�ดีมีผลอยา่งยิ�งในการกระตุน้ให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 Dubrin (1984, pp. 127-129) ไดก้ล่าววา่ โครงสร้าง (Structure) หมายถึง ความชดัเจน            
ในการกาํหนดหนา้ที�ความรับผดิชอบ และขั,นตอนในการปฏิบติังาน ตลอดจนวธีิการในการสื�อสาร
ระหวา่งบุคลากรในองคก์าร 
 Kelly (1980, p. 486) ไดอ้ธิบายวา่โครงสร้างของงานเป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิด
เกี�ยวกบัอุปสรรคในการทาํงานที�เกิดจากโครงสร้างขององคก์าร เช่น กฎระเบียบการรวมอาํนาจ           
ในการบงัคบับญัชาเป็นตน้ 
 Hoy and Miskel (2001, p. 234) ไดอ้ธิบายวา่โครงสร้าง (Structure) เกี�ยวกบัขนาดของ
องคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบใหญ่กบัระบบยอ่ย การกาํหนดอาํนาจ บทบาท                       
ความรับผดิชอบของบุคลากร การกระจายอาํนาจการตดัสินใจ ช่วงการบงัคบับญัชาที�สั,นหรือยาว 
 Steers and Porter (1979) ไดก้ล่าววา่ โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง               
การที�องคก์ารจดัใหมี้การอธิบายถึงกระบวนการทาํงานและวธีิการที�จะทาํใหส้ามารถปฏิบติังานได้
อยา่งสาํเร็จลุล่วง 
 สรุปไดว้า่ ดา้นโครงสร้าง หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี�ยวกบัการปกครอง 
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั การบริหารงาน การควบคุมติดตามการปฏิบติังาน สายการบงัคบับญัชาภายใน
สถานศึกษา การจดัโครงสร้างการปฏิบติังานและมีคาํอธิบายบทบาท อาํนาจหนา้ที� ความรับผดิชอบ
ของแต่ละตาํแหน่งอยา่งชดัเจน 
 2.  ดา้นมาตรฐาน (Standards) มาตรฐานของการปฏิบติังานและความคาดหมาย เป็นการ
จดัความรู้สึกและการรับรู้ที�เกี�ยวกบัความสาํคญัของผลการปฏิบติังาน และความชดัเจนของความ
คาดหมายที�เกี�ยวกบัผลการปฏิบติังานในองคก์าร ระดบัของมาตรฐานที�กาํหนดขึ,นโดยพนกังานนั,น
เป็นตวักาํหนดแรงจูงใจดา้นความสาํเร็จ 
 มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standards) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่หน่วยงานมี
แรงผลกัดนัใหมี้การปรับปรุงการปฏิบติังานเพื�อเพิ�มระดบัความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อ       
การทาํงานมาตรฐานสูง หมายความวา่บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบติังาน เสมอ มาตรฐานตํ�า
สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ความคาดหวงัต่อการปรับปรุงการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ�า 
 Gibson et al. (1979, pp. 319-322) ไดก้ล่าวถึงมาตรฐานการปฏิบติังานและความ
คาดหมายวา่ ปัจจยันี, จะวดัความคิดเห็นเกี�ยวกบัความสาํเร็จของผลการปฏิบติังานและความชดัเจน
ของความคาดหมายเกี�ยวกบัผลการปฏิบติังานภายในองคก์าร ทฤษฏีที�วา่ดว้ยแรงจูงใจทางดา้น
ความสาํเร็จเป็นทฤษฏีที�ถูกสร้างขึ,นมาจากความคิดเห็นที�เกี�ยวกบัความสาํเร็จ ซึ� งสัมพนัธ์กบั
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มาตรฐานและอาจจะคาดหมายไดว้า่ระดบัมาตรฐานที�ผูป้ฏิบติังานกาํหนดขึ,นมาจะเป็นตวักาํหนด
แรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังานดว้ย 
 Dubrin (1984, pp. 127-129) ไดอ้ธิบายวา่การควบคุม (Control) เป็นลกัษณะของนโยบาย
และกฎระเบียบต่าง ๆ ที�องคก์ารกาํหนดขึ,นเพื�อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารให้
เป็นไปในแนวเดียวกนั ตลอดจนมาตรฐานในการทาํงานที�องคก์ารกาํหนดขึ,นเพื�อให้บุคลากร                      
มีการปรับปรุงและการพฒันาผลการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี 
 สรุปไดว้า่ ดา้นมาตรฐาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี�ยวกบัการกาํหนดเป้าหมาย 
และมาตรฐานการปฏิบติังานที�ชดัเจนและเขา้ใจตรงกนั การรับรู้เกี�ยวกบัความสาํคญัของ               
การปฏิบติังาน การปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานเพื�อรักษาและเพิ�มขีดความสามารถ         
ในการปฏิบติังานของสถานศึกษา 
 3.  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นการยอมให้พนกังานมีความรับผิดชอบ            
ในงานสูงใหส้ามารถแสดงออก สามารถควบคุมและเขา้มามีส่วนร่วม มีอิสระในการคิด และ               
มีความรับผดิชอบ การเพิ�มความรับผดิชอบของบุคคลหรือเตม็เรื�องสาํคญั เพราะจะมีผลทาํใหเ้กิด
ความจงรักภกัดี มีอิสระ มีความคล่องตวัของกลุ่ม และผลการปฏิบติังานของกลุ่มสูงขึ,น มีความรู้สึก
วา่บรรยากาศเป็นไปดว้ยดี 
 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การที�บุคคลรับรู้วา่ไดรั้บความไวว้างใจ และ
ไดรั้บมอบหมายอาํนาจในการปฏิบติังานที�สามารถดาํเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้งไดรั้บการตรวจสอบ
จากผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึงผลลพัธ์ที�เกิดจากงานในความรับผดิชอบของตนไดอ้ยา่งเตม็ที� 
 Gibson et al. (1979, pp. 319-322) ไดก้ล่าวถึงความทา้ทายและความรับผดิชอบวา่ ปัจจยั
นี,จะวดัเกี�ยวกบัความเขา้ใจหรือความคิดเห็นเกี�ยวกบัความทา้ทายของงาน ปริมาณงานที�ตอ้งทาํ และ
ลู่ทางที�จะทาํงานใหส้าํเร็จ ความทา้ทายของงานเกี�ยวขอ้งโดยตรงต่อการพฒันาแรงจูงใจทางดา้น
ความสาํเร็จของบุคลากรในองคก์าร และแรงจูงใจดา้นความสาํเร็จจะทาํใหบุ้คคลมีความรับผดิชอบ
สูงดว้ย ส่วนการตอบสนองความพอใจจากงานที�ทาํและระดบัของผลการปฏิบติังานนั,นจะมี
ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัโอกาสที�จะไดแ้สดงออกดว้ยตนเอง การควบคุมตนเอง การเขา้มามีส่วน
ร่วม ความรับผดิชอบ และความมีอิสระในการปฏิบติังานของแต่ละคน 
 สรุปไดว้า่ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี�ยวกบัการไดรั้บ           
ความไวว้างใจ และไดรั้บมอบหมายอาํนาจในการปฏิบติังานที�สามารถดาํเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้ง
ขอความคิดเห็นหรือการตดัสินใจจากผูบ้ริหาร และรับรู้ถึงผลลพัธ์ที�เกิดจากงานในความรับผดิชอบ
ของตน 
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 4.  ดา้นการยอมรับ (Recognition) เป็นการรับรู้ของพนกังานเกี�ยวกบัการเป็นผูร่้วมงาน           
ที�ดี มีความเป็นมิตร การชื�นชมซึ�งกนัและกนัในการปฏิบติังาน ไดรั้บการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
 การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่หน่วยงานมีการให้
รางวลัเมื�อปฏิบติังานไดดี้ การไดรั้บการยอมรับนี, เป็นการมุ่งเนน้ที�รางวลัและคาํติชมหรือ             
การลงโทษ การยอมรับในระดบัตํ�าหมายความวา่เมื�อปฏิบติังานไดดี้แต่ไม่ไดมี้การใหร้างวลั               
อยา่งสมํ�าเสมอ 
 Steers and Porter (1979) ไดก้ล่าววา่ การยอมรับในผลงานและการป้อนกลบั 
(Recognition and Feedback) หมายถึง การที�พนกังานแต่ละคนในองคก์ารไดรั้บทราบวา่
ผูบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงผลงานของตนและสนบัสนุนตนในการทาํงาน 
 Likert (1967, p. 73) ไดก้ล่าววา่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision-making 
practices) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย เช่น การตดัสินใจที�เกิดขึ,นจาก
ความถูกตอ้งแม่นยาํของขอ้มูลหรือบุคคลที�มีผลกระทบต่อการตดัสินใจต่าง ๆ นั,นโดย
ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 
 Dubrin (1984, pp. 127-129) ไดก้ล่าววา่ การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง การเปิด
โอกาสใหบุ้คคลสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใชอ้าํนาจไดอ้ยา่งอิสระในการทาํงาน โอกาสใน
การเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหาที�เกิดขึ,นในการทาํงาน 
 สรุปไดว้า่ ดา้นการยอมรับ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี�ยวกบัการเป็นเพื�อนร่วมงาน
ที�ดี แสดงความเป็นมิตรไมตรีต่อกนัดว้ยนํ,าใสใจจริง ชื�นชมยนิดีซึ� งกนัและกนั การเชื�อใจกนั         
การยอมรับในความแตกต่างระหวา่งบุคคล ใหเ้กียรติซึ� งกนัและกนั การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน
ภายในสถานศึกษา 
 5.  ดา้นการสนบัสนุน (Support) เป็นการรับรู้ที�ให้ความสาํคญัทางดา้นการส่งเสริม
แทนที�จะเป็นการลงโทษสาํหรับการปฏิบติังาน การสนบัสนุนที�มีอยูภ่ายในองคก์ารจะช่วยลด  
ความกงัวลในส่วนที�ไม่เกี�ยวกบังานลงได ้ความตอ้งการของพนกังาน คือ บรรยากาศของงานที�มี
การสนบัสนุน มีความเป็นมิตรความไวว้างใจเคารพซึ�งกนัและกนั 
 การสนบัสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที�ไดรั้บความไวว้างใจและกาํลงัใจ
ที�สมาชิกมีใหก้นั การสนบัสนุนในระดบัสูง หมายถึง การที�บุคคลรู้วา่เป็นส่วนหนึ�งของ ทีมงานที�มี
ประสิทธิภาพ ไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงานและผูบ้งัคบับญัชา ส่วนการสนบัสนุนใน ระดบัตํ�า
บุคคลจะรู้สึกโดดเดี�ยวและอา้งวา้ง ไม่ไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
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 Likert (1967, p. 73) ไดก้ล่าววา่ การเอาใจใส่ต่อพนกังาน (Concern for persons) 
หมายถึง การที�องคก์ารดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยูข่องแต่ละบุคคล เช่น พยายามปรับปรุงสภาพ
การทาํงานใหดี้มีความคล่องตวัในการทาํงาน 
 Dubrin (1984, pp. 127-129) ไดก้ล่าววา่ การใหร้างวลั (Reward) หมายถึง องคก์าร                   
มีความชดัเจนและความเหมาะสมในการใหร้างวลัตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและ
สวสัดิการที�มีความยติุธรรม ตลอดจนการที�บุคลากรรับรู้วา่ตนจะไดรั้บรางวลัตอบแทนเมื�อมี               
ผลการปฏิบติังานที�ดี 
 Kelly (1980, p. 486) ไดอ้ธิบายวา่ความอบอุ่นและการให้การสนบัสนุนเป็นการศึกษาถึง
ภาวะผูน้าํวา่ใหค้วามอบอุ่นหรือใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคลากรในการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด 
 Gibson et al. (1979, pp. 319-322) ไดอ้ธิบายถึงความอบอุ่นและการสนบัสนุนวา่ ปัจจยันี,
จะวดัความสาํคญัทางดา้นการส่งเสริมการปฏิบติังาน ความอบอุ่นและการสนบัสนุนที�ดีอยูภ่ายใน
องคก์าร จะช่วยลดความกงัวลและความตึงเครียดในการปฏิบติังานลงได ้องคก์ารที�ให้ความสาํคญั
กบัการช่วยเหลือสมาชิกใหม่ขององคก์าร ยอ่มจะกระตุน้แรงจูงใจทางดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร
ของสมาชิกใหม่ได ้เพราะความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร คือ บรรยากาศของงานที�มี                 
ความอบอุ่นและการใหค้วามสนบัสนุน 
 สรุปไดว้า่ ดา้นการสนบัสนุน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี�ยวกบัการไดรั้บ         
ความช่วยเหลือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน การช่วยเหลือเรื�องส่วนตวัจากผูบ้ริหารและเพื�อน
ร่วมงาน การอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน การไดรั้บรางวลั คาํชม การเลื�อนขั,นเงินเดือน 
 6.  ดา้นความผกูพนั (Commitment) เป็นการรับรู้ของพนกังานเกี�ยวกบัความรู้สึกใน   
การเป็นเจา้ขององคก์าร ค่านิยมของพนกังานในองคก์ารและทีมงานในองคก์ารที�เป็นทางการ                  
มีความจงรักภกัดีต่อกลุ่มและเป้าหมายของกลุ่ม เป็นการสร้างบรรยากาศที�ดีนาํไปสู่การปฏิบติังาน 
ที�ดีที�เพิ�มผลการปฏิบติังานขององคก์าร เกิดความรู้สึกของการมีส่วนร่วมในงานขององคก์าร 
 ความผกูพนั (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่มีความภาคภูมิใจที�เป็นส่วน
หนึ�งขององคก์าร และระดบัความยดึมั�นผกูพนัที�มีต่อจุดหมายขององคก์าร ความรู้สึกยดึมั�นผกูพนั
ในระดบัสูงบุคคลจะมีความยดึมั�นผกูพนัและทาํงานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
นอกจากนี,ความยดึมั�นผกูพนัองคก์ารในระดบัตํ�าจะไม่รู้สึกยนิดี ยนิร้ายกบัองคก์ารและจุดมุ่งหมาย
ขององคก์าร 
 Gavin and Howe (1975 cited in Milton, 1981, p. 464) ไดอ้ธิบายวา่ความไวว้างใจ                 
ในการจดัการและความเอาใจใส่ (Trust to manage and consideration) คือ ระดบัของความไวว้างใจ
ในการจดัการ และความเชื�อมั�นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�ยอมรับวา่ไดรั้บอยา่งเพียงพอ 
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 Gibson et al. (1979, pp. 319-322) ไดก้ล่าวถึงความภกัดีต่อองคก์ารวา่ ปัจจยันี, จะเนน้ให้
เห็นความสาํคญัของความคิดเห็นเกี�ยวกบัความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม ช่วยใหก้ลุ่มมีความเป็นอนัหนึ�ง
อนัเดียวกนั และช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิ�งขึ,น 
 สรุปไดว้า่ ดา้นความผกูพนั หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี�ยวกบัความรู้สึกในการเป็น
เจา้ของสถานศึกษา มีความภาคภูมิใจที�เป็นส่วนหนึ�งของสถานศึกษาค่านิยมของสมาชิกใน
สถานศึกษา การเนน้ความจงรักภกัดีต่อสถานศึกษา การติดต่อประสานความสัมพนัธ์ในสถานศึกษา 
 

ตัวแปรที�เกี�ยวข้องกบังานวจัิย 
 ประสบการณ์การสอนของครู 
 ประสบการณ์การสอนของครู เป็นตวัแปรที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา และบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา เพราะประสบการณ์การสอนของครู 
ที�แตกต่างกนัจะส่งผลใหค้รูผูส้อนมีทศันคติ ความคิดเห็น วสิัยทศัน์ ทกัษะกระบวนการ            
ความเชี�ยวชาญความชาํนาญในการสอน ความมั�นใจในความรู้ความสามารถ การปฏิบติัและ
พฤติกรรมของครูผูส้อนแตกต่างกนัตามไปดว้ย เหมือนดงัที� ซาลีฮะห์ ดะเซ็ง (2555) ไดศึ้กษาภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ผลการวจิยั พบวา่ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูต่อภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาสจาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังานของครูโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 นิพนธ์ บวัชม (2556) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในสหวทิยาเขตที� 6 สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 29
ผลการวจิยั พบวา่ การเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาจาํแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และ 
ปฏิภาณ ปะติเก (2557) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 26 ผลการวจิยั พบวา่ ครูที�
มีประสบการณ์ในการสอนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 26 
โดยรวมและรายดา้นทั,ง 4 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วน นิศากร สนศิริ 
(2554) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาระยอง 
เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ การเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษาสังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษาระยอง เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษาสังกดั
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สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาระยอง เขต 1 จาํแนกตามอายุราชการของครูผูส้อน มีมิติที�แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คือ มิติขาดความสามคัคีมิติมุ่งผลงานและมิติเป็นแบบอยา่ง
และอุษา ขวญัเขตร (2551) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนในอาํเภอแกลง สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาระยอง เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนใน
อาํเภอแกลง ตาม ความคิดเห็นของครู จาํแนกตามอายงุานสอน มิติขาดความสามคัคี มิติห่างเหิน 
และมิติมุ่งผลงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 จากแนวคิดและงานวจิยัดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ ประสบการณ์การสอนของครูที�แตกต่าง
กนั ส่งผลใหก้ารรับรู้ของครูผูส้อนเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร และบรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษาแตกต่างกนัตามไปดว้ย ดงันั,น ผูว้ิจยัจึงใชป้ระสบการณ์การสอนของครู           
มาเป็นตวัแปรในการวจิยัครั, งนี,   
 ขนาดสถานศึกษา 
 ขนาดสถานศึกษา เป็นตวัแปรที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา เพราะ ขนาดสถานศึกษาที�แตกต่างกนัยอ่มมี
การบริหารจดัการศึกษา งบประมาณ ทรัพยากร บุคลากร นกัเรียน วสัดุอุปกรณ์ เครื�องมือ 
เทคโนโลย ีอาคารสถานที� และสภาพแวดลอ้มที�แตกต่างกนั ตลอดจนทศันคติความคิดเห็น ค่านิยม 
วสิัยทศัน์ของครูผูส้อน ความรักความสามคัคี ความสัมพนัธ์ในหมู่คณะ การติดต่อสื�อสาร
ประสานงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษาก็จะมีความแตกต่างกนัตามไปดว้ย 
เหมือนดงัที� แสงเดือน กมลมาลย ์(2552) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั,นพื,นฐานสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาจงัหวดันนทบุรีผลการวจิยั พบวา่ ภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาจงัหวดันนทบุรีจาํแนกตาม
ขนาดของสถานศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 เมื�อเปรียบเทียบกบัรายคู่ 
พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่แตกต่างกบัขนาดเล็กกลาง
และใหญ่พิเศษอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 นุชนาถ สุทธการ (2556) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํ   
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทศันคติของขา้ราชการครู กลุ่มเครือข่ายพฒันา
การศึกษาเทอดไทย สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 ผลการวจิยั 
พบวา่ การเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทศันคติของ
ขา้ราชการครู ในกลุ่มเครือข่ายพฒันาการศึกษาเทอดไทย สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษาที�แตกต่างกนั โดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และ สุภาพรรณ สุขเกิด (2557) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัคุณภาพผูเ้รียน           
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ในสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํ     
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
เปรียบเทียบตามขนาดสถานศึกษาโดยค่าเฉลี�ยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
ส่วน ดารณี คงกระพนัธ์ (2557) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง บรรยากาศองคก์ารที�ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาชลบุรี           
เขต 2 จาํแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
และ กิติยา แสนสุข (2557) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษากลุ่มเครือข่ายวงั
บูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ผลการวจิยั พบวา่ 
จาํแนกตามขนาดโรงเรียน เป็นมิติแบบอยา่ง และมิติกรุณาปราณี มีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 จากแนวคิดและงานวจิยัดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ ขนาดสถานศึกษาที�แตกต่างกนั ส่งผลให้
การรับรู้ของครูผูส้อนเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร และบรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษาแตกต่างกนัตามไปดว้ย ดงันั,น ผูว้จิยัจึงใชข้นาดสถานศึกษามาเป็นตวัแปรในการวจิยั
ครั, งนี,   
  

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงกบับรรยากาศองค์การ 
 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัสาํคญัที�คอยส่งเสริม สนบัสนุนให้
บุคลากรมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานร่วมกนัในโรงเรียนอยา่งมีความสุข และยงัเป็นอีกหนึ�ง
ปัจจยัในการสร้างบรรยากาศการทาํงานที�ดีให้เกิดขึ,นในองคก์าร อนัจะส่งผลใหอ้งคก์ารประสบ
ผลสาํเร็จ บรรยากาศองคก์ารจึงถือเป็นปัจจยัหนึ�งที�มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์าร เป็นสิ�งที�บ่งบอกให้ผูบ้ริหารเห็นวา่ความกดดนัในการทาํงาน ความขดัแยง้ในที�ทาํงาน 
ลกัษณะขององคก์าร หรือความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์ารเป็นอยา่งไร ดงันั,น หากผูบ้ริหาร
ตอ้งการสร้างใหอ้งคก์ารมีความกา้วหนา้หรือมีการเปลี�ยนแปลงไปในทิศทางที�ดีขึ,น สิ�งแรกที�
ผูบ้ริหารตอ้งทาํการเปลี�ยนแปลง คือ บรรยากาศองคก์าร เหมือนดงัที� Brown and Moberg (1980,            
p. 420) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ บรรยากาศองคก์ารมีส่วนในการวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิก           
ในองคก์ารกบัองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์าร ซึ� งจะช่วยกระตุน้ใหมี้ทศันคติที�ดีต่อองคก์าร และ
ความพอใจที�จะอยูใ่นองคก์าร ดงันั,น หากผูน้าํตอ้งการปรับปรุงเปลี�ยนแปลงหรือพฒันาองคก์าร
แลว้สิ�งที�จะตอ้งพิจารณาเปลี�ยนแปลงก่อนอื�น คือ บรรยากาศองคก์าร เพราะบรรยากาศองคก์ารเกิด
จากการไดรั้บการสั�งสมจากความเป็นมา วฒันธรรม และกลยทุธ์ขององคก์ารมาตั,งแต่อดีต ถา้หาก
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องคก์ารมีบรรยากาศของการทาํงานที�ดี สมาชิกในองคก์ารมีความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนั ไม่มี
ความขดัแยง้ภายในองคก์าร สมาชิกทุกคนในองคก์ารมีความสุขในการทาํงานก็จะทาํให ้                   
ผลการปฏิบติังานออกมาดี ดงันั,น แลว้จึงนบัไดว้า่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์กบั
บรรยากาศองคก์าร และ Hersey and Blanchard (1993, p. 3) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์กบั
การบริหารงานในหลาย ๆ รูปแบบ เมื�อตอ้งการทาํงานร่วมกบัผูอื้�นเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์าร เช่น การมีส่วนร่วมในการวางแผน การตดัสินใจ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ
บรรยากาศองคก์าร ผูบ้ริหารที�จะนาํพาองคก์ารให้อยูร่อดนอกจากจะเป็นผูที้�มีความรู้ความสามารถ 
มีทกัษะกระบวนการในการบริหารแลว้ จาํเป็นตอ้งมีภาวะความเป็นผูน้าํสูงที�จะตอ้งโนม้นา้วจูงใจ
ใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความพึงพอใจที�จะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถใหก้บัองคก์าร 
โดยเฉพาะอยา่งยิ�งผูบ้ริหารที�มีความคิดริเริ�มสร้างสรรคแ์ละเป็นผูน้าํในการเปลี�ยนแปลงจะมี
ความสามารถที�จะควบคุมบรรยากาศของการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 Gray (2007) ไดก้ล่าววา่ ผูน้าํตอ้งใหค้วามสนใจในการสร้างบรรยากาศแห่งความสาํเร็จ
ในการทาํงาน ซึ� งประกอบดว้ย 8 มิติ คือ  
 1.  อิสระในการนาํเสนอความคิด (Free expression of ideas) องคก์ารที�มุ่งหวงัจะประสบ
ความสาํเร็จสูงจาํเป็นตอ้งมีความคิดดี ๆ แปลกใหม่จากผูต้าม ดงันั,น ผูน้าํทุกระดบัพึงใหค้วามเอาใจ
ใส่ในการสร้างบรรยากาศในการทาํงานที�ใหเ้กียรติผูต้าม เชื�อใจและยอมรับในความคิดเห็นซึ�งกนั
และกนั ผูน้าํตอ้งแสดงใหผู้ต้ามเชื�อและรู้สึกวา่ผูน้าํตอ้งการและสนใจรับฟังความคิดเห็นของเขา
จริง ๆ แมว้า่บางครั, งความคิดนั,นอาจจะไม่วเิศษดีเยี�ยมเสมอไป ผูน้าํก็ควรสนใจใคร่ฟัง 
 2.  ความอิสระในการแสดงความคิดเห็น (Free expression of concerns) ไม่จาํเป็นวา่      
การแสดงความคิดเห็นของผูต้ามจะตอ้งเป็นการนาํเสนอความคิดใหม่ ๆ เสมอไป แต่เมื�อผูต้ามรู้สึก
วา่ไดส้ังเกตเห็นการดาํเนินงาน หรือเหตุการณ์ความเป็นไปในองคก์ารที�ดูไม่ชอบมาพากล                    
เขาพึงมีอิสระในการทกัทว้งวจิารณ์เหตุการณ์หรือการปฏิบติันั,น ๆ ซึ� งเรื�องนี, เป็นเรื�องสาํคญั                  
ไม่ยิ�งหยอ่นไปกวา่การมีความคิดใหม่ ๆ เพราะถา้ผูต้ามสังเกตเห็นสิ�งผดิปกติอะไรแลว้ปิดปาก              
ไม่พดู อาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อองคก์ารได ้
 3.  อิสระในการถาม (Freedom of questions) เป็นมิติที�ต่อเนื�องจากความอิสระใน        
การแสดงความคิดเห็น นั�น คือ ผูต้ามพึงไดรั้บสิทธิ อิสระ และไดรั้บการสนบัสนุนใหถ้ามคาํถาม
ผูน้าํไดทุ้กระดบั เมื�อเขารู้สึกสงสัยไม่เขา้ใจในงาน หรือสงสัยในความเป็นไปต่าง ๆ และ           
ความผดิปกติทั,งหลาย เนื�องจากผูน้าํยอ่มไม่สามารถรู้ทุกอยา่งหรือติดตามข่าวคราวทนัเหตุการณ์ 
ในทุกเรื�องจาํเป็นตอ้งอาศยัขอ้สงสัยของผูต้ามช่วยเป็นหูเป็นตาให้ 
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 4.  การมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงาน (Participation in defining goals) 
การกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานที�มีประสิทธิภาพ ผูน้าํควรเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดมี้ส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นในการกาํหนดเป้าหมายการทาํงานของพวกเขาดว้ย หากผูน้าํเป็นผูมี้สิทธิฝ่าย
เดียวในการตั,งเป้าหมาย เป้าหมายนั,นอาจเป็นเป้าหมายที�ไม่เหมาะสม การสนบัสนุนใหผู้ต้าม             
ร่วมตั,งเป้าหมายการทาํงานของพวกเขาเอง แสดงวา่ผูน้าํใหเ้กียรติและยอมรับในความสามารถของ
ผูต้าม ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกเป็นเจา้ของงานนั,น ๆ ดว้ย  
 5.  ความพึงพอใจอนัเกิดจากเนื,องาน (Intrinsic satisfaction from the work itself) มิตินี,
ไม่เกี�ยวกบัผูน้าํ เพื�อนร่วมงาน ตาํแหน่งหรือเงินเดือน แต่เป็นเรื�องของตวังานแท ้ๆ ที�พนกังานชอบ 
ผูน้าํจึงตอ้งทาํหนา้ที�จดัคนใหเ้หมาะสมกบังานหรือจดังานใหเ้หมาะสมกบัคน เพราะถา้เขาสนุกกบั
การทาํงานผูน้าํก็ไม่ตอ้งเขม้งวดกวดขนัมากเท่าไหร่ 
 6.  อิสระในการสร้างนวตักรรม (Innovation-freedom to try new concepts and 
approaches) ผูต้ามควรไดรั้บโอกาสที�จะทดลองทาํงานในกรอบความคิดหรือวธีิการใหม่ ๆ เขาควร
ไดรั้บอิสระพอสมควรจากผูน้าํที�จะไม่บงัคบัเขาจนเกินไปวา่ตอ้งทาํงานแบบนั,นดว้ยวิธีการนี, เท่านั,น 
หากผูต้ามมีความคิดสร้างสรรคค์วรรับฟังเขาและเปิดโอกาสใหเ้ขาทดลองทาํงานดว้ยวธีิการใหม่ ๆ 
บา้ง อาจจะดีกวา่วธีิการแบบเก่าก็ได ้
 7.  สภาพแวดลอ้มที�คุกคาม (Environmental threats) เช่น ภยัพิบติั เหตุวุน่วายทาง
การเมือง ภาวะวกิฤติทางการเมือง เป็นตน้ ซึ� งผูน้าํคงไปควบคุมไม่ไดแ้ต่มีวธีิการที�จะบริหารสร้าง
กาํลงัใจใหแ้ก่ผูต้ามมิใหว้ติกจนเกินไปไดใ้นระดบัหนึ�ง 
 8.  การคุกคามที�มีวตัถุประสงคจ์าํเพาะ (Purposive threats) ขณะที�สภาพแวดลอ้มที�
คุกคามนั,นเป็นเหตุวกิฤติที�เกิดขึ,นโดยมีผลกระทบต่อสาธารณชนโดยทั�วไป แต่ภยัคุกคามที�มี
วตัถุประสงคจ์าํเพาะนี,จะเป็นภยัคุกคามที�มุ่งเฉพาะกลุ่มหรือตวับุคคลเท่านั,น เช่น การตั,งกติกาใน
การใหร้างวลัหรือการลงโทษผูต้ามที�ทาํงานไดห้รือไม่ไดต้ามเป้าหมาย ซึ� งอาจจะเป็นการสร้าง
แรงจูงใจหรือบีบบงัคบัได ้ 
 นพรัตน์ หมอทรัพย ์(2549) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะภาวะผูน้าํ                        
การเปลี�ยนแปลงของหวัหนา้สถานีอนามยักบับรรยากาศของการของสถานีอนามยัตามการรับรู้             
ของเจา้หนา้ที�สาธารณสุขระดบัตาํบลของสถานีอนามยัในจงัหวดัราชบุรี ผลการวจิยั พบวา่ ลกัษณะ
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ที�ระดบั .01 รายดา้นมีความสัมพนัธ์กบัดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความเสี�ยงภยั ดา้นความอบอุ่น    
ดา้นการสนบัสนุน และดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนภาวะผูน้าํ      
การเปลี�ยนแปลงโดยรวมไม่มีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารดา้นรางวลั ดา้นความขดัแยง้   
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ดา้นโครงสร้าง และดา้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียว ไพบูลย ์พระเมือง (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 20 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 และเป็นความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางถึงระดบัค่อนขา้งสูงและ 
กาญจนา กรุงศรี (2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบั
บรรยากาศองคก์ารโรงเรียนในอาํเภอบ่อทอง สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การประถมศึกษาชลบุรี                
เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารโรงเรียน              
ในอาํเภอบ่อทอง สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 เมื�อจาํแนกตามองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํ                       
การเปลี�ยนแปลงที�มีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์าร เรียงลาํดบัตามค่าสหสัมพนัธ์จากมาก                    
ไปนอ้ย ไดแ้ก่ การกระตุน้การใชปั้ญญา การดลใจ ความมีบารมี และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็น
รายบุคคล 
 จากแนวคิดและงานวจิยัดงักล่าวจึงสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร                
มีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์าร โดยพฤติกรรม ความสามารถ และทศันคติของผูบ้ริหาร
สามารถสร้าง ควบคุม และส่งผลต่อบรรยากาศของการทาํงานที�เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์าร ดงันั,น หากผูบ้ริหารตอ้งการสร้างการเปลี�ยนแปลงหรือการพฒันาองคก์าร 
ผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงถึงการสร้างบรรยากาศองคก์ารดว้ย การสร้างบรรยากาศองคก์ารที�ดีเป็นปัจจยั
สาํคญัของการบริหารองคก์ารใหป้ระสบความสาํเร็จ 
 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงที�ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การ 
 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นปัจจยัหนึ�งที�ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร               
ขวญักาํลงัใจของผูร่้วมงาน ความสามคัคีในหมู่คณะ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร รวมไปถึง
บรรยากาศองคก์าร เหมือนดงัที� เอกพล อินทรพิชยั (2552, หนา้ 37) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารจะส่งผลต่อการเสริมสร้างบรรยากาศองคก์าร พฤติกรรมของผูบ้ริหารที�มีภาวะผูน้าํ
โดยเฉพาะอยา่งยิ�งผูบ้ริหารที�มีความคิดริเริ�มสร้างสรรคแ์ละเป็นผูน้าํในการเปลี�ยนแปลง 
ความสามารถของผูน้าํหรือผูบ้ริหารในการที�จะควบคุมบรรยากาศของการทาํงานใหเ้ป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบติังานและในทาํนองเดียวกนัความสาํคญัของบรรยากาศองคก์ารก็มีอิทธิพลส่งผลต่อ 
การบริหารงานของผูน้าํหรือผูบ้ริหารและการปฏิบติังานของบุคลากร บรรยากาศองคก์ารจะเป็น 
การสร้างขวญักาํลงัใจและ  ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์าร
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ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความเตม็ใจทาํใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายที�วางไวอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ดารณี คงกระพนัธ์ (2557) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง บรรยากาศองคก์ารที�
ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาชลบุรี เขต 2 ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ปรากฏดงัสมการ Ŷ  = .405 + .762(X11) + .333(X21) พรนภา เลื�อยคลงั (2558) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํ        
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดั
ฉะเชิงเทราสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 6 ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัชีวสังคม
ของครูและภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
มธัยมศึกษาอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และปัจจยัชีวสังคมของครู ไดแ้ก่ ประสบการณ์            
ในการทาํงาน (X2) ขนาดโรงเรียน (X3) และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนดา้น              
การกระตุน้เชาวปั์ญญา (X43) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X44) สามารถร่วมกนัทาํนาย
บรรยากาศองคก์ารโรงเรียนไดร้้อยละ 25.80 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สามารถสร้าง
สมการทาํนายบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนในรูปคะแนนดิบดงันี,  Ŷ = 2.029 + .311(X43) +               
.108 (X44) + .064(X2) - .072(X3) ส่วน ภารดี อนนัตน์าว ี(2548) ไดศึ้กษาและวเิคราะห์เส้นทางปัจจยั
ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตพื,นที�การศึกษาและบรรยากาศองคก์ารที�ส่งผลต่อการบริหารจดัการที�
ดีของสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาภาคตะวนัออก ผลการวจิยั พบวา่ ตวัแปรที�ส่งผลสูงสุดและมี
นยัสาํคญัทางสถิติต่อการบริหารการจดัการที�ดีของสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาภาคตะวนัออก คือ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง รองลงมา คือ บรรยากาศองคก์าร และร่วมกนัทาํนายการบริหารจดัการ 
ที�ดีไดร้้อยละ 76.00 อยา่งมีนยัสาํคญัที�ระดบั .05 เมื�อพิจารณาลกัษณะของอิทธิพลที�ตวัแปรอิสระที�มี
ต่อตวัแปรตาม พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและบรรยากาศองคก์ารของสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษาภาคตะวนัออกส่งผลทางตรงต่อการบริหารจดัการที�ดีของสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
ภาคตะวนัออก ในขณะเดียวกนัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูอ้าํนวยการเขตพื,นที�การศึกษาส่งผล
ทางออ้มผา่นบรรยากาศองคก์ารไปยงัการบริหารจดัการที�ดีของสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา              
ภาคตะวนัออกอยา่งมีนยัสาํคญัที�ระดบั .05 และโชคชยั ชุมสาชยั (2555) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํ                 
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารรูปแบบต่าง ๆ ใน
สถานศึกษาขั,นพื,นฐาน ผลการวจิยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดา้นการกระตุน้ปัญญา              
และดา้นภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารสถานศึกษาแบบแจ่มใสหรือแบบเปิด 
สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได ้คือ Ẑ Y = .254(Z5) + .247(Z5) 2) ภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดา้นการดาํรงไวซึ้� งอาํนาจส่วนบุคคล และดา้นภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ส่งผลต่อ
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บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาแบบอิสระ สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐานได ้คือ Ẑ Y = .175(X6) + .152(Z5) 3) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดา้นภาวะผูน้าํเชิง
วสิัยทศัน์ ดา้นการกระตุน้ปัญญา และดา้นการดาํรงไวซึ้� งอาํนาจส่วนบุคคลส่งผลต่อบรรยากาศ
องคก์ารในสถานศึกษาดา้นบรรยากาศแบบควบคุม สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐานได ้คือ Ẑ Y = .356ZX5 + .338ZX5 -.345ZX6  4) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดา้นการดาํรงไว้
ซึ� งอาํนาจส่วนบุคคล และดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์ในฐานะเอกบุคคลส่งผลต่อบรรยากาศองคก์าร
ในสถานศึกษาดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐานได ้คือ Ẑ Y = .351ZX6 + .176ZX4 5) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดา้นการสร้างแรงดลใจ
ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาดา้นบรรยากาศแบบรวบอาํนาจ สามารถเขียนเป็น
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได ้คือ Z&& Y = -.229ZX2 6) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง                   
ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์ในฐานะเอกบุคคลส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาดา้น
บรรยากาศแบบซึมเศร้า สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได ้คือ 

                     

Z&& Y = -.215ZX4 
 จากแนวคิดและงานวจิยัดงักล่าวจึงสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะส่งผลต่อ
บรรยากาศองคก์ารไดน้ั,น ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ความสามารถและความชาํนาญเพียงพอเพื�อให ้                 
ผูต้ามเกิดความมั�นใจในตวัผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารตอ้งมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเนื�องเพื�อใหเ้กิด       
ความชาํนาญในการบริหารจดัการองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมีการสร้างบารมีใหผู้ต้ามเกิดความศรัทธา 
ผูบ้ริหารตอ้งมีความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลกบัผูต้าม ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความสามคัคีความเป็น
อนัหนึ�งอนัเดียวกนัในหมู่คณะ และผูบ้ริหารจะตอ้งกลา้ที�จะแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง                 
ใหผู้ต้ามเห็นวา่สามารถสร้างการเปลี�ยนแปลง พฒันา และนาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จได ้เมื�อ
ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจนทาํใหผู้ต้ามเกิดความเคารพ ศรัทธา มั�นใจ และไวใ้จ          
ในตวัผูบ้ริหารแลว้ ก็จะส่งผลทาํใหเ้กิดบรรยากาศองคก์ารในการทาํงานที�ดี และทาํใหก้าร
ปฏิบติังานภายในองคก์ารมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 

งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
 งานวจัิยในประเทศ 
 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2543) ไดศึ้กษาผลการฝึกอบรมภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูน้าํ
นิสิตมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ โดยไดใ้หนิ้ยามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไวว้า่ ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นเรื�องของระดบัพฤติกรรมที�ผูน้าํแสดงใหเ้ห็น
ในการจดัการหรือการทาํงาน เป็นกระบวนการที�ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม                      
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โดยการเปลี�ยนสภาพหรือเปลี�ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานหรือผูต้ามใหสู้งขึ,นกวา่                 
ความพยายามที�คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานหรือผูต้ามไปสู่ระดบัที�สูงขึ,นและมี
ศกัยภาพมากขึ,น ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานหรือ               
ผูต้ามมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ซึ� งกระบวนการ           
ที�ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามจะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 
(4I’s) คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และ                
การคาํนึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล 
 รุ่งทิพย ์พน้ภยัพาล (2551) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษาที�มี
ประสิทธิภาพดี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศ
องคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษาที�มีประสิทธิภาพดี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาชลบุรี  
เขต3 โดยรวมเป็นบรรยากาศองคก์ารแบบรวมอาํนาจ การเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของ
โรงเรียนประถมศึกษาที�มีประสิทธิภาพดี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม
และรายดา้นจาํแนกตามขนาดโรงเรียนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้มิติที� 7                
เป็นแบบอยา่งที�มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 แสงเดือน กมลมาลย ์(2552) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั,นพื,นฐานสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาจงัหวดันนทบุรีผลการวจิยั พบวา่ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั,นพื,นฐานสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาจงัหวดันนทบุรีโดยภาพรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมากเรียงลาํดบัดงันี,การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจการคาํนึงถึง
ปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสังกดัสาํนกังาน           
เขตพื,นที�การศึกษาจงัหวดันนทบุรีจาํแนกตามเพศอายปุระสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั
ในขณะที�ระดบัการศึกษาและขนาดของสถานศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05 เมื�อเปรียบเทียบกบัรายคู่ พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่
แตกต่างกบัขนาดเล็กกลางและใหญ่พิเศษอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 กลัยาณี บุตรดีวงศ ์(2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนและการบริหารโรงเรียนโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานกบัประสิทธิผลของโรงเรียน 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาจงัหวดัสระแกว้ ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียน การบริหารโรงเรียนโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน และประสิทธิผลของโรงเรียน 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาจงัหวดัสระแกว้ จาํแนกตามขนาดของโรงเรียน วุฒิการศึกษา
ของผูบ้ริหาร ประสบการณ์การบริหารงานของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ภาวะ
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ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร การบริหารโรงเรียนโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 นิศานาถ นนทจุ์มจงั (2552) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน
และประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาสระแกว้ ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาสระแกว้ โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาสระแกว้ จาํแนกตามระดบัการจดัการศึกษาสูงสุดของโรงเรียน
โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แต่เมื�อจาํแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานของครูโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (X4) และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) สามารถพยากรณ์และส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียน (Y) มีค่าอาํนาจพยากรณ์คิดเป็นร้อยละ 43.20 โดยสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์

ไดด้งันี,  Y′ = 1.641 + 0.200(X2) + 0.191(X4) + 0.170(X3)   
 ถาวร ฉิมเลี,ยง (2552) ไดศึ้กษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัการพฒันาพนกังาน
มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี ผลการวิจยั พบวา่ พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี                
มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่             
มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการตดัสินใจ
ในการปฏิบติังาน ความเป็นอิสระและยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน การยอมรับผลงานและรางวลั          
การสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ความอบอุ่นและการสนบัสนุนการปฏิบติังาน   
ความมั�นคงในการปฏิบติังาน และการติดต่อและการเผยแพร่ข่าวสารอยูใ่นระดบัปานกลาง          
การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณีที�มีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและ                   
รายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 ผดุงศกัดิ9  แกว้สังข ์(2552) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
มธัยมศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมเป็นบรรยากาศแบบเปิด 
เมื�อเปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมครูและผูบ้ริหาร 8 มิติ จาํแนกตามเพศ พฤติกรรมครูมิติ 
ขาดความสามคัคี มิติอุปสรรค มิติขวญักาํลงัใจ มิติมิตรสัมพนัธ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05 ส่วนพฤติกรรมผูบ้ริหารมิติห่างเหินแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
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.05 ส่วนมิติอื�น ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ จาํแนกตามตาํแหน่งทุกมิติแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 สิมาภา จนัทร์หอมกุล (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 
ความผกูพนัในงาน และความพึงพอใจในชีวติของบุคลากรสังกดักรมสารบรรณทหารบก 
ผลการวจิยั พบวา่ บุคลากรกรมสารบรรณทหารบกมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและ                
รายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง การรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั          
ความผกูพนัในงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยพบค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์เท่ากบั 
.310 การรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในชีวติอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยพบค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์เท่ากบั .453 ตวัแปรการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารที�สามารถพยากรณ์ความผกูพนัในงาน คือ ความอบอุ่นและการสนบัสนุน และ
การมีส่วนร่วม โดยมีอาํนาจในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 14.00 
 กาญจนา ชุมศรี (2553) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารที�
ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษากรุงเทพมหานคร 
ผลการวจิยั พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงทุกดา้นในระดบัมาก 
โรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษากรุงเทพมหานครมีประสิทธิผลทุกดา้นใน
ระดบัมาก จากผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุโดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์เส้นทาง สรุปได้
วา่ ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัประสิทธิผลของ
โรงเรียนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยผลการวเิคราะห์ พบวา่ ภาวะผูน้าํดา้น          
การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลโดยรวมและโดยตรงสูงสุดของกลุ่มปัจจยัประสิทธิผลของ
โรงเรียนดา้นการนาํและการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ประกอบดว้ย การนาํที�เขม้แขง็ 
ประเมินตนเอง การสื�อสารแลกเปลี�ยนความคิดและขอ้มูล ความสัมพนัธ์กบัผูป้กครองและชุมชน 
ส่วนภาวะผูน้าํดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีอิทธิพลโดยรวมและโดยตรงสูงสุดต่อกลุ่มปัจจยั
ประสิทธิผลของโรงเรียนดา้นการพฒันางาน ประกอบดว้ย การทาํงานเป็นทีม การจดัการเรียน           
การสอนหลากหลายวธีิ ครูพฒันาตนเองอยูเ่สมอ พฒันาหลกัสูตร เป้าหมายชดัเจน บรรยากาศเอื,อ
ต่อการเรียน 
 ดาํรง ศรีอร่าม (2553) ไดศึ้กษาการพฒันารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐาน ผลการวิจยั พบวา่                   
1) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในสภาพปัจจุบนัดา้นบริหารทั�วไปมีระดบัภาวะ
ผูน้าํมากที�สุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นบริหารบุคคล ดา้นงบประมาณ และดา้นวชิาการ ตามลาํดบั              
2) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนที�พึงประสงค ์พบวา่ งานวชิาการมีความสาํคญั
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และความตอ้งการจาํเป็นมากที�สุดรองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นงบประมาณดา้นบริหารบุคคลและดา้น
บริหารทั�วไป ตามลาํดบั 3) รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน
สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั,นพื,นฐานที�มีความเหมาะสมและเป็นไปได ้คือ “รูปแบบ       
การออกแบบกระบวนการจิตสาํนึก” (Conscious process design model) ซึ� งประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ คือ 1) หลกัการและแนวคิด 2) วตัถุประสงค ์3) กระบวนการพฒันา 4) ผลลพัธ์ และ         
5) การประเมินผล 
 อารี องักุล (2553) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก 2) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษาชลบุรี เขต 2 จาํแนกตามเพศของครู โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ยกเวน้ดา้น    
การใหก้ารสนบัสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคลแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 3) ภาวะผูน้าํ     
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาชลบุรี เขต 2 จาํแนก
ตามประสบการณ์ของครู โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 เมื�อพิจารณา 
เป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ยกเวน้ดา้นการเป็นแบบอยา่ง                   
ที�เหมาะสม และดา้นการคาดหวงัผลการปฏิบติังานของผูต้ามในระดบัสูงแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติ 4) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษาชลบุรี เขต 2 จาํแนกตามวฒิุการศึกษาของครู โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
ยกเวน้ดา้นการเป็นแบบอยา่งที�เหมาะสม และดา้นการคาดหวงัผลการปฏิบติังานของผูต้ามใน
ระดบัสูงแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 จนัธิดา ผา่นสอน (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบั
ประสิทธิผลในการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาร้อยเอด็ 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษาร้อยเอด็ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากสูงสุดลงมา คือ 
ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์หรือภาวะผูน้าํเชิงบารมี ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01  
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 ศิริวรรณ์ ชื�นบุญ (2553) ไดศึ้กษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวติ               
ในการทาํงานที�มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์ารของบุคลากรในสาํนกังานอธิการบดี 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ศูนยรั์งสิต ผลการวิจยั พบวา่ บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
โดยรวมอยูใ่นระดบัดี มีคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์ารโดยรวมของบุคลากร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ                
ที�ระดบั .001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์เท่ากบั .337 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสภาพสมรสและ
บรรยากาศองคก์าร 2 ดา้น (ดา้นการยอมรับความขดัแยง้ในองคก์าร และดา้นการเปลี�ยนแปลงใน
องคก์าร) สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์ารโดยรวมของบุคลากร
ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .001 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 14.30 ยกเวน้
คุณภาพชีวติในการทาํงานไม่สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร
โดยรวมได ้
 ทศันีย ์ปาละ (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนเอกชน อาํเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยั 
พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน อาํเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนเอกชน อาํเภอบางละมุง 
จงัหวดัชลบุรี พิจารณาตามมิติบรรยากาศโดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย เมื�อพิจารณาเป็นรายมิติ พบวา่ 
อยูใ่นระดบันอ้ย 6 มิติ ไดแ้ก่ มิติขาดความสามคัคี มิติอุปสรรค มิติมิตรสัมพนัธ์ มิติห่างเหิน มิติเป็น
แบบอยา่ง และมิติกรุณาปราณี อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติขวญั และมิติมุ่งงาม                        
3) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน อาํเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี มี
ความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนเอกชน อาํเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 ชลธิชา อนนัตน์าว ี(2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
และองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จาํแนกตามประเภทของสถานศึกษา
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และจาํแนกตามประสบการณ์ของผูบ้ริหาร                   
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา                  
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มีความสัมพนัธ์กบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01  
 รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ (2554) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารที�ส่งผลต่อ
ความเป็นครูมืออาชีพตามมาตรฐานวชิาชีพครูสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษากาญจนบุรี เขต 2 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ความเป็นครูมืออาชีพของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อความเป็นครูมืออาชีพตามมาตรฐาน
วชิาชีพครูของครูสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 2 อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05  
 นิศากร สนศิริ (2554) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ 1) บรรยากาศองคก์ารตามความคิดเห็น
ของครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาระยอง เขต 1โดยรวมมี
ลกัษณะบรรยากาศองคก์ารเป็นแบบควบคุม และเมื�อทาํการวเิคราะห์จาํแนกตามขนาดโรงเรียน 
ตาํแหน่งครูผูส้อน และอายรุาชการ พบวา่ ลกัษณะบรรยากาศองคก์ารเป็นแบบควบคุมเช่นกนั                    
2) ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
ระยอง เขต 1 จาํแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา่ มีมิติที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05 คือ มิติขาดความสามคัคี มิติมิตรสัมพนัธ์ มิติห่างเหิน มิติมุ่งผลงาน และมิติเป็นแบบอยา่ง และ
เมื�อจาํแนกตามตาํแหน่งของครูผูส้อน พบวา่ มีมิติที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
คือ มิติขาดความสามคัคี มิติขวญั มิติมุ่งผลงาน มิติเป็นแบบอยา่ง และมิติกรุณาปราณี และเมื�อ
จาํแนกตามอายรุาชการของครูผูส้อน พบวา่ มีมิติที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
คือ มิติขาดความสามคัคี มิติมุ่งผลงาน และมิติเป็นแบบอยา่ง 
 รัชนู เรืองโอชา (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองคก์าร       
การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานเชิงโครงสร้าง และความพึงพอใจในงานของบุคลากรศูนย์
เทคโนโลยโีลหะและวสัดุแห่งชาติ ผลการวจิยั พบวา่ บุคลากรศูนยเ์ทคโนโลยโีลหะและวสัดุ
แห่งชาติมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง บรรยากาศ
องคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานเชิงโครงสร้างอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยพบค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์เท่ากบั .683 การรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
.01 โดยพบค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์เท่ากบั .410 การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานเชิงโครงสร้าง
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และการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการควบคุมสามารถทาํนายความพึงพอใจในงานไดอ้ยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยมีอาํนาจในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 20.00 
 อวยชยั จาตุรพนัธ์ (2554) ไดศึ้กษาการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์าร         
ของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาสมุทรสาคร ผลการวจิยั พบวา่ การใชอ้าํนาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาสมุทรสาครโดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาสมุทรสาคร
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาสมุทรสาครโดยภาพรวมและรายคู่มีความสัมพนัธ์
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01  
 วรีวฒัน์ จตุรวงศ ์(2554) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขต
พื,นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 ผลการวิจยั พบวา่ 1) บรรยากาศองคก์าร                        
ในโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 ในภาพรวมและ              
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงลาํดบัจากดา้นที�มีระดบัมากที�สุดไปหาระดบั
นอ้ยที�สุด คือ ดา้นการผนึกกาํลงัในการทาํงาน ดา้นการมีขวญักาํลงัใจสูง ดา้นการเอื,ออาทรต่อกนั 
ดา้นการมีโอกาสในการทาํงานดา้นการกา้วหนา้ทางวชิาการและสังคมอยา่งต่อเนื�องดา้น                         
การปรับปรุงสถานศึกษาดา้นการไวว้างใจและดา้นการยอมรับนบัถือ ตามลาํดบั 2) ผลการเปรียบเทียบ
บรรยากาศองคก์ารในโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษานครราชสีมา เขต 2                           
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูจาํแนกตามสภาพทางตาํแหน่งโดยภาพรวมและ                 
รายดา้น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 3) ผลการเปรียบเทียบ
บรรยากาศองคก์ารในโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูจาํแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวม พบวา่ ไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเอื,ออาทร                    
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 อุษณีย ์ยาโกะ (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบั                        
ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานของสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลา 
ผลการวจิยั พบวา่ 1) สถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษาในจงัหวดัยะลามีบรรยากาศองคก์ารแบบเปิด
โดยมีค่าดชันีในระดบัค่าเฉลี�ยทุกมิติ 2) ความพึงพอใจของครูในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก               
3) บรรยากาศองคก์ารโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจของครูอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดยมิติบรรยากาศองคก์ารที�ส่งผลต่อความพึงพอใจของครู คือ มิติ
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พฤติกรรมความเอาใจใส่ของครูและมิติพฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นการชี,แนะตวัแปรดงักล่าวสามารถ
อธิบายความพึงพอใจของครูไดร้้อยละ 8.70 
 จิระศกัดิ9  ธารสุขกระจ่าง (2555) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศ
องคก์ารที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ                  
ราชวทิยาลยั ภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางเมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่น
ระดบัปานกลางเรียง ตามลาํดบัค่าเฉลี�ยไดด้งันี,บรรยากาศองคก์ารแบบปิดบรรยากาศองคก์ารแบบ
อิสระ บรรยากาศองคก์ารแบบเปิด บรรยากาศองคก์ารแบบเป็นกนัเอง บรรยากาศองคก์ารแบบ
ควบคุม และบรรยากาศองคก์ารแบบฉนัทพ์่อกบัลูก ตามลาํดบั ผลการทดสอบสมมติฐานเป็น               
การวเิคราะห์เปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยัตามทศันะของบุคลากรมหาวทิยาลยั โดยภาพรวม พบวา่ 
บุคลากรมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยัที�มีเพศตาํแหน่งอายแุละประสบการณ์ใน                 
การปฏิบติังานต่างกนัมีทศันะเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ารที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 พิษณุกร มะกลาง (2555) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารที�มีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของ
บุคลากรในสาํนกังานอธิการบดีมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ผลการวจิยั พบวา่ ใน
ภาพรวมของบรรยากาศองคก์ารของสาํนกังานอธิการบดีจดัอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉลี�ยที� 2.68 
เมื�อจาํแนกเป็นรายดา้นทั,ง 6 ดา้น พบวา่ บรรยากาศองคก์ารดา้นสัมพนัธภาพในหน่วยงานจดัอยูใ่น
ระดบัดีค่าเฉลี�ยที� 3.06 รองลงมาเป็นดา้นการบริหารงานดา้นโครงสร้างองคก์ารลกัษณะของงาน
และนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ดัอยูใ่นอนัดบัที� 2 อนัดบัที� 3 อนัดบัที� 4 และ 5 ตามลาํดบั
ส่วนในอนัดบัสุดทา้ยเป็นดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีค่าเฉลี�ยที� 2.17 
 ภูมิศกัดิ9  จิตบุญ (2556) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตาม
การรับรู้ของครูสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมากการเปรียบเทียบภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ตามระดบัการศึกษาและประสบการณ์การทาํงาน พบวา่                
ไม่แตกต่างกนัแต่ตามขนาดโรงเรียนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั.05 
 ศิริวรรณ ไหลพิริยกุล (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบผูน้าํกบับรรยากาศ
องคก์ารของโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการวจิยั พบวา่ 
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บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17                    
ทั,ง 8 ดา้น โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ กรุณาปราณี                  
เป็นแบบอยา่ง มิตรสัมพนัธ์ ขวญั มุ่งผลงาน ขาดความสามคัคี อุปสรรค และห่างเหิน ตามลาํดบั 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบผูน้าํกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 กนัทิมา ชยัอุดม (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและ
พฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํ                    
การเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วมและประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยรวม                  
อยูใ่นระดบัมาก จาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังานและขนาดของสถานศึกษาแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และจาํแนกตามระดบัการศึกษาของครูที�ปฏิบติัการสอนใน
สถานศึกษาแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจาํแนกตามประเภท
ของสถานศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 พฤติกรรมการบริหารแบบ                    
มีส่วนร่วมจาํแนกตามประเภทของสถานศึกษาแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติประสิทธิผล
ของสถานศึกษาจาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังานประเภทของสถานศึกษาและระดบั
การศึกษาของครู แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติเมื�อจาํแนกตามขนาดของสถานศึกษา
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของและพฤติกรรม                  
การบริหารการมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
.01  
 สันธยา อาแพงพนัธ์ (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก ประสิทธิผล
ของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยภาพรวมมีค่าเฉลี�ย
อยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 มีความสัมพนัธ์กนัใน
ทางบวกอยูใ่นระดบัมาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 ณฐัชนาภทัธ ดงักอ้ง (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
กบัพฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
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เขต 18 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 มีค่าเฉลี�ยโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูน้าํ                          
การเปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัพฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
.01  
 สุภาพรรณ สุขเกิด (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง            
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัคุณภาพผูเ้รียนในสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต7 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เมื�อ
เปรียบเทียบตามประสบการณ์ในการทาํงานและวฒิุทางการศึกษาแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ เมื�อเปรียบเทียบตามขนาดสถานศึกษาและจงัหวดัโดยค่าเฉลี�ยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์
กบัคุณภาพผูเ้รียนในสถานศึกษาอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัสูงมาก 
 นิติยา นาคดิลก (2557) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารที�ส่งผลต่อ      
การจดัการความรู้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 7 ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 ทั,งภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มาก ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการจดัการความรู้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที�ระดบั .01 มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ส่งผล 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและดา้นการกระตุน้ทางปัญญาเลือกสมการถดถอยที�ดีที�สุด 
คือ  Ŷ  = .931 + .493X4 + .259X3 สามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 55.20 
 ทิพยภ์าวรินทร์ มีกรณ์ (2557) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษา
จงัหวดักระบี� สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 13 ผลการวจิยั พบวา่                              
1) บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดักระบี� สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 13 เป็นบรรยากาศแบบรวบอาํนาจ 2) ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของ
โรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดักระบี� สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 13 โดยรวม
และรายดา้นจาํแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้
พฤติกรรมผูบ้ริหารดา้นมิติห่างเหินและมิติมุ่งผลงานที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
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.05 3) ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดักระบี� สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 13 โดยรวมและรายดา้นจาํแนกตามตาํแหน่งของครูผูส้อน 
พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้พฤติกรรมครูดา้นมิติขาดความสามคัคี            
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 อภิพงศ ์โชติรัตน์ (2557) ไดศึ้กษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารที�ส่งผลต่อความผกูพนั           
ในการทาํงานของพนกังานยา่นอโศกกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั พบวา่ การรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารดา้นการให้รางวลัและดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันามีผลต่อความผกูพนัใน                  
การทาํงานของพนกังานยา่นอโศกที�ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 โดยตวัแปรทั,งสองมีผลต่อ                
ความผกูพนัในการทาํงานร้อยละ 65.20 ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการให้รางวลั                   
มีสัมประสิทธิ9 การถดถอยเท่ากบั 3.48 และดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันามีสัมประสิทธิ9            
การถดถอยเท่ากบั 29.1 ส่วนการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นโครงสร้าง                   
ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน และดา้นการควบคุมไม่มีผลต่อความผกูพนัในการทาํงานของ
พนกังานยา่นอโศกกรุงเทพมหานคร 
 จิราพร สามญั (2558) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้าํ      
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
จงัหวดัจนัทบุรี โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 ดา้น คือ 
ดา้นการกระตุน้ปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
ตามลาํดบั 
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Litwin and Stringer (1968, pp. 148-149) ไดท้าํการวจิยัเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์าร          
โดยใชแ้บบสอบถามวดับรรยากาศองคก์ารที�ผูว้จิยัสร้างขึ,น กลุ่มตวัอยา่งเป็นหญิงที�ทาํงาน
ใหบ้ริการลูกคา้ในแผนกบริการขององคก์ารเพื�อสาธารณะจาํนวน 19 คนผลการวจิยั พบวา่ 
บรรยากาศองคก์ารที�รับรู้โดยหญิงเหล่านี, มีดงันี,  1) มิติโครงสร้างองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงมาก และ              
มีสภาพการของการบีบบงัคบัในองคก์าร 2) มิติความรับผดิชอบ มิติความเสี�ยงภยัอยูใ่นระดบัตํ�ามาก 
แต่มิติมาตรฐานการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 3) มิติรางวลั มิติการสนบัสนุน และมิติความขดัแยง้
อยูใ่นระดบัตํ�า 4) มิติความอบอุ่น มิติความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนัอยูใ่นระดบัตํ�าเช่นเดียวกนั 
 Garcia (1980, p. 2375-A) ไดใ้ชแ้บบสอบถามวดับรรยากาศองคก์าร (OCDQ) สอบถาม
ครูโรงเรียนประถมศึกษา 66 แห่ง ในรัฐไอโอวา ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื�อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้ของครูในดา้นบรรยากาศองคก์ารกบัการรับรู้ดา้นประสิทธิภาพของกระบวนการ
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ประเมินผล พบวา่ บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิภาพของกระบวนการประเมินผลมีความสัมพนัธ์
กนัในทางบวกระดบัสูง ในการรับรู้ดา้นประสิทธิผลของกระบวนการประเมินผลกบับรรยากาศ
แจ่มใส 
 Kuhnert and Lewis (1987) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลี�ยน พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะอยูใ่นระดบัที�มีค่าสูงกวา่ภาวะผูน้าํการแลกเปลี�ยน 
คือ ผูน้าํในลกัษณะของผูน้าํการแลกเปลี�ยนจะมีลกัษณะการทาํงานดว้ยแรงจูงใจเพื�อผลประโยชน์
ทั,งสองฝ่ายในขณะที�ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะอยูใ่นระดบัพฒันาการสูงขึ,นไปจะไม่สนใจต่อ              
ความตอ้งการของตนเองแต่จะเริ�มเห็นคุณค่าของหมู่คณะและของหน่วยงานซึ�งเป็นคุณค่าหรือ
คุณธรรมที�สูงกวา่ผูน้าํเพื�อการเปลี�ยนแปลงจะสละผลประโยชน์ของตนเองกา้วเขา้ถึงจิตใจของ                  
ผูต้าม กระตุน้ใหลู้กนอ้งเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติศกัดิ9 ศรีเพื�อที�จะไม่ทาํงานตามหนา้ที�เพียงเพื�อ
เงินเดือนหรือผลตอบแทนใดไปวนั ๆ อีกทั,งพยายามเปลี�ยนทศันคติและความเชื�อของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดการยอมรับและทาํงานจนบรรลุเป้าหมายที�ยาก 
 Aderunmun (1987, p. 4690-A) ไดศึ้กษาการรับรู้ของครูและผูบ้ริหารโรงเรียนเกี�ยวกบั
บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยม โดยใชแ้บบสอบถาม SSOCQ ผลการศึกษา พบวา่ ขวญัและ
กาํลงัใจของครูมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความสามารถในการควบคุมครูและสร้างขวญักาํลงัใจของ
ผูบ้ริหารที�ใหแ้ก่ครู พบวา่ ในโรงเรียนที�มีบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนเป็นแบบซึมเศร้า                   
ขวญัและกาํลงัใจของครูอยูใ่นระดบัตํ�า ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูดว้ยกนัมีลกัษณะต่างคนต่างอยู ่
นอกจากนั,นบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนแบบซึมเศร้ายงัสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธิ9 ทางการเรียน             
ที�ตกตํ�าของนกัเรียนดว้ย 
 King (1990) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและภาวะผูน้าํการแลกเปลี�ยนผูบ้ริหาร
การศึกษาจาํนวน 208 คนระดบัอนุบาลมธัยมศึกษาและระดบัมหาวทิยาลยัใชเ้ครื�องมือ MLQ ของ
แบส ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงสามารถทาํนายความพึงพอใจและความสาํเร็จได้
เหนือกวา่ผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนและพบในผูบ้ริหารในมหาลยัมากกวา่อนุบาลถึงมธัยมปลาย 
 Koh (1991) ไดศึ้กษาและทดสอบสมมุติฐานเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงใน
ประเทศสิงคโปร์ กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารและอาจารยโ์รงเรียนมธัยมศึกษาในประเทศสิงคโปร์ 
จาํนวน 90 โรงเรียนโรงเรียนละ 20 คน ผลการวิจยั พบวา่ ผลของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและ
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนสามารถทาํนายการเป็นพลเมืองดีขององคก์ารความผกูพนักบัองคก์าร
ความพึงพอใจและผลการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติและ 
พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงทาํนายความพึงพอใจและความผกูพนัไดสู้งกวา่ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปลี�ยน 
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 Hoy and Miskel (1991, pp. 260-270) ไดว้จิยัเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารและสุขภาพ
โรงเรียนที�มีต่อผลสัมฤทธิ9 ทางการเรียนและจิตผกูพนัของครู โดยใชโ้รงเรียนมธัยมศึกษา 58 
โรงเรียนเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ผลปรากฏวา่ทั,งบรรยากาศองคก์ารและสุขภาพโรงเรียนสามารถทาํนาย
จิตผกูพนัของครูได ้
 Keller (1995) ไดศึ้กษาเรื�องภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�สร้างความแตกต่าง โดยศึกษา
กลุ่มโครงการวิจยัและพฒันาอุตสาหกรรม (Industrial R & D) จาํนวน 66 กลุ่ม จากการศึกษา พบวา่ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นสาเหตุของการเกิดคุณภาพโครงการที�สูงขึ,นในโครงการต่าง ๆ และ 
พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ และความผกูพนัไดเ้พิ�มขึ,นจากภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปลี�ยน 
 William, Steers and Terborg (1995, pp. 319-333) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
รูปแบบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูน้าํโรงเรียน 89 แห่ง ในประเทศสิงคโปร์ พบวา่ รูปแบบ
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดา้นการสร้างบารมี การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุน้
ปัญญา และการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรม
กลุ่ม และความพึงพอใจในการทาํงานของครู ผูน้าํโรงเรียน และส่งผลต่อแรงจูงใจในการเรียนของ
นกัเรียน 
 Felton (1995) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และภาวะผูน้าํ
การแลกเปลี�ยนของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาและมธัยมศึกษากบัความพึงพอใจในงานของครู 
โดยทาํการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา จาํนวน 55 แห่ง และมธัยมศึกษา จาํนวน 33 แห่ง ในรัฐ
มิสซิสซิปปี (Mississippi) ใชก้ลุ่มตวัอยา่งซึ� งเป็นครูร้อยละ 10 ของประชากร และใชแ้บบสอบถาม 
MLQ เป็นเครื�องมือในการวิจยัผล จากการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร               
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของครู และ พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา                   
จะมีภาวะความเป็นผูน้าํและการเปลี�ยนแปลงสูงกวา่โรงเรียนมธัยมศึกษา 
 Leigh (1996) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัการมีส่วนร่วมในงาน 
การใชค้วามสามารถ และผลปฏิบติังาน โดยผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบวดับรรยากาศองคก์ารจากการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารทางดา้นจิตวทิยา ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั             
การมีส่วนร่วมในงาน การใชค้วามสามารถ และผลการปฏิบติังาน 
 Bass (1997, pp. 130-139) ไดศึ้กษาและรวบรวมงานวิจยัที�พิสูจน์ยนืยนัวา่ความสัมพนัธ์ 
ที�เป็นลาํดบัขั,น (Hierarchy of correlations) ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้าํแบบต่าง ๆ และผลลพัธ์ที�มี
ประสิทธิภาพความพยายาม และความพึงพอใจ พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีประสิทธิภาพ
มากกวา่ และทาํใหเ้กิดความพยายามและความพึงพอใจมากขึ,นกวา่ภาวะผูน้าํแบบให้รางวลัตาม
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สถานการณ์ (Contingent reward) การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-exception) แบบเชิงรุก 
(MBE-A) แบบเชิงรับ (MBE-P) และแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) ตามลาํดบั 
 Gilsinger (1998, p. 1401-A) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารของ
โรงเรียนกบัอตัราการขาดงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระหวา่งพฤติกรรมของครูผูส้อนและพฤติกรรมปล่อยปะละเลยของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัอตัราการขาดงานของครูผูส้อน 
 Ham (1999, p. 190) ไดศึ้กษาวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารและ
บรรยากาศของการในโรงเรียนมธัยมศึกษาในประเทศเกาหลี ใชแ้บบสอบถามพฤติกรรมผูบ้ริหาร 
TPLQ และแบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร OCDQ โดยการสุ่มตวัอยา่งจากโรงเรียนมธัยมศึกษา 
จาํนวน 14 โรงเรียน และครูจาํนวน 1,570 คน ผลการวจิยั พบวา่ พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารมี
ความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนแบบเปิดอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ.841 
 Tucker (2006) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ระดบัอุดมศึกษาที�ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ ผลการวจิยั 
พบวา่ โครงร่าง (Profile) ของผูน้าํแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจายตั,งแต่ภาวะผูน้าํแบบตามสบาย
จนถึงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ
มากยิ�งขึ,น และยงั พบวา่ ภาวะผูน้าํตามสบายมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจ ประสิทธิผล 
และความพยายามเป็นพิเศษ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นปัจจยัหนึ�งที�ส่งผลใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเคารพ 
จงรักภกัดี ศรัทธา และไวว้างใจในตวัผูบ้ริหาร ทาํใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีผล             
การปฏิบติังานที�ดีขึ,น ทาํใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงและพฒันาทั,งตวับุคลากรและองคก์ารไปในทิศทาง
ที�ดีขึ,น กา้วทนักบัการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ,นในสังคมโลกยุคโลกาภิวตัน์ และในส่วนของบรรยากาศ
องคก์ารก็เป็นอีกปัจจยัหนึ�งที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ความสามคัคี ความเป็นอนัหนึ�ง
อนัเดียวกนั ความรักศรัทธาในองคก์าร และการพฒันาหรือการเปลี�ยนแปลงขององคก์ารไปใน
ทิศทางที�ดีขึ,น ซึ� งลว้นแลว้แต่เป็นผลมาจากบรรยากาศองคก์าร เช่น กนัปัญหาที�พบในสถานศึกษา
จงัหวดัจนัทบุรี คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษายงัไม่ไดแ้สดงภาวะผูน้าํเท่าที�ควร และบรรยากาศองคก์าร
ของสถานศึกษายงัไม่ค่อยดีเท่าที�ควร ความสัมพนัธ์ของครูในสถานศึกษาค่อนขา้งห่างเหินกนั 
บุคลากรภายในสถานศึกษาขาดความรักความสามคัคีในหมู่คณะ การทาํงานไม่มีการติดต่อ
ประสานงานหรือหารือกนั จึงทาํใหก้ารบริหารจดัการภายในสถานศึกษายงัไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าที�ควร ดงันั,น ผูว้จิยัจึงมีความสนใจที�จะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
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ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 17 โดยใชแ้นวคิดภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) 
ซึ� งมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์2) การสร้างแรงบนัดาลใจ                         
3) การกระตุน้ทางปัญญา และ 4) การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ในส่วนของบรรยากาศองคก์ารใช้
แนวคิดของ Litwin and Stringer (2002) ซึ� งมีองคป์ระกอบ 6 ดา้น คือ 1) ดา้นโครงสร้าง                      
2) ดา้นมาตรฐาน 3) ดา้นความรับผดิชอบ 4) ดา้นการยอมรับ 5) ดา้นการสนบัสนุน และ                          
6) ดา้นความผกูพนั ทั,งนี, เพื�อการพฒันาและเปลี�ยนแปลงสถานศึกษา ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน นกัเรียน 
และผูที้�เกี�ยวขอ้งใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป  
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บทที� 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 การวจิยัครั, งนี, มุ่งศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการศึกษาคน้ควา้ ตามลาํดบัดงันี,  
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างเครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  สถิติที�ใชใ้นการวจิยั 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1.  ประชากรที�ใชใ้นการวิจยัครั, งนี,  ไดแ้ก่ ครูในสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ปีการศึกษา2559 จาํนวน 994คน 
 2.  กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวิจยัครั, งนี,  ไดแ้ก่ ครูในสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ปีการศึกษา 2559 ที�ไดจ้ากประชากรโดยใชต้าราง
กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 608-610) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน
278 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั,น (Stratified random sampling) ใชข้นาดสถานศึกษาเป็นเกณฑใ์น
การแบ่งชั,น ดงัตารางที� 1 
 
ตารางที� 1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ขนาดสถานศึกษา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ 
ขนาดใหญ่พิเศษ 

144 
353 
182 
315 

40 
99 
51 
88 

รวม 994 278 
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เครื�องมอืที�ใช้ในการวจัิย 
 เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยัครั, งนี,  เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที�รวบรวมจากครู โดย
แบ่งออกเป็น3 ตอน คือ  
 ตอนที� 1 ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัประสบการณ์
การสอนของครู และขนาดสถานศึกษา ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check 
list) เป็นคาํถามเกี�ยวกบัประสบการณ์การสอนของครู ไดแ้ก่ นอ้ยกวา่ 10 ปี และตั,งแต่ 10 ปีขึ,นไป 
ขนาดสถานศึกษา ไดแ้ก่ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ 
 ตอนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา             
เป็นแบบสอบถามที�ผูว้ิจยัไดส้ร้างขึ,นมาเอง ตามทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ Bass and 
Avolio (1994, pp. 2-6) จาํนวน 30 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบัโดย
แบ่งเป็น มากที�สุดมาก ปานกลางนอ้ย นอ้ยที�สุด มีรายละเอียดดงันี,  
 1.  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Charismatic leadership)  มี 8 ขอ้ 
 2.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation)  มี 7 ขอ้ 
 3.  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation)   มี 8 ขอ้ 
 4.  ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration)  มี 7 ขอ้ 
 ตอนที� 3 แบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาเป็นแบบสอบถามที�
ผูว้จิยัไดป้รับปรุงมาจากแบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ารของภารดี อนนัตน์าวี (2548,           
หนา้ 140-142) จาํนวน 30 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั โดยแบ่งเป็น 
มากที�สุดมาก ปานกลางนอ้ย นอ้ยที�สุดมีรายละเอียดดงันี,  
 1.  ดา้นโครงสร้าง (Structure)      มี 5ขอ้ 
 2.  ดา้นมาตรฐาน (Standards)      มี 5ขอ้ 
 3.  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility)    มี 5ขอ้ 
 4.  ดา้นการยอมรับ (Recognition)     มี 5ขอ้ 
 5.  ดา้นการสนบัสนุน (Support)     มี 5ขอ้ 
 6.  ดา้นความผกูพนั (Commitment)     มี 5ขอ้ 
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การสร้างเครื�องมอืที�ใช้ในการวจัิย 
 การสร้างเครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั มีขั,นตอนดงันี,  คือ  
 1.  ศึกษาเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงตามแนวคิดของ 
Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) และบรรยากาศองคก์ารตามแนวคิดของ Litwin and Stringer 
(2002)  
 2.  ร่างแบบสอบถามจากหลกัการ แนวคิด และทฤษฎีในขอ้ 1. เสนอต่อคณะกรรมการ           
ที�ปรึกษาวทิยานิพนธ์เพื�อให้ความเห็นชอบ ตรวจสอบปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่อง 
 3.  เสนอแบบสอบถามต่อผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจสอบขอ้รายการคาํถามที�มุ่งวดั
องคป์ระกอบในเนื,อหา และการใชภ้าษา ความครอบคลุมในเนื,อหาตลอดจนขอ้เสนอแนะอื�น ๆ ให้
มีความถูกตอ้งและชดัเจน ตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงเนื,อหา (Content validity) โดยใชเ้กณฑ์
ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัของผูท้รงคุณวฒิุ 3 ใน 5 คน โดยผูท้รงคุณวุฒิมีรายนามดงัต่อไปนี,  
  3.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
        งามกนก คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  อาจารยป์ระจาํภาควชิาการบริหารการศึกษา 
         อิ�มสวาสดิ9  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.3  ดร.ชยัพจน์ รักงาม อาจารยป์ระจาํภาควชิาการบริหารการศึกษา 
      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.4  ดร.พิทยตุม ์กงกุล รองผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื,นที�  
      การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
  3.5  ดร.กมลวรรณ อนนัต ์ ผูอ้าํนวยการโรงเรียนเครือหวายวทิยาคม  
      สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 4.  นาํแบบสอบถามที�ผา่นการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวฒิุ มาปรับปรุงแกไ้ขตาม
คาํแนะนาํของผูท้รงคุณวฒิุ และคาํนวณค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์
(Index of objective congruence: IOC) แลว้คดัเลือกขอ้คาํถามที�มีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)    
โดยใชเ้กณฑร์ายขอ้ตั,งแต่ 0.60-1.00 
 5.  เสนอแบบสอบถามต่อคณะกรรมการที�ปรึกษาวทิยานิพนธ์ เพื�อปรับปรุงและแกไ้ข
เป็นขั,นตอนสุดทา้ยก่อนนาํไปทดลองใช ้
 6.  นาํแบบสอบถามที�ปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) กบัครูที�ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง
จาํนวน 30 คน จากสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 เพื�อวเิคราะห์
หาคุณภาพของเครื�องมือ ดงันี,  
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  6.1  การหาอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item discrimination power) โดยหาความสัมพนัธ์
ของคะแนนรายขอ้กบัคะแนนโดยรวมของแบบสอบถาม (Item-total correlation) ซึ� งไดค้่าอาํนาจ
จาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถาม ดงันี,  
   6.1.1  แบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร ไดค้่าอาํนาจ
จาํแนกรายขอ้ ระหวา่ง .47 ถึง .83 
   6.1.2  แบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา ไดค้่าอาํนาจ
จาํแนกรายขอ้ ระหวา่ง .43 ถึง .95 
  6.2  ค่าความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ9 แอลฟา 
(Alpha coefficient) ตามวธีิการของครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ซึ� งไดค้่าความเชื�อมั�น
ของแบบสอบถาม ดงันี,  
   6.2.1  แบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร ไดค้่า       
ความเชื�อมั�นเท่ากบั.97 
   6.2.2  แบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา ไดค้่า            
ความเชื�อมั�นเท่ากบั.97 
 7.  นาํแบบสอบถามที�ผา่นการทดลองใชแ้ลว้ เสนอต่อคณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์
เพื�อพิจารณาตรวจสอบเป็นครั, งสุดทา้ย และจดัทาํเป็นฉบบัสมบูรณ์ เพื�อใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั,นตอนดงันี,  
 1.  ขอหนงัสือจากฝ่ายบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์มหาวทิยาลยับูรพา ถึงผูอ้าํนวยการ
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 เพื�อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลการวจิยั 
 2.  นาํหนงัสือจากผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ถึง
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเพื�อขอความร่วมมือและความอนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถามใหก้บัครูที�
เป็นกลุ่มตวัอยา่งที�กาํหนด จาํนวนทั,งสิ,น 278 ฉบบั โดยผูว้ิจยัไดเ้ดินทางไปส่งแบบสอบถาม และ
รับแบบสอบถามกลบัมาดว้ยตนเอง ตามโรงเรียนต่าง ๆ ที�เป็นกลุ่มเป้าหมาย 
 3.  ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา เป็นจาํนวนทั,งสิ,น 253 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 91.00 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวจิยัครั, งนี,  ผูว้ิจยันาํขอ้มูลที�รวบรวมมาดาํเนินการ ตามลาํดบั ดงันี,  
 1.  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามที�ไดรั้บตอบกลบัคืน มาตรวจสอบความถูกตอ้ง สมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกฉบบั แลว้ใหค้ะแนนตามนํ,าหนกัคะแนนแต่ละขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามแบบของ Best and Kahn (1993, pp. 246-247) 
แบ่งเป็น มากที�สุดมาก ปานกลางนอ้ย นอ้ยที�สุด สาํหรับแบบสอบถามตอนที� 2 สอบถามเกี�ยวกบั
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีเกณฑใ์หเ้ลือกตอบ และใหค้ะแนนดงันี,  
  5 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมมากที�สุด 
  4 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมมาก 
  3 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมปานกลาง 
  2 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมนอ้ย 
  1 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมนอ้ยที�สุด 
 แบบสอบถามตอนที� 3 สอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา มีเกณฑใ์ห้
เลือกตอบ และใหค้ะแนน ดงันี,  
  5 คะแนน หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษามีมากที�สุด 
  4 คะแนน หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษามีมาก 
  3 คะแนน หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษามีปานกลาง 
  2 คะแนน หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษามีนอ้ย 
  1 คะแนน หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษามีนอ้ยที�สุด 
 2.  นาํแบบสอบถามมาลงรหสัคะแนนตามค่านํ,าหนกัคะแนนแต่ละขอ้และบนัทึกขอ้มูล
ลงในคอมพิวเตอร์ เพื�อวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ โดยกาํหนดเกณฑก์ารให้
คะแนนแบบสอบถามและการแปรความหมายของคะแนนที�กาํหนดไวเ้ทียบกบัเกณฑข์อง บุญชม 
ศรีสะอาด (2553, หนา้ 102) ดงันี,  
  2.1  แบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาใช้
เกณฑก์ารแปลความหมาย ดงันี,  
   4.51-5.00  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
      อยูใ่นระดบัมากที�สุด 
   3.51-4.50   หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
      อยูใ่นระดบัมาก 
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   2.51-3.50  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
      อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.51-2.50  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
      อยูใ่นระดบันอ้ย 
   1.00-1.50  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
      อยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด 
  2.2  แบบสอบถามเกี�ยวกบัเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาใชเ้กณฑ ์     
การแปลความหมาย ดงันี,  
   4.51-5.00   หมายถึง  สถานศึกษามีบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมากที�สุด 
   3.51-4.50   หมายถึง  สถานศึกษามีบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
   2.51-3.50  หมายถึง  สถานศึกษามีบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.51-2.50  หมายถึง  สถานศึกษามีบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 
   1.00-1.50  หมายถึง  สถานศึกษามีบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด 
 3.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบั
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา โดยใชว้ธีิการหาค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์ของเพียรสัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) แลว้เทียบกบัเกณฑข์อง พวงรัตน์ ทวรัีตน์ 
(2540, หนา้ 144) ดงันี,  
  ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์มีค่าตั,งแต่ .81 ขึ,นไป  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนั                      
ในระดบัสูงมาก 
  ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์มีค่าตั,งแต่ .61-.80  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนั                      
ในระดบัสูง 
  ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์มีค่าตั,งแต่ .41-.60  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนั                  
ในระดบัปานกลาง 
  ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์มีค่าตั,งแต่ .21-.40  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนั          
ในระดบัค่อนขา้งตํ�า 
  ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์มีค่าตํ�ากวา่ .20 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ�า 
 4.  การวเิคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารที�ส่งผลต่อ
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 17 โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แลว้นาํตวัแปรที�มี
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นยัสาํคญัไปวเิคราะห์ต่อดว้ยวธีิวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอน (Stepwise multiple 
regression analysis) เพื�อพิจารณารูปแบบการสร้างสมการพยากรณ์ที�ดีที�สุด 
 

สถิติที�ใช้ในการวจัิย 
 ผูว้จิยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ โดยเลือกเฉพาะวธีิ
วเิคราะห์ขอ้มูลที�สอดคลอ้งกบัคาํถามในการวจิยั และการทดสอบสมมุติฐาน ดงันี,  
 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามประสบการณ์
การสอนของครู และขนาดสถานศึกษา โดยการแจกแจงความถี� ใชส้ถิติบรรยาย ไดแ้ก่ ร้อยละ 
(Percentage)  
 2.  วเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และบรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 สถิติที�ใช ้คือ           
ค่าคะแนนเฉลี�ย ( X ) และความเบี�ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
 3.  เปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และบรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู สถิติที�ใช ้คือ การทดสอบค่าที (t-test)  
 4.  เปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และบรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา สถิติที�ใช ้คือ การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) และเปรียบเทียบรายคู่โดยใชว้ธีิ LSD 
 5.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบั
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 17 สถิติที�ใช ้คือ ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient)  
 6.  วเิคราะห์ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ส่งผลต่อบรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดย
ใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)  
 7.  วเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�สามารถ
พยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 17 โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอน (Stepwise multiple 
regression analysis)  
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บทที� 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวจิยัครั, งนี, มุ่งศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปนี,  
 1.  สัญลกัษณ์ที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 2.  การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  
 3.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

สัญลกัษณ์ที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 X    แทน  ค่าคะแนนเฉลี�ย 
 SD  แทน  ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
 n   แทน  จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
 t   แทน  ค่าที�ใชใ้นการทดสอบที (t-Distribution)  
 p   แทน  ค่าความน่าจะเป็น (Probability)  
 df   แทน  ระดบัชั,นแห่งความอิสระ (Degree of freedom)  
 SS   แทน  ผลรวมกาํลงัสองของคะแนนเบี�ยงเบน (Sum of squares)  
 MS  แทน  ค่าเฉลี�ยคะแนนเบี�ยงเบนยกกาํลงัสอง (Mean of squares)  
 F   แทน  ค่าสถิติการแจกแจงเอฟ (F-Distribution)  
 R   แทน ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2   แทน กาํลงัสองของค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 a   แทน  ค่าคงที�ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 b   แทน ค่าสัมประสิทธิ9 ถดถอย (Regress coefficient)  
 β   แทน ค่าสัมประสิทธิ9 ถดถอยมาตรฐาน (Standard regress coefficient)  
 S.E.b  แทน ค่าความคลาดเคลื�อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ9 ของตวัพยากรณ์  
     และค่าคงที� 
 S.E.est แทน ค่าความคลาดเคลื�อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 Tolerance แทน ค่าคงที�ในการยอมรับ 
 VIF  แทน ค่าปัจจยัการขยายตวัของความแปรปรวน 
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 X   แทน ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 X 1   แทน ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 X 2   แทน ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 X 3   แทน ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
 X 4   แทน ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 
 Y   แทน บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา 
 Y 1   แทน บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้าง 
 Y 2   แทน บรรยากาศองคก์าร ดา้นมาตรฐาน 
 Y 3   แทน บรรยากาศองคก์าร ดา้นความรับผดิชอบ 
 Y 4   แทน บรรยากาศองคก์าร ดา้นการยอมรับ 
 Y 5   แทน บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน 
 Y 6   แทน บรรยากาศองคก์าร ดา้นความผกูพนั 
 Ŷ    แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Ẑ    แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 *    แทน  ค่าความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 **   แทน  ค่าความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 
 

การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวจิยัครั, งนี,ผูว้จิยัไดแ้บ่งการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็นลาํดบัขั,นตอนตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยั ออกเป็น 8 ตอน ดงันี,  
 ตอนที� 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
ประสบการณ์การสอนของครู และขนาดสถานศึกษา 
 ตอนที� 2 การศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 ตอนที� 3 การเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอน
ของครู และขนาดสถานศึกษา 
 ตอนที� 4 การศึกษาบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
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 ตอนที� 5 การเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และ
ขนาดสถานศึกษา 
 ตอนที� 6 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 ตอนที� 7 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 ตอนที� 8 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบหลายขั,นตอน เพื�อการสร้างสมการ
พยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จากองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที� 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม 
ประสบการณ์การสอนของครู และขนาดสถานศึกษา 
 

ตารางที� 2  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม ประสบการณ์การสอนของครู และ 
  ขนาดสถานศึกษา 
 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี� ร้อยละ 

ประสบการณ์การสอนของครู   
 นอ้ยกวา่ 10 ปี 144 56.90 
 ตั,งแต่ 10 ปีขึ,นไป 109 43.10 

รวม 253 100.00 
ขนาดสถานศึกษา   
 ขนาดเล็ก 35 13.80 
 ขนาดกลาง 96 37.90 
 ขนาดใหญ่ 51 20.20 
 ขนาดใหญ่พิเศษ 71 28.10 

รวม 253 100.00 
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 จากตารางที� 2 พบวา่ สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามประสบการณ์                 
การสอนของครู พบวา่ ครูมีประสบการณ์การสอนนอ้ยกวา่ 10 ปี จาํนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.90ครูมีประสบการณ์การสอนตั,งแต่ 10 ปีขึ,นไป จาํนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 43.10 
 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ อยูใ่น
สถานศึกษาขนาดเล็ก จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 13.80 อยูใ่นสถานศึกษาขนาดกลาง จาํนวน             
96 คน คิดเป็นร้อยละ 37.90 อยูใ่นสถานศึกษาขนาดใหญ่ จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 20.20 อยูใ่น
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จาํนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 28.10 
 ตอนที� 2 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 
ตารางที� 3  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
 ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
  เขต 17 โดยรวมและรายดา้น 
 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

n = 253 
X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 4.17 0.61 มาก 1 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 4.10 0.63 มาก 3 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา 4.08 0.61 มาก 4 
4.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 4.14 0.63 มาก 2 

รวม 4.12 0.57 มาก  
 
 จากตารางที� 3 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก
เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์การคาํนึงถึงปัจเจก
บุคคลการสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้ทางปัญญา ตามลาํดบั 
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ตารางที� 4  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
 เขต 17 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
n = 253 

X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที�ดี จนเป็นที�ยอมรับ 
 และศรัทธาแก่บุคลากร 

4.18 0.69 มาก 5 

2.  ผูบ้ริหารทาํใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจเมื�อได ้
 ร่วมงานกนั 

4.10 0.73 มาก 7 

3.  ผูบ้ริหารแสดงความสามารถจนเป็นที�ไวว้างใจ 
 ของบุคลากร 

4.09 0.68 มาก 8 

4.  ผูบ้ริหารปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท เพื�อใหบ้รรลุ 
 วตัถุประสงค ์

4.22 0.66 มาก 2 

5.  ผูบ้ริหารแสดงใหบุ้คลากรเห็นถึงความมุ่งมั�นใน 
 อุดมคติ และการมีวสิัยทศัน์ 

4.15 0.71 มาก 6 

6.  ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้ 
 แมอ้ยูใ่นสถานการณ์วกิฤต 

4.23 0.75 มาก 1 

7.  ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื�อประโยชน์ 
 ของส่วนรวม 

4.21 0.75 มาก 3 

8.  ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งเหมาะสม จนเป็น 
 ที�น่าศรัทธาแก่บุคลากรและผูพ้บเห็น 

4.19 0.77 มาก 4 

รวม 4.17 0.61 มาก  
 
 จากตารางที� 4 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์โดย
รวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดแ้มอ้ยูใ่นสถานการณ์วกิฤตผูบ้ริหารปฏิบติังาน
ดว้ยความทุ่มเท เพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื�อประโยชน์
ของส่วนรวม ตามลาํดบั 
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ตารางที� 5  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
  เขต 17 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
n = 253 

X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  ผูบ้ริหารใหค้วามเชื�อมั�นวา่บุคลากรสามารถ 
 ปฏิบติังานจนบรรลุตามเป้าหมายที�ตั,งไวไ้ด ้

4.11 0.72 มาก 4 

2.  ผูบ้ริหารใหข้วญั กาํลงัใจ ยกยอ่ง ชื�นชมแก่บุคลากร 
 ในการทาํงาน 

4.12 0.79 มาก 3 

3.  ผูบ้ริหารชี, ใหบุ้คลากรเห็นถึงความสาํคญั และคุณค่า 
 ของการปฏิบติังาน 

4.19 0.78 มาก 1 

4.  ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีอิสระในการปฏิบติังาน 4.08 0.81 มาก 5 
5.  ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นถึง 
 ความสามารถ และเชื�อมั�นในตนเอง 

4.04 0.77 มาก 6 

6.  ผูบ้ริหารกล่าวถึงงานที�มอบหมายให ้วา่เป็นสิ�งทา้ทาย 
 ความสามารถของบุคลากร 

4.03 0.76 มาก 7 

7.  ผูบ้ริหารโนม้นา้วใหบุ้คลากรอุทิศตนเพื�อสถานศึกษา  
 และส่วนรวม 

4.13 0.70 มาก 2 

รวม 4.10 0.63 มาก  
 
 จากตารางที� 5 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารชี, ใหบุ้คลากรเห็นถึงความสาํคญัและคุณค่าของการปฏิบติังานผูบ้ริหารโนม้นา้วใหบุ้คลากร
อุทิศตนเพื�อสถานศึกษาและส่วนรวมและผูบ้ริหารใหข้วญั กาํลงัใจ ยกยอ่ง ชื�นชมแก่บุคลากรใน
การทาํงาน ตามลาํดบั 
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ตารางที� 6  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ 

 ผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
  เขต 17 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
 

การกระตุ้นทางปัญญา 
n = 253 

X  SD ระดับ อนัดับ 
1.   ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรหาแนวทางปฏิบติั  
 และวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการทาํงาน 

4.11 0.74 มาก 3 

2.   ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรมองปัญหาในหลายแง่มุม  
  เพื�อแกปั้ญหาไดอ้ยา่งรอบคอบ 

4.12 0.72 มาก 2 

3.   ผูบ้ริหารใหค้วามเชื�อมั�นวา่บุคลากรสามารถแกปั้ญหา 
  ต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง 

4.06 0.66 มาก 5 

4.   ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น                 
อยา่งมีเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของผูอื้�น 

 ที�แตกต่างจากตน 

4.01 0.73 มาก 8 

5.  ผูบ้ริหารไม่ปิดกั,นแนวคิดหรือวจิารณ์                                  
การแสดงความคิดเห็นของบุคลากร 

4.06 0.78 มาก 5 

6.   ผูบ้ริหารเสนอแนะใหบุ้คลากรมองปัญหาวา่เป็น 
  สิ�งทา้ทาย 

4.06 0.73 มาก 5 

7.   ผูบ้ริหารใหค้วามมั�นใจวา่ปัญหาทุกอยา่งสามารถ 
  แกไ้ขได ้ถา้ทุกคนร่วมแรงร่วมใจกนั 

4.13 0.76 มาก 1 

8.   ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรรู้จกัวเิคราะห์ปัญหา และ 
  แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  

4.09 0.79 มาก 4 

รวม 4.08 0.61 มาก  
 

 จากตารางที� 6 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารใหค้วามมั�นใจวา่ปัญหาทุกอยา่งสามารถแกไ้ขไดถ้า้ทุกคนร่วมแรงร่วมใจกนัผูบ้ริหาร
กระตุน้ใหบุ้คลากรมองปัญหาในหลายแง่มุมเพื�อแกปั้ญหาไดอ้ยา่งรอบคอบและผูบ้ริหารสนบัสนุน
ใหบุ้คลากรหาแนวทางปฏิบติัและวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการทาํงาน ตามลาํดบั 
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ตารางที� 7  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
  เขต 17 ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 
 

การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล 
n = 253 

X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  ผูบ้ริหารใหก้ารดูแล เอาใจใส่ ใหค้าํปรึกษา และ 
 รับฟังเรื�องราวของบุคลากรเป็นรายบุคคล 

4.03 0.79 มาก 7 

2.  ผูบ้ริหารส่งเสริมบุคลากรให้ไดรั้บการอบรมหรือ 
 การพฒันาอยา่งต่อเนื�อง 

4.24 0.73 มาก 1 

3.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ใน
หนา้ที�การงานเป็นรายบุคคล 

4.16 0.68 มาก 4 

4.  ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเท่าเทียมกนั โดย 
 คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

4.07 0.81 มาก 6 

5.  ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหบุ้คลากรโดยคาํนึงถึง 
 ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และ                      

ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

4.10 0.79 มาก 5 

6.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหมี้การพบปะพดูคุยแบบ 
 เป็นกนัเองระหวา่งผูน้าํ และผูร่้วมงานในทุกระดบั 

4.18 0.74 มาก 3 

7.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใชค้วามรู้  
 ความสามารถพิเศษในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ที� 

4.22 0.69 มาก 2 

รวม 4.14 0.63 มาก  
 
 จากตารางที� 7 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารส่งเสริมบุคลากรให้ไดรั้บการอบรมหรือการพฒันาอยา่งต่อเนื�องผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรใชค้วามรู้ความสามารถพิเศษในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ที� และผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหมี้ 
การพบปะพดูคุยแบบเป็นกนัเองระหวา่งผูน้าํ และผูร่้วมงานในทุกระดบั ตามลาํดบั 
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 ตอนที� 3 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอน
ของครู และขนาดสถานศึกษา 
 
ตารางที� 8  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
  เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู 
 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ประสบการณ์การสอนของครู 

น้อยกว่า 10 ปี 

 (n = 144)  

ตั8งแต่ 10 ปีขึ8นไป 

 (n = 109)  
X  SD ระดับ อนัดับ X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 4.22 0.62 มาก 1 4.10 0.58 มาก 2 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 4.13 0.63 มาก 3 4.06 0.62 มาก 3 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา 4.11 0.62 มาก 4 4.04 0.59 มาก 4 
4.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 4.16 0.65 มาก 2 4.12 0.60 มาก 1 

รวม 4.16 0.58 มาก  4.08 0.55 มาก  
 
 จากตารางที� 8 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 ครูที�มีประสบการณ์การสอนนอ้ยกวา่ 10 ปี รับรู้ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั
แรก ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ตามลาํดบั 
 ครูที�มีประสบการณ์การสอนตั,งแต่ 10 ปีขึ,นไป รับรู้ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย          
3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการสร้างแรง
บนัดาลใจ ตามลาํดบั 
 



109 

ตารางที� 9  การเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี  
 สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การ   
 สอนของครู 

 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ประสบการณ์การสอนของครู 

t p 
น้อยกว่า 10 ปี 

 (n = 144)  

ตั8งแต่ 10 ปีขึ8นไป 

 (n = 109)  
X  SD X  SD 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 4.22 0.62 4.10 0.58 1.443 .15 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 4.13 0.63 4.06 0.62 .851 .39 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา 4.11 0.62 4.04 0.59 1.024 .30 
4.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 4.16 0.65 4.12 0.60 .496 .62 

รวม 4.16 0.58 4.08 0.55 1.028 .30 
 
 จากตารางที� 9 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู 
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  
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ตารางที� 10  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน                
   เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

 (n = 35)  

ขนาดกลาง 

 (n = 96)  

ขนาดใหญ่ 

 (n = 51)  

ขนาดใหญ่พเิศษ 

 (n = 71)  
X  SD ระดับ อนัดับ X  SD ระดับ อนัดับ X  SD ระดับ อนัดับ X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3.79 0.91 มาก 1 4.26 0.52 มาก 1 4.50 0.34 มาก 2 4.00 0.53 มาก 2 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 3.63 0.82 มาก 4 4.15 0.55 มาก 4 4.51 0.33 มาก 1 3.97 0.58 มาก 3 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา 3.67 0.81 มาก 3 4.18 0.54 มาก 3 4.35 0.38 มาก 4 3.95 0.58 มาก 4 
4.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 3.74 0.89 มาก 2 4.19 0.57 มาก 2 4.50 0.35 มาก 2 4.01 0.55 มาก 1 

รวม 3.71 0.80 มาก  4.20 0.50 มาก  4.46 0.28 มาก  3.98 0.51 มาก  
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 จากตารางที� 10 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 เมื�อพิจารณาโดยรวม พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
มากที�สุด รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลางผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
 เมื�อพิจารณาตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีภาวะผูน้าํ   
การเปลี�ยนแปลงอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลการกระตุน้ทางปัญญา และการสร้าง
แรงบนัดาลใจ ตามลาํดบั 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยูใ่นระดบัมาก เมื�อ
พิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์    
การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลการกระตุน้ทางปัญญา และการสร้างแรงบนัดาลใจ ตามลาํดบั 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่ มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยูใ่นระดบัมาก เมื�อ
พิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การสร้างแรงบนัดาลใจการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา ตามลาํดบั 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยูใ่นระดบัมาก เมื�อ
พิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล             
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้ทางปัญญา ตามลาํดบั 
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ตารางที� 11  การเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี  
   สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
แหล่งความ

แปรปรวน 
n = 253 

df SS MS F p 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ระหวา่งกลุ่ม 3 13.304 4.435 13.886* .00 
ภายในกลุ่ม 249 79.521 .319   
รวม 252 92.825    

2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 3 17.968 5.989 18.447* .00 
ภายในกลุ่ม 249 80.847 .325   
รวม 252 98.815    

3.  การกระตุน้ทางปัญญา ระหวา่งกลุ่ม 3 11.782 3.927 12.027* .00 
ภายในกลุ่ม 249 81.311 .327   
รวม 252 93.094    

4.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 3 13.514 4.505 13.194* .00 
ภายในกลุ่ม 249 85.016 .341   
รวม 252 98.530    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 3 13.888 4.629 16.995* .00 
ภายในกลุ่ม 249 67.826 .272   
รวม 252 81.713    

*p < .05 
 
 จากตารางที� 11 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จึงทาํการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการหาค่าพหุคูณแบบ LSD ปรากฏผลดงันี,  
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ตารางที� 12  การเปรียบเทียบรายคู่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั 
   จนัทบุรีสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตาม 
   ขนาดสถานศึกษาโดยรวม 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.71 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

3.98 

ขนาดกลาง 

4.20 

ขนาดใหญ่ 

4.46 

ขนาดเล็ก 3.71 - .27* .49* .75* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 3.98  - .22* .48* 
ขนาดกลาง 4.20   - .26* 
ขนาดใหญ่ 4.46    - 
*p < .05 
 
 จากตารางที� 12 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาด
กลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ
กล่าวคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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ตารางที� 13  การเปรียบเทียบรายคู่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั 
   จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตาม 
   ขนาดสถานศึกษา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.79 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

4.00 

ขนาดกลาง 

4.25 

ขนาดใหญ่ 

4.50 

ขนาดเล็ก 3.79 - .21 .46* .71* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.00  - .25* .50* 
ขนาดกลาง 4.25   - .25* 
ขนาดใหญ่ 4.50    - 

*p < .05 
 
 จากตารางที� 13 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา      
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ 
สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขนาดใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์มากกวา่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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ตารางที� 14  การเปรียบเทียบรายคู่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั 
   จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตาม 
   ขนาดสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.63 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

3.97 

ขนาดกลาง 

4.15 

ขนาดใหญ่ 

4.51 

ขนาดเล็ก 3.63 - .34* .52* .88* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 3.97  - .18* .54* 
ขนาดกลาง 4.15   - .36* 
ขนาดใหญ่ 4.51    - 

*p < .05 
 
 จากตารางที� 14 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา      
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ 
สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษา            
ขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ และ              
ขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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ตารางที� 15  การเปรียบเทียบรายคู่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั 
   จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตาม 
   ขนาดสถานศึกษา ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.67 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

3.95 

ขนาดกลาง 

4.18 

ขนาดใหญ่ 

4.35 

ขนาดเล็ก 3.67 - .28* .51* .68* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 3.95  - .23* .40* 
ขนาดกลาง 4.18   - .17 
ขนาดใหญ่ 4.35    - 

* p < .05 
 
 จากตารางที� 15 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา ดา้น
การกระตุน้ทางปัญญา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษา
ขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษา
ขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา                
ขนาดใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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ตารางที� 16  การเปรียบเทียบรายคู่ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั 
   จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตาม 
   ขนาดสถานศึกษา ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.74 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

4.01 

ขนาดกลาง 

4.19 

ขนาดใหญ่ 

4.50 

ขนาดเล็ก 3.74 - .27* .45* .76* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.01  - .18* .49* 
ขนาดกลาง 4.19   - .31* 
ขนาดใหญ่ 4.50    - 
*p < .05 
 
 จากตารางที� 16 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา      
ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ 
สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษา                
ขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ และ       
ขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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 ตอนที� 4 ผลการศึกษาบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 
ตารางที� 17  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
   สถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
   โดยรวม และรายดา้น 
 

บรรยากาศองค์การ 

ของสถานศึกษา 

n = 253 
X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  ดา้นโครงสร้าง 4.27 0.59 มาก 1 
2.  ดา้นมาตรฐาน 4.13 0.59 มาก 5 
3.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.20 0.54 มาก 3 
4.  ดา้นการยอมรับ 4.15 0.64 มาก 4 
5.  ดา้นการสนบัสนุน 4.11 0.61 มาก 6 
6.  ดา้นความผกูพนั 4.22 0.61 มาก 2 

รวม 4.18 0.52 มาก  
 
 จากตารางที� 17 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นความผกูพนั ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นการยอมรับ ดา้นมาตรฐาน และดา้นการสนบัสนุน ตามลาํดบั 
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ตารางที� 18  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
   สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
   ดา้นโครงสร้าง 
 

ด้านโครงสร้าง 
n = 253 

X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  มีการกาํหนดวสิัยทศัน์/ พนัธกิจ/ เป้าหมายของ 
 สถานศึกษาอยา่งชดัเจน 

4.37 0.65 มาก 1 

2.  มีการกาํหนดโครงสร้างการบริหารงาน แสดง 
 ขอบข่ายและหนา้ที�ของฝ่ายงานต่าง ๆ  

4.32 0.63 มาก 2 

3.  จดัใหมี้ผูรั้บผดิชอบในแต่ละงานอยา่งชดัเจน 4.30 0.73 มาก 3 
4.  สร้างความเขา้ใจเกี�ยวกบังานหรือโครงการที�บุคลากร 
 ไดรั้บมอบหมายอยา่งชดัเจน 

4.20 0.73 มาก 4 

5.  กระจายอาํนาจและมอบหมายงานใหก้บับุคลากร 
 ตามความรู้และความสามารถ 

4.13 0.75 มาก 5 

รวม 4.27 0.59 มาก  
 
 จากตารางที� 18 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นโครงสร้าง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อ
พิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ มีการกาํหนด
วสิัยทศัน์/ พนัธกิจ/ เป้าหมายของสถานศึกษาอยา่งชดัเจนมีการกาํหนดโครงสร้างการบริหารงาน
แสดงขอบข่ายและหนา้ที�ของฝ่ายงานต่าง ๆ และจดัใหมี้ผูรั้บผดิชอบในแต่ละงานอยา่งชดัเจน 
ตามลาํดบั 
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ตารางที� 19  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
   สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
   ดา้นมาตรฐาน 
 

ด้านมาตรฐาน 
n = 253 

X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  ผูบ้ริหารตั,งเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบติังาน 
 สาํหรับบุคลากรอยา่งทา้ทาย 

4.07 0.67 มาก 5 

2.  มีการกาํหนดแนวปฏิบติัในการทาํงานไว ้                  
อยา่งชดัเจน 

4.19 0.67 มาก 1 

3.  มีการจดัทาํระบบประกนัคุณภาพภายในอยา่งมี 
 ประสิทธิภาพ 

4.18 0.66 มาก 2 

4.  มีการปรับปรุงระบบการทาํงานเพื�อใหมี้
ประสิทธิภาพเป็นระยะ ๆ  

4.12 0.67 มาก 3 

5.  ผูบ้ริหารใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่บุคลากรเกี�ยวกบั
วธีิการที�จะปฏิบติังาน 

4.09 0.70 มาก 4 

รวม 4.13 0.59 มาก  
 
 จากตารางที� 19 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นมาตรฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเมื�อ
พิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ มีการกาํหนด                        
แนวปฏิบติัในการทาํงานไวอ้ยา่งชดัเจนมีการจดัทาํระบบประกนัคุณภาพภายในอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และมีการปรับปรุงระบบการทาํงานเพื�อให้มีประสิทธิภาพเป็นระยะ ๆ ตามลาํดบั 
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ตารางที� 20  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
   สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
   ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ด้านความรับผดิชอบ 
n = 253 

X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  การบริหารงานของผูบ้ริหารมีความตระหนกั                  
ในสิทธิหนา้ที� ความรับผดิชอบต่อสังคม 

4.24 .70 มาก 1 

2.  บุคลากรไดรั้บการมอบหมายงานใหป้ฏิบติัหนา้ที� 
 อยา่งเหมาะสม 

4.16 .71 มาก 5 

3.  กลุ่มงานหรือฝ่ายงานต่าง ๆ มีความรับผดิชอบต่อ 
  งานที�ปฏิบติัไปแลว้ 

4.20 .61 มาก 2 

4.  บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ                      
มีความรับผดิชอบต่อหนา้ที� 

4.19 .65 มาก 3 

5.  ผูป้กครอง หน่วยงานภายนอก และผูที้�เกี�ยวขอ้งไดรั้บ 
  บริการจากสถานศึกษาดว้ยความพึงพอใจ 

4.19 .61 มาก 3 

รวม 4.20 .54 มาก  
 
 จากตารางที� 20 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก             
เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การบริหารงาน            
ของผูบ้ริหารมีความตระหนกัในสิทธิหนา้ที�ความรับผดิชอบต่อสังคม กลุ่มงานหรือฝ่ายงานต่าง ๆ  
มีความรับผดิชอบต่องานที�ปฏิบติัไปแลว้ และบุคลากรปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ                                     
มีความรับผดิชอบต่อหนา้ที� กบัผูป้กครอง หน่วยงานภายนอก และผูที้�เกี�ยวขอ้งไดรั้บบริการจาก
สถานศึกษาดว้ยความพึงพอใจ ตามลาํดบั 
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ตารางที� 21  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
   สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
   ดา้นการยอมรับ 
 

ด้านการยอมรับ 
n = 253 

X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความสามารถ 
 ในการทาํงานอยา่งเตม็ที� 

4.17 0.73 มาก 2 

2.  จดัใหมี้การให้รางวลั เช่น การใหค้่าตอบแทน  
 การยอมรับการยกยอ่งสาํหรับการปฏิบติังานที�ดีเลิศ 
 มากกวา่องคป์ระกอบอื�น ๆ เช่น ผูอ้าวุโส  
 ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล 

4.07 0.76 มาก 5 

3.  ผูบ้ริหารใชก้ารยอมรับ การชื�นชม และวธีิการอื�น ๆ  
 กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�ทาํงานไดอ้ยา่งดีเลิศ 

4.13 0.76 มาก 4 

4.  ผูบ้ริหารและผูร่้วมงานแสดงความยนิดีเมื�อทาํงาน 
 สาํเร็จ 

4.21 0.71 มาก 1 

5.  มีการเผยแพร่ผลงานของบุคลากรที�ปฏิบติังานดี 4.14 0.73 มาก 3 
รวม 4.15 0.64 มาก  

 
 จากตารางที� 21 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นการยอมรับ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อ
พิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและผูร่้วมงาน
แสดงความยนิดีเมื�อทาํงานสําเร็จผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความสามารถในการทาํงาน
อยา่งเตม็ที�และมีการเผยแพร่ผลงานของบุคลากรที�ปฏิบติังานดี ตามลาํดบั 
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ตารางที� 22  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
   สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
   ดา้นการสนบัสนุน 
 

ด้านการสนับสนุน 
n = 253 

X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  มีการคดัเลือกบุคลากรและใหรั้บการฝึกอบรมหรือ 
 ศึกษาต่อ เพื�อพฒันาการปฏิบติังานอยา่งทั�วถึงและ 
 เหมาะสม 

4.13 0.65 มาก 1 

2.  มีการจดัสถานที�ทาํงานที�เอื,อต่อการปฏิบติังานของ 
 บุคลากร 

4.10 0.71 มาก 4 

3.  อุปกรณ์ต่าง ๆ ในฝ่ายงานต่าง ๆ มีความทนัสมยั
และเพียงพอสาํหรับการปฏิบติังาน 

4.07 0.73 มาก 5 

4.  มีการจดัสรรงบประมาณในการปฏิบติังานตาม 
 โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ อยา่งเพียงพอ 

4.13 0.75 มาก 1 

5.  ผูบ้ริหารและผูร่้วมงานให้กาํลงัใจและสนบัสนุน 
 การปฏิบติังานอยา่งสมํ�าเสมอ 

4.13 0.72 มาก 1 

รวม 4.11 0.61 มาก  
 
 จากตารางที� 22 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นการสนบัสนุน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อ
พิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ มีการคดัเลือกบุคลากร
และใหรั้บการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อ เพื�อพฒันาการปฏิบติังานอยา่งทั�วถึงและเหมาะสมมีการ
จดัสรรงบประมาณในการปฏิบติังานตามโครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ อยา่งเพียงพอ และผูบ้ริหารและ
ผูร่้วมงานใหก้าํลงัใจและสนบัสนุนการปฏิบติังานอยา่งสมํ�าเสมอ ตามลาํดบั 
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ตารางที� 23  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
   สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
   ดา้นความผกูพนั 
 

ด้านความผูกพนั 
n = 253 

X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเรื�อง            
สาํคญั ๆ  

4.12 0.77 มาก 5 

2.  บุคลากรรักษาชื�อเสียงของสถานศึกษาเป็นอยา่งดี 4.28 0.69 มาก 2 
3.  บุคลากรปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
 มากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 

4.23 0.68 มาก 3 

4.  บุคลากรมีความภาคภูมิใจที�ไดป้ฏิบติังานใน 
 สถานศึกษาแห่งนี,  

4.32 0.63 มาก 1 

5.  บุคลากรไม่คิดที�จะเปลี�ยนหรือโอนยา้ยหน่วยงาน  
 ถึงแมว้า่มีโอกาสที�จะยา้ยไปปฏิบติังานอื�นที�ดีกวา่ 

4.13 0.83 มาก 4 

รวม 4.22 0.61 มาก  
 
 จากตารางที� 23 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นความผกูพนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก               
เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากร                                
มีความภาคภูมิใจที�ไดป้ฏิบติังานในสถานศึกษาแห่งนี, บุคลากรรักษาชื�อเสียงของสถานศึกษา              
เป็นอยา่งดี และบุคลากรปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 
ตามลาํดบั 
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 ตอนที� 5 ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และ
ขนาดสถานศึกษา 
 
ตารางที� 24  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของ 
   สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
   จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู 
 

บรรยากาศองค์การ 

ของสถานศึกษา 

ประสบการณ์การสอนของครู 

น้อยกว่า 10 ปี 

 (n = 144)  

ตั8งแต่ 10ปีขึ8นไป 

 (n = 109)  
X  SD ระดับ อนัดับ X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  ดา้นโครงสร้าง 4.28 0.58 มาก 1 4.25 0.60 มาก 1 
2.  ดา้นมาตรฐาน 4.18 0.60 มาก 4 4.07 0.58 มาก 6 
3.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.23 0.52 มาก 3 4.15 0.56 มาก 3 
4.  ดา้นการยอมรับ 4.16 0.64 มาก 5 4.12 0.65 มาก 5 
5.  ดา้นการสนบัสนุน 4.11 0.61 มาก 6 4.13 0.61 มาก 4 
6.  ดา้นความผกูพนั 4.24 0.59 มาก 2 4.18 0.64 มาก 2 

รวม 4.20 0.51 มาก  4.15 0.54 มาก  
 
 จากตารางที� 24 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก 
 ครูที�มีประสบการณ์การสอนนอ้ยกวา่ 10 ปี รับรู้บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้น
โครงสร้าง ดา้นความผกูพนั และดา้นความรับผิดชอบ ตามลาํดบั 
 ครูที�มีประสบการณ์การสอนตั,งแต่ 10 ปีขึ,นไป รับรู้บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา
อยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ดา้นโครงสร้าง ดา้นความผกูพนั และดา้นความรับผดิชอบ ตามลาํดบั 
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ตารางที� 25  การเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขต 
   พื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู 
 

บรรยากาศองค์การ 

ของสถานศึกษา 

ประสบการณ์การสอนของครู 

t p 
น้อยกว่า 10 ปี 

 (n = 144)  

ตั8งแต่ 10 ปีขึ8นไป 

 (n = 109)  
X  SD X  SD 

1.  ดา้นโครงสร้าง 4.28 0.58 4.25 0.60 .291 .77 
2.  ดา้นมาตรฐาน 4.18 0.60 4.07 0.58 1.479 .14 
3.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.23 0.52 4.15 0.56 1.110 .26 
4.  ดา้นการยอมรับ 4.16 0.64 4.12 0.65 .523 .60 
5.  ดา้นการสนบัสนุน 4.11 0.61 4.13 0.61 -.248 .80 
6.  ดา้นความผกูพนั 4.24 0.59 4.18 0.64 .771 .44 

รวม 4.20 0.51 4.15 0.54 .733 .46 
 
 จากตารางที� 25 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู โดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  
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ตารางที� 26  คะแนนเฉลี�ย ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา                 
                   มธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

บรรยากาศองค์การ 

ของสถานศึกษา 

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

 (n = 35)  

ขนาดกลาง 

 (n = 96)  

ขนาดใหญ่ 

 (n = 51)  

ขนาดใหญ่พเิศษ 

 (n = 71)  
X  SD ระดับ อนัดับ X  SD ระดับ อนัดับ X  SD ระดับ อนัดับ X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  ดา้นโครงสร้าง 3.83 0.60 มาก 3 4.26 0.65 มาก 1 4.47 0.38 มาก 4 4.34 0.51 มาก 1 
2.  ดา้นมาตรฐาน 3.67 0.61 มาก 4 4.15 0.64 มาก 4 4.47 0.44 มาก 4 4.08 0.45 มาก 6 
3.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.90 0.55 มาก 1 4.16 0.57 มาก 3 4.52 0.38 มากที�สุด 2 4.16 0.47 มาก 3 
4.  ดา้นการยอมรับ 3.65 0.82 มาก 5 4.15 0.63 มาก 4 4.47 0.43 มาก 4 4.15 0.54 มาก 4 
5.  ดา้นการสนบัสนุน 3.67 0.70 มาก 4 4.06 0.62 มาก 5 4.49 0.42 มาก 3 4.14 0.48 มาก 5 
6.  ดา้นความผกูพนั 3.88 0.75 มาก 2 4.17 0.63 มาก 2 4.53 0.45 มากที�สุด 1 4.22 0.51 มาก 2 

รวม 3.77 0.58 มาก  4.16 0.55 มาก  4.49 0.33 มาก  4.18 0.41 มาก  
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 จากตารางที� 26 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก 
 เมื�อพิจารณาโดยรวม พบวา่ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์ารมากที�สุด 
รองลงมา คือ สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษสถานศึกษาขนาดกลาง และสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ตามลาํดบั 
 เมื�อพิจารณาตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ สถานศึกษาขนาดเล็ก มีบรรยากาศองคก์าร           
อยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความผกูพนั และดา้นโครงสร้าง ตามลาํดบั 
 สถานศึกษาขนาดกลาง มีบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้
เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นความผกูพนัและดา้น
ความรับผดิชอบ ตามลาํดบั 
 สถานศึกษาขนาดใหญ่ มีบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ดา้นที�บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมากที�สุด คือ ดา้นความผกูพนัและดา้นความรับผดิชอบ
ดา้นที�บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการสนบัสนุน ดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน และ
ดา้นการยอมรับ ตามลาํดบั 
 สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มีบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นราย
ขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างดา้นความผกูพนัและ
ดา้นความรับผดิชอบ ตามลาํดบั 
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ตารางที� 27  การเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน 
    เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

บรรยากาศองค์การ 

ของสถานศึกษา 
แหล่งความ

แปรปรวน 
n = 253 

df SS MS F p 

1.  ดา้นโครงสร้าง 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 9.114 3.038 9.679* .00 
ภายในกลุ่ม 249 78.156 .314   
รวม 252 87.271    

2.  ดา้นมาตรฐาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 13.571 4.524 14.948* .00 
ภายในกลุ่ม 249 75.353 .303   
รวม 252 88.923    

3.  ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 3 8.524 2.841 11.077* .00 
ภายในกลุ่ม 249 63.870 .257   
รวม 252 72.394    

4.  ดา้นการยอมรับ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 14.140 4.713 12.990* .00 
ภายในกลุ่ม 249 90.348 .363   
รวม 252 104.487    

5.  ดา้นการสนบัสนุน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 14.361 4.787 15.088* .00 
ภายในกลุ่ม 249 79.001 .317   
รวม 252 93.362    

6.  ดา้นความผกูพนั ระหวา่งกลุ่ม 3 9.015 3.005 8.736* .00 
ภายในกลุ่ม 249 85.642 .344   
รวม 252 94.657    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 3 10.947 3.649 15.711* .00 
ภายในกลุ่ม 249 57.835 .232   
รวม 252 68.783    

*p < .05 
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 จากตารางที� 27 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้น
ทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จึงทาํการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่
ดว้ยวธีิการหาค่าพหุคูณแบบ LSD ปรากฏผล ดงันี,  
 
ตารางที� 28  การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
   สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวม 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.77 

ขนาดกลาง 

4.16 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

4.18 

ขนาดใหญ่ 

4.49 

ขนาดเล็ก 3.77 - .39* .41* .72* 
ขนาดกลาง 4.16  - .02 .33* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.18   - .31* 
ขนาดใหญ่ 4.49    - 
* p < .05 
 
 จากตารางที� 28 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษา               
ขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์ารมากกวา่
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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ตารางที� 29  การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
   สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
   ดา้นโครงสร้าง 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.83 

ขนาดกลาง 

4.26 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

4.34 

ขนาดใหญ่ 

4.47 

ขนาดเล็ก 3.83 - .43* .51* .64* 
ขนาดกลาง 4.26  - .08 .21* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.34   - .13 
ขนาดใหญ่ 4.47    - 

*p < .05 
 
 จากตารางที� 29 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา ดา้นโครงสร้าง
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ กล่าวคือ 
สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้าง มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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ตารางที� 30  การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
   สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  
   ดา้นมาตรฐาน 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.67 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

4.08 

ขนาดกลาง 

4.15 

ขนาดใหญ่ 

4.47 

ขนาดเล็ก 3.67 - .41* .48* .80* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.08  - .07 .39* 
ขนาดกลาง 4.15   - .32* 
ขนาดใหญ่ 4.47    - 

*p < .05 
 
 จากตารางที� 30 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา ดา้นมาตรฐาน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษา
ขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษกล่าวคือ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร 
ดา้นมาตรฐาน มากกวา่สถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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ตารางที� 31  การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
   สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  
   ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.90 

ขนาดกลาง 

4.16 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

4.16 

ขนาดใหญ่ 

4.52 

ขนาดเล็ก 3.90 - .26* .26* .62* 
ขนาดกลาง 4.16  - .00 .36* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.16   - .36* 
ขนาดใหญ่ 4.52    - 
*p < .05 
 
 จากตารางที� 31 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา ดา้นความรับผดิชอบ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษา
ขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร 
ดา้นความรับผดิชอบ มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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ตารางที� 32  การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
   สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  
   ดา้นการยอมรับ 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.65 

ขนาดกลาง 

4.15 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

4.15 

ขนาดใหญ่ 

4.47 

ขนาดเล็ก 3.65 - .50* .50* .82* 
ขนาดกลาง 4.15  - .00 .32* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.15   - .32* 
ขนาดใหญ่ 4.47    - 

* p < .05 
 
 จากตารางที� 32 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา ดา้นการยอมรับ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษา
ขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษกล่าวคือ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร 
ดา้นการยอมรับ มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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ตารางที� 33  การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
   สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  
   ดา้นการสนบัสนุน 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.67 

ขนาดกลาง 

4.06 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

4.14 

ขนาดใหญ่ 

4.49 

ขนาดเล็ก 3.67 - .39* .47* .82* 
ขนาดกลาง 4.06  - .08 .43* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.14   - .35* 
ขนาดใหญ่ 4.49    - 
*p < .05 
 
 จากตารางที� 33 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา ดา้นการสนบัสนุน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษา
ขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษกล่าวคือ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร 
ดา้นการสนบัสนุน มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
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ตารางที� 34  การเปรียบเทียบรายคู่บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั 
   สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  
   ดา้นความผกูพนั 
 

ขนาดสถานศึกษา X  

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเลก็ 

3.88 

ขนาดกลาง 

4.17 

ขนาดใหญ่พเิศษ 

4.22 

ขนาดใหญ่ 

4.53 

ขนาดเล็ก 3.88 - .29* .34* .65* 
ขนาดกลาง 4.17  - .05 .36* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.22   - .31* 
ขนาดใหญ่ 4.53    - 

*p < .05 
 
 จากตารางที� 34 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา ดา้นความผกูพนั
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษา
ขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษกล่าวคือ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร 
ดา้นความผกูพนั มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
 ตอนที� 6 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17
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ตารางที� 35  ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์ (r) ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี  
   สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 

ด้าน X1 X2 X3 X4 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 X Y 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1)  1 .845** .764** .779** .569** .585** .645** .720** .667** .694** .917** .741** 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)   1 .807** .781** .602** .661** .712** .746** .740** .717** .930** .797** 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา (X3)    1 .847** .635** .647** .695** .729** .653** .639** .925** .762** 
4.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (X4)     1 .571** .641** .678** .748** .682** .704** .923** .768** 
5.  ดา้นโครงสร้าง (Y1)      1 .729** .723** .644** .637** .615** .643** .826** 
6.  ดา้นมาตรฐาน (Y2)       1 .764** .727** .671** .645** .686** .863** 
7.  ดา้นความรับผิดชอบ (Y3)        1 .776** .727** .719** .739** .893** 
8.  ดา้นการยอมรับ (Y4)         1 .804** .788** .797** .907** 
9.  ดา้นการสนบัสนุน (Y5)          1 .796** .743** .886** 
10.  ดา้นความผกูพนั (Y6)           1 .746** .873** 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (X)            1 .831** 
บรรยากาศองคก์าร (Y)             1 

**p < .01 
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 จากตารางที� 35 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูงมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 เมื�อ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจการกระตุน้             
ทางปัญญาและการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา                
ในระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01  
 ตอนที� 7 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 
ตารางที� 36  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของ 
   สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา R R
2 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1)  .741* .549 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)  .797* .636 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา (X3)  .762* .581 
4.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (X4)  .768* .590 

รวม .836* .698 
*p < .05 
 
 จากตารางที� 36 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกดา้น คือ 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึง
ปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
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 ตอนที� 8 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบหลายขั,นตอน เพื�อการสร้างสมการ
พยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จากองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 
ตารางที� 37  ค่า Tolerance และค่า VIF ของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
   จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา Tolerance VIF 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1)  .248 4.029 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)  .221 4.522 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา (X3)  .227 4.402 
4.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (X4)  .238 4.207 
 
 จากตารางที� 37 พบวา่ ค่า Tolerance ของตวัแปรมีค่าไม่นอ้ยกวา่ .10 และค่า VIF                    
นอ้ยกวา่ 10 ดงันั,น จึงสรุปไดว้า่ ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีระดบัความสัมพนัธ์ซึ� งกนัและกนั                  
เป็นไปตามขอ้ตกลงของการใชส้ถิติวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบหลายขั,นตอน 
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ตารางที� 38  อาํนาจพยากรณ์ของตวัพยากรณ์ และการคดัเลือกตวัพยากรณ์ที�ดีที�สุด จากภาวะผูน้าํ 
   การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ที�ใชพ้ยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของ 
   สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 

ลาํดับที� ตัวพยากรณ์ R R
2 ร้อยละ 

1 X2 .797 .636 63.60 
2 X2 X4 .831 .690 69.00 
3 X2 X4 X3 .835 .696 69.60 

 
 จากตารางที� 38 พบวา่ อาํนาจการพยากรณ์ของตวัพยากรณ์ และการคดัเลือกตวัพยากรณ์
ที�ดีที�สุด จากองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ที�ใชพ้ยากรณ์
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 17 เรียงลาํดบัจากตวัพยากรณ์ที�ดีที�สุด คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) การคาํนึงถึงปัจเจก
บุคคล (X4) และการกระตุน้ทางปัญญา (X3) โดยมีค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์พหุคูณสะสมของตวั
พยากรณ์เท่ากบั .835 ซึ� งมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และสามารถ
พยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาร่วมกนัไดร้้อยละ 69.60 
 เพื�อสร้างสมการพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จากปัจจยัที�มีอาํนาจพยากรณ์ที�ดีที�สุด จึงไดเ้สนอ
ค่าสัมประสิทธิ9 ของตวัพยากรณ์ (b, β) รวมทั,งค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) จากนั,น                
จึงทดสอบความเป็นเส้นตรงของคะแนนจากตวัเกณฑแ์ละตวัพยากรณ์ โดยใชว้ธีิวเิคราะห์                  
ความแปรปรวน (F-test) ดงัต่อไปนี,  
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ตารางที� 39  การวเิคราะห์ความแปรปรวนในการพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา  
   จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

สมการถดถอย 3 47.903 15.968 190.422* .00 
ความคลาดเคลื�อน 249 20.880 .084   

* p < .05 
 
 จากตารางที� 39 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจการกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลสามารถพยากรณ์บรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17               
ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 
ตารางที� 40  ค่าสัมประสิทธิ9 สหสัมพนัธ์ถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอนของตวัพยากรณ์ที�ดีที�สุดจาก 
   ปัจจยัที�ใชพ้ยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน 
   เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 

ปัจจัย b S.E.b β t p 

1.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)  .370 .052 .444 7.144* .00 
2.  การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (X4)  .235 .058 .282 4.071* .00 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา (X3)  .142 .063 .166 2.266* .02 
 ค่าคงที� (a)  1.105 .131  8.462* .00 

R = .835, R2 = .696, S.E.est = .28958, F = 190.422 
*p < .05 
 
 จากตารางที� 40 พบวา่ ตวัพยากรณ์ที�สามารถร่วมกนัทาํนายบรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยเลือก              
ตวัพยากรณ์ที�ดีที�สุดในการสร้างสมการพยากรณ์ พบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) การคาํนึงถึง
ปัจเจกบุคคล (X4) และการกระตุน้ทางปัญญา (X3) สามารถพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษา (Y) ไดร้้อยละ 69.60 สามารถร่วมกนัทาํนายไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
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 เมื�อนาํค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ ไดส้มการพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษา (Y) จากภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(X2) การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (X4) และการกระตุน้ทางปัญญา (X3) ไดส้มการพยากรณ์ที�ดีที�สุด            
ในรูปคะแนนดิบ 
 
 Ŷ  = 1.105 + .370 (X2) + .235(X4) + .142(X3)  . 
 
 หรือสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
 Ẑ  = .444(Z2) + .282 (Z4) + .166(Z3)  . 
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บทที� 5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวจิยัครั, งนี, มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยมีจุดประสงคข์องการวจิยั เพื�อศึกษาและเปรียบเทียบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์าร
ของสถานศึกษา จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และขนาดสถานศึกษา พร้อมทั,งสร้าง
สมการพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารจากองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie 
and Morgan (1970, pp. 608-610) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 278 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั,น 
(Stratified random sampling) ใชข้นาดสถานศึกษาเป็นเกณฑใ์นการแบ่งชั,น เครื�องมือที�ใช ้                       
เก็บรวบรวมขอ้มูลมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
แบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร ไดค้่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง 
.47 ถึง .83 ไดค้่าความเชื�อมั�นเท่ากบั .97 และแบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษา ไดค้่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .43 ถึง .95 ไดค้่าความเชื�อมั�นเท่ากบั .97 ผูว้จิยั
รวบรวมขอ้มูลโดยเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง จาํนวน 253 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 
91.00 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าคะแนนเฉลี�ย ( X ) ความเบี�ยงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เปรียบเทียบรายคู่โดยใชว้ธีิ LSD ค่าสัมประสิทธิ9
สหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) การวเิคราะห์        
การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั,นตอน 
(Stepwise multiple regression analysis)  
 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 สรุปผลการวจิยัไดด้งันี,  
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 1.  ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การคาํนึงถึงปัจเจก
บุคคล การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้ทางปัญญา เมื�อพิจารณาแต่ละดา้นไดผ้ลสรุป ดงันี,  
  1.1  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็น 
รายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์
ของตนเองไดแ้มอ้ยูใ่นสถานการณ์วกิฤต ผูบ้ริหารปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเทเพื�อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค ์และผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื�อประโยชน์ของส่วนรวม ตามลาํดบั 
  1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้
เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารชี, ใหบุ้คลากรเห็นถึงความสาํคญั
และคุณค่าของการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารโนม้นา้วใหบุ้คลากรอุทิศตนเพื�อสถานศึกษาและส่วนรวม 
และผูบ้ริหารใหข้วญั กาํลงัใจ ยกยอ่ง ชื�นชมแก่บุคลากรในการทาํงาน ตามลาํดบั 
  1.3  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้
เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหค้วามมั�นใจวา่ปัญหาทุกอยา่ง
สามารถแกไ้ขไดถ้า้ทุกคนร่วมแรงร่วมใจกนั ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรมองปัญหาในหลายแง่มุม
เพื�อแกปั้ญหาไดอ้ยา่งรอบคอบ และผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บุคลากรหาแนวทางปฏิบติัและ        
วธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการทาํงาน ตามลาํดบั 
  1.4  ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้
เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมบุคลากรใหไ้ดรั้บ        
การอบรม หรือการพฒันาอยา่งต่อเนื�อง ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใชค้วามรู้ความสามารถ
พิเศษในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ที� และผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหมี้การพบปะพดูคุยแบบเป็นกนัเอง
ระหวา่งผูน้าํ และผูร่้วมงานในทุกระดบั ตามลาํดบั 
 2.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอน
ของครู และขนาดสถานศึกษา 
  2.1  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอน
ของครู โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
  2.2  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
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โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จึงทาํการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการหาค่าพหุคูณแบบ LSD ปรากฏผล ดงันี,  
   2.2.1  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษา                  
ขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดกลางกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษา                 
ขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
   2.2.2  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�
ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดกลางกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
   2.2.3  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษา                  
ขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และ
สถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่            
มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
   2.2.4  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาด
กลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
กล่าวคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
   2.2.5  ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 
.05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
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สถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาด
กลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และ
สถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่             
มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
 3.  ผลการศึกษาบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน             
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นความผกูพนั ดา้นความรับผดิชอบ                         
ดา้นการยอมรับ ดา้นมาตรฐาน และดา้นการสนบัสนุน เมื�อพิจารณาแต่ละดา้นไดผ้ลสรุป ดงันี,  
  3.1  ดา้นโครงสร้าง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ มีการกาํหนดวสิัยทศัน์/ พนัธกิจ/ เป้าหมายของ
สถานศึกษาอยา่งชดัเจน มีการกาํหนดโครงสร้างการบริหารงานแสดงขอบข่ายและหนา้ที�ของ              
ฝ่ายงานต่าง ๆ และจดัใหมี้ผูรั้บผดิชอบในแต่ละงานอยา่งชดัเจน ตามลาํดบั 
  3.2  ดา้นมาตรฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ มีการกาํหนดแนวปฏิบติัในการทาํงานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน มีการจดัทาํระบบประกนัคุณภาพภายในอยา่งมีประสิทธิภาพ และมีการปรับปรุงระบบ     
การทาํงานเพื�อใหมี้ประสิทธิภาพเป็นระยะ ๆ ตามลาํดบั 
  3.3  ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การบริหารงานของผูบ้ริหารมีความตระหนกัในสิทธิ
หนา้ที�ความรับผดิชอบต่อสังคม กลุ่มงานหรือฝ่ายงานต่าง ๆ มีความรับผดิชอบต่องานที�ปฏิบติัไป
แลว้ และบุคลากรปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ มีความรับผดิชอบต่อหนา้ที� กบัผูป้กครอง 
หน่วยงานภายนอก และผูที้�เกี�ยวขอ้งไดรั้บบริการจากสถานศึกษาดว้ยความพึงพอใจ ตามลาํดบั 
  3.4  ดา้นการยอมรับ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและผูร่้วมงานแสดงความยนิดีเมื�อทาํงาน
สาํเร็จ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ที� และ                 
มีการเผยแพร่ผลงานของบุคลากรที�ปฏิบติังานดี ตามลาํดบั 
  3.5  ดา้นการสนบัสนุน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ มีการคดัเลือกบุคลากรและใหรั้บการฝึกอบรมหรือ
ศึกษาต่อ เพื�อพฒันาการปฏิบติังานอยา่งทั�วถึงและเหมาะสม มีการจดัสรรงบประมาณใน             
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การปฏิบติังานตามโครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ อยา่งเพียงพอ และผูบ้ริหารและผูร่้วมงานใหก้าํลงัใจ
และสนบัสนุนการปฏิบติังานอยา่งสมํ�าเสมอ ตามลาํดบั 
  3.6  ดา้นความผกูพนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรมีความภาคภูมิใจที�ไดป้ฏิบติังานใน
สถานศึกษาแห่งนี,  บุคลากรรักษาชื�อเสียงของสถานศึกษาเป็นอยา่งดี และบุคลากรปฏิบติังาน              
โดยคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั ตามลาํดบั 
 4.  ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และ
ขนาดสถานศึกษา 
  4.1  ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู โดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
  4.2  ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้น
ทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จึงทาํการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่
ดว้ยวธีิการหาค่าพหุคูณแบบ LSD ปรากฏผล ดงันี,  
   4.2.1  บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษา          
ขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษา              
ขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์ารมากกวา่สถานศึกษา               
ขนาดใหญ่พิเศษ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
   4.2.2  ดา้นโครงสร้าง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง 
คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ กล่าวคือ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้าง มากกวา่
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
   4.2.3  ดา้นมาตรฐาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง 
คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษา             
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ขนาดใหญ่ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ สถานศึกษา            
ขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร ดา้นมาตรฐาน มากกวา่สถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ 
และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
   4.2.4  ดา้นความรับผดิชอบ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�
แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ 
สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร ดา้นความรับผดิชอบ มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
   4.2.5  ดา้นการยอมรับ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�
แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบั
สถานศึกษา ขนาดใหญ่ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ 
สถานศึกษา ขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร ดา้นการยอมรับ มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
   4.2.6  ดา้นการสนบัสนุน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�
แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ 
สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
   4.2.7  ดา้นความผกูพนั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�
แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ 
สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร ดา้นความผกูพนั มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั 
 5.  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัสาํคญั
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ทางสถิติที�ระดบั .01 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้าง             
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษา ในระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01  
 6.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกดา้น คือ การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อ
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 17 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 7.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (X4) และ การกระตุน้ทางปัญญา (X3) สามารถร่วมกนัพยากรณ์บรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษาไดร้้อยละ 69.60 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ไดส้มการพยากรณ์                
ที�ดีที�สุด ดงันี,  
  7.1  สมการในรูปคะแนนดิบ Ŷ = 1.105 + .370 (X2) + .235(X4) + .142(X3)  . 
  7.2  สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน Ẑ = .444(Z2) + .282 (Z4) + .166(Z3)  . 
 

อภิปรายผล 
 การวจิยัครั, งนี, มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ตามวตัถุประสงค ์และสมมุติฐานการวจิยั ซึ� งผลการวจิยัสามารถนาํมา
อภิปรายผลไดด้งันี,  
 1.  ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
ทั,งนี,อาจเป็นเพราะ สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ไดมี้นโยบายและโครงการใน
การพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาใหมี้ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา มีการจดัประชุม
ปรึกษาหารือ การอบรมสัมมนา และการศึกษาดูงานอยา่งสมํ�าเสมอ (สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 17, 2559 ก, หนา้ 52) ประกอบกบันโยบายรัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ 
นโยบายทั�วไป ขอ้ที� 5 ที�วา่ การพฒันาระบบการจดัการศึกษาและการพฒันาหลกัสูตรทางการศึกษา 
จะตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการยกระดบัความรู้ใหมี้คุณภาพและไดม้าตรฐานสากล ควบคู่ไปกบั     
การส่งเสริม การเรียนรู้ภูมิปัญญาทอ้งถิ�น และปลูกฝังคุณธรรม การสร้างวนิยั ปลูกฝังอุดมการณ์
ความยดึมั�นในสถาบนัชาติ ศาสนา และพระมหากษตัริย ์การมีจิตสาธารณะ ความตระหนกัถึง
ผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน และเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้งในหลกัการ
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ประชาธิปไตย เคารพความคิดเห็นของผูอื้�น ยอมรับความแตกต่างหลากหลายทางความคิด 
อุดมการณ์ และความเชื�อ รวมทั,งรู้คุณค่าและสืบสานวฒันธรรมและขนบประเพณีอนัดีงามของไทย 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2558) ทาํใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาตอ้งพฒันาตนเองใหมี้ภาวะผูน้าํ                         
การเปลี�ยนแปลง ทั,งนี, เนื�องจากสภาวะทางสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลย ีค่านิยม และวฒันธรรม                    
ในปัจจุบนัไดมี้การเปลี�ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงตอ้งมีการปรับเปลี�ยนทศันคติ
ของตนเองใหมี้วสิัยทศัน์กวา้งไกล เปิดรับการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ,นในสังคม และการเปลี�ยนแปลง
ของนโยบายต่าง ๆ พร้อมทั,งปรับเปลี�ยนความคิดและพฤติกรรม เพื�อใหท้นักบัเหตุการณ์ที�เกิดขึ,น
ในปัจจุบนั มีคุณธรรมจริยธรรม และสามารถเปลี�ยนแปลงองคก์ารไปสู่ทิศทางใหม่ ๆ ที�ดีขึ,นอยา่งมี
ประสิทธิภาพ จงัหวดัจนัทบุรี มีพื,นที�ติดกบัประเทศกมัพูชา จึงทาํใหมี้ชาวกมัพชูาเขา้มาประกอบ
อาชีพรับจา้งเป็นจาํนวนมาก และสถานศึกษาหลายแห่งที�อยูใ่กลเ้ขตชายแดนติดกบัประเทศกมัพชูา 
มีนกัเรียนสัญชาติกมัพชูาเขา้มาศึกษาในสถานศึกษาเพิ�มมากขึ,นเรื�อย ๆ ดงันั,น ผูบ้ริหารสถานศึกษา
จึงตอ้งมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงในระดบัมาก เพื�อใหท้นักบัยคุสมยัแห่งการเปลี�ยนแปลงแปลง 
การพฒันา และความหลากหลายทางเชื,อชาติและวฒันธรรม พร้อมทั,งเตรียมความพร้อมเขา้สู่     
การเป็นประชาคมอาเซียนอยา่งเตม็รูปแบบในอนาคต ซึ� งสอดคลอ้งกบั นิตยา เติมแตม้ (2557) ได้
ศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขต
พื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ทศันีย ์ปาละ 
(2554)ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์าร
ของโรงเรียนเอกชน อาํเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ชลธิชา อนนัต์
นาว ี(2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัองคก์ารแห่ง     
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยั 
พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบั รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ (2554) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารที�ส่งผล
ต่อความเป็นครูมืออาชีพตามมาตรฐานวชิาชีพครูสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษากาญจนบุรี              
เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก สอดคลอ้งกบั กนัทิมา ชยัอุดม (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ                      
การเปลี�ยนแปลง และพฤติกรรม การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั เพญ็รัตน์              
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ทองตะนุนาม (2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัการดาํเนินงาน
ประกนัคุณภาพภายในของโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้าํ                    
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเมื�อพิจารณา
เป็นรายดา้น เรียงลาํดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ดงันี,  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการสร้างบารมี สอดคลอ้งกบั วนัเพญ็ 
รัตนอนนัต ์(2555) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย              
3 อนัดบัแรก คือ ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ และสอดคลอ้งกบั จิราพร สามญั (2558) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จงัหวดัจนัทบุรี 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น
อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 ดา้น คือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  
 2.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอน
ของครู และขนาดสถานศึกษา 
  2.1  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา                    
จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์
การสอนของครู โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ทั,งนี,อาจเป็นเพราะ 
ครูที�มีประสบการณ์การสอนนอ้ยกวา่ 10 ปี มีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอทั,งการศึกษาต่อในระดบัที�
สูงขึ,น การศึกษาผา่นวดีีทศัน์ออนไลน์ การพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดถือภารกิจ
และพื,นที�การปฏิบติังานเป็นฐานผา่นเครือข่ายอินเตอร์เน็ต (TEPE Online) การไดรั้บการอบรม 
ประชุม สัมมนา และการศึกษาดูงานต่าง ๆ จากสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
หรือหน่วยงานอื�น ๆ ที�เกี�ยวขอ้งไดจ้ดัขึ,น ทาํใหค้รูที�มีประสบการณ์ในการสอนนอ้ยกวา่ 10 ปี                 
มีความรู้ ความเขา้ใจ และมุมมองใหม่ ๆ เกี�ยวกบัการบริหารจดัการสถานศึกษา ประกอบกบั
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามใกลชิ้ด มีความเป็นกนัเอง และคอยเป็นผูใ้หค้าํแนะนาํหรือคาํปรึกษา
ในการดาํเนินโครงการหรือกิจกรรมใหม่ ๆ ที�โรงเรียนตอ้งจดัขึ,นเพื�อสนองต่อนโยบายใหม่ ๆ ของ
กระทรวงศึกษาธิการ จึงทาํใหค้รูที�มีประสบการณ์การสอนนอ้ยกวา่ 10 ปี สามารถรับรู้ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดม้าก ไม่แตกต่างจากครูที�มีประสบการณ์การสอน 
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ตั,งแต่ 10 ปีขึ,นไป ที�มีวยัวฒิุ คุณวฒิุ ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ที�มาก ซึ� งสอดคลอ้งกบั 
เขมวกิา ตนัศิริ (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานของครู โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ สอดคลอ้งกบั ดารณี คงกระพนัธ์ (2557) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง บรรยากาศ
องคก์ารที�ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํแนกตาม
ประสบการณ์ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั นิศานาถ นนทจุ์มจงั 
(2552) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาสระแกว้ ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน จาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังานของครูโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั รุ่งนภา วจิิตรวงศ ์(2551) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน โดยรวมและ
รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั โกสินธ์ พรหมเสนา (2556) ไดศึ้กษา
การเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 จาํแนกตามเพศ วฒิุการศึกษา 
และประสบการณ์ทาํงาน ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของครู จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั ทศันีย ์เศษรักษา (2556) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน จาํแนกตาม
ประสบการณ์ในการทาํงานของขา้ราชการครู โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ และสอดคลอ้งกบั บุญเรือน โถปัญญา (2555) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั,นพื,นฐานตามความคิดเห็น
ของครู จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานครู โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ  
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  2.2  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ 
สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษา             
ขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ และสถานศึกษาขนาดใหญ่กบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดเล็ก ตามลาํดบั ทั,งนี,อาจเป็น
เพราะ ในการบรรจุแต่งตั,งผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารที�ไดรั้บการบรรจุแต่งตั,งใหม่จะไดไ้ปดาํรง
ตาํแหน่งในสถานศึกษาขนาดเล็กก่อน เพื�อสะสมประสบการณ์ในการบริหาร แลว้จึงสามารถยา้ยไป
ดาํรงตาํแหน่งในสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษต่อไป ตามลาํดบั จึงทาํให้
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็กมีประสบการณ์ในการบริหารงานนอ้ย การแสดงภาวะผูน้าํ                         
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารจึงแสดงออกมาไดใ้นระดบันอ้ยตามไปดว้ย ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ มีประสบการณ์ในการบริหารงานมาก และเคยบริหารงานในสถานศึกษาขนาดกลางและ
ขนาดเล็กมาก่อนแลว้ ทาํใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่สามารถปรับเปลี�ยนลกัษณะ              
การบริหารงานของตนเองให้เหมาะสมกบับริบทโรงเรียนได ้พร้อมทั,งสามารถแสดงภาวะผูน้าํ    
การเปลี�ยนแปลงไดใ้นระดบัมาก จึงส่งผลใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาที�อยูใ่นสถานศึกษาขนาด                
แตกต่างกนั แสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารไดแ้ตกต่างกนั ซึ� งสอดคลอ้งกบั                     
สุภาพรรณ สุขเกิด (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัคุณภาพผูเ้รียนในสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สอดคลอ้งกบั นิตยา เติมแตม้ (2557)                     
ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสํานกังาน             
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั             
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษและขนาดใหญ่                    
มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง สูงกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเล็ก สอดคลอ้งกบั                 
จิราพร สามญั (2558) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังาน
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั
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อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สอดคลอ้งกบั นุชนาถ สุทธการ (2554) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํ             
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทศันคติของขา้ราชการครู กลุ่มเครือข่ายพฒันา
การศึกษาเทิดไทย สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและ              
รายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สอดคลอ้งกบั ภูมิศกัดิ9  จิตบุญ 
(2556) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูสังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํ                            
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และสอดคลอ้งกบั รจนา มากเลาะเลย ์(2554)                     
ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดย
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่ มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
และขนาดกลาง  
 3.  ผลการศึกษาบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน               
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั,งนี,อาจเป็น
เพราะ สถานศึกษาในจงัหวดัจนัทบุรี มีการบริหารจดัการที�ดี บุคลากรมีการรับรู้ต่อเป้าหมายและ
นโยบายขององคก์าร มีการแบ่งสายบงัคบับญัชาตามกฎระเบียบต่าง ๆ ในการทาํงาน รวมทั,ง
องคก์ารมีการติดต่อสื�อสารระหวา่งเพื�อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา เกิดความร่วมมือและช่วยเหลือ
กนัในการทาํงาน เกิดความอบอุ่นเป็นมิตร ความสามคัคี และการยอมรับจากผูร่้วมงาน มีความสุข
ในการทาํงาน ซึ� งอาชีพครูเป็นอาชีพที�ไดรั้บการยอมรับในสังคม เป็นอาชีพที�มีเกียรติ มีศกัดิ9 ศรี และ
มีความภาคภูมิใจในวชิาชีพครู ประกอบกบันโยบายรัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ นโยบาย
ทั�วไป ขอ้ที� 4 ที�วา่ การส่งเสริมและยกฐานะของครูซึ� งเป็นบุคลากรหลกัในระบบการศึกษา จะตอ้ง
ใหค้วามสาํคญักบัการสร้างเสริมใหว้ชิาชีพครูเป็นวชิาชีพชั,นสูงในสังคม เป็นบุคลากรที�ไดรั้บ              
การยกยอ่งวา่เป็นแบบอยา่งที�ดีในเรื�องคุณธรรมและจริยธรรม มีภูมิความรู้และทกัษะในการสื�อสาร
ถ่ายทอดความรู้ที�เหมาะสม มีทศันคติที�ดีต่อวชิาชีพครู ตลอดจนมีฐานะและคุณภาพชีวิตที�ดี
สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจและสังคมไทยในปัจจุบนั (กระทรวงศึกษาธิการ, 2558) ทาํใหค้รูมี
คุณภาพชีวติ ความเป็นอยูที่�ดีขึ,น มีความสุขในการทาํงาน มีความรับผดิชอบความเป็นอิสระใน             
การปฏิบติังาน มีการรับรู้และเขา้ใจเกี�ยวกบังานและปริมาณงานที�ตอ้งทาํ สามารถทาํงานไดอ้ยา่ง
เตม็ความสามารถ มีความเจริญในหนา้ที�การงาน และมีความภาคภูมิใจในความเป็นครู ซึ� งก่อใหเ้กิด
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ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู จึงส่งผลใหบ้รรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาอยูใ่นระดบั
มาก ซึ� งสอดคลอ้งกบั วนัชยั แกว้มณี (2552) ไดศึ้กษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของขา้ราชการครู
ในโรงเรียนอาํเภอ เมืองจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ 
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของขา้ราชการครูในโรงเรียนอาํเภอเมืองจนัทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก สอดคลอ้งกบั อรพร เพง็ศิริ (2555) ไดศึ้กษาแนวทางพฒันาบรรยากาศองคก์ารที�เอื,อต่อ
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา             
เขต 41 ในจงัหวดักาํแพงเพชร ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั พรทิพย ์เทือกประเสริฐ (2553) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
โรงเรียนและบรรยากาศองคก์ารกบัการพฒันาบุคลากรของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษาหนองคาย ผลการวิจยั พบวา่ บรรยากาศองคก์าร โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มาก สอดคลอ้งกบั อุทยั ยอดคงดี (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสอนของครูโรงเรียนเอกชน สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบั พีระวชิญ ์วงันุราช (2554) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารที�ส่งผลต่อการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย ์เขต 2 
ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์าร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั อวยชยั 
จาตุรพนัธ์ (2554) ไดศึ้กษาการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา              
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาสมุทรสาคร ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั อจัฉราภรณ์ บวัลงักา (2554)                  
ไดศึ้กษาสมรรถนะผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารในโรงเรียน โดยรวมและ                 
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั หทยักานต ์หอระสิทธิ9  (2557) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์าร            
ที�ส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษา
ชยัภูมิ เขต 2 ผลการวิจยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี�ยอยูใ่น
ระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ทิพยอ์าภรณ์ ศรีทุมมา (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียด
ของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
อุดรธานี ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารในโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมและรายดา้น                 
ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั สมพร ทะเยี�ยม (2555) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารที�ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงานของครู สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 
ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั สุวภทัร ชา้งนะ 
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(2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศองคก์าร
ของโรงเรียนในจงัหวดัเพชรบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 ผลการวจิยั 
พบวา่ บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั กนิษฐา เปรมปรีชาญาณ (2554) 
ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา ขั,นพื,นฐาน สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั วีรวฒัน์ จตุรวงค ์(2554) ไดศึ้กษา
บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 
ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารในโรงเรียน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 4.  ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู และ
ขนาดสถานศึกษา 
  4.1  ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามประสบการณ์การสอนของครู โดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ทั,งนี,อาจเป็นเพราะ ครูที�มีประสบการณ์       
การสอนนอ้ยกวา่ 10 ปี ไดรั้บการอบรม พฒันาจากสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
และมีการศึกษาคน้ควา้ หาความรู้ดว้ยตนเองอยูเ่สมอ จึงทาํใหเ้ขา้ใจโครงสร้าง ค่านิยม วฒันธรรม 
และบริบทของสถานศึกษา พร้อมทั,งมีการปรับตวัเองใหเ้ขา้กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา 
มีการอ่อนนอ้มถ่อมตน ใหค้วามเคารพครูในระบบอาวุโสและในระบบสายการบงัคบับญัชา ปฏิบติั
ตามกฎระเบียบของโรงเรียน ยอมรับคาํแนะนาํหรือขอ้เสนอแนะจากคณะครูมาปรับใชใ้น                        
การทาํงานและการปฏิบติัตน ไม่ยดึมั�นในความคิดของตนเองเป็นสาํคญั ยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผูอื้�น รู้จกัการอาสาช่วยงาน และทาํงานที�ไดรั้บมอบหมายดว้ยความเตม็ใจ ส่วนครูที�มี
ประสบการณ์การสอนตั,งแต่ 10 ปีขึ,นไป มีการปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งที�ดี ใหเ้ป็นที�น่าเคารพ
ศรัทธา มีความเมตตากรุณา ไม่เห็นแก่ตวั รับผิดชอบต่อหนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมาย ยอมรับฟังใน
ความคิดเห็นของผูอื้�น มีความเป็นผูน้าํ มีความเสียสละ ใหค้วามเป็นกนัเอง และใหค้าํแนะนาํใน 
การทาํงานหรือการปฏิบติัตวัแก่ครูรุ่นนอ้ง ทาํใหค้ณะครูในโรงเรียนเกิดความรัก ความสามคัคี                 
มีความร่วมแรงร่วมใจกนั ให้ความช่วยเหลือกนั ใหค้วามเคารพและยอมรับซึ�งกนัและกนั ซึ� งทาํให้
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาเป็นบรรยากาศที�ดี จึงส่งผลใหค้รูที�มีประสบการณ์การสอน           
นอ้ยกวา่ 10 ปี สามารถรับรู้บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาไดม้าก ไม่แตกต่างจากครูที�มี
ประสบการณ์การสอนตั,งแต่ 10 ปีขึ,นไป ซึ� งสอดคลอ้งกบั ภสัส์ณิชา ธรรมจง (2555) ไดศึ้กษา
บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนในอาํเภอนิคมพฒันา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
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ประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน จาํแนกตามอายงุาน 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั สาริศา บริเพชร์ (2554) ไดศึ้กษาได้
ศึกษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนในเขต นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน จาํแนกตาม
อายงุาน โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั        
เรืองอุไร เสือดี (2556) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนในอาํเภอเมือง สังกดัสาํนกังาน             
เขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน 
จาํแนกตามประสบการณ์การสอน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั 
อุทยั สุขแป้น (2555) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน สังกดัเทศบาลใน
จงัหวดัราชบุรี ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาขั,นพื,นฐาน จาํแนกตาม
ประสบการณ์ในการทาํงาน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และสอดคลอ้งกบั 
ดารณี คงกระพนัธ์ (2557) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง บรรยากาศองคก์ารที�ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จาํแนกตามประสบการณ์ โดยรวม                  
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
  4.2  ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้น
ทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คู่ที�แตกต่าง คือ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาขนาดเล็กกบั
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สถานศึกษาขนาดกลางกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษา
ขนาดใหญ่กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ กล่าวคือ สถานศึกษาขนาดใหญ่มีบรรยากาศองคก์าร
มากกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามลาํดบั ทั,งนี,อาจเป็นเพราะ 
ขนาดสถานศึกษาที�แตกต่างกนั มีผลทาํใหจ้าํนวนครูและบุคลากรทางการศึกษาที�ปฏิบติังานใน
สถานศึกษานั,น ๆ มีจาํนวนต่างกนั ซึ� งจาํนวนครูจะส่งผลถึงภาระงานต่าง ๆ ที�ครูแต่ละคนไดรั้บ
มอบหมาย โดยที�สถานศึกษาขนาดเล็กมีจาํนวนครูอยูน่อ้ย ครูในสถานศึกษาขนาดเล็กจึงมีภาระงาน
ที�ตอ้งรับผดิชอบมาก ทาํใหมี้เวลาในการเตรียมตวัสอน หรือเวลาในการพบปะ พดูคุยกบัครูคนอื�น 
เวลาในการผอ่นคลายมีนอ้ย ต่างคนต่างเร่งทาํงานที�ตนเองไดรั้บมอบหมาย ไม่มีความสุขใน                 
การทาํงาน จึงทาํใหบ้รรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาขนาดเล็กไม่ค่อยดี ส่วนสถานศึกษา                 
ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ มีจาํนวนครูอยูม่าก ครูในสถานศึกษาขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่
พิเศษจึงมีภาระงานที�ตอ้งรับผดิชอบนอ้ย ทาํใหมี้เวลาในการผอ่นคลาย มีเวลาในการเตรียมตวัสอน 
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หรือมีเวลาในการพบปะ พดูคุยกบัครูคนอื�นมาก จึงทาํให้บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา               
ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษค่อนขา้งดี จึงส่งผลใหส้ถานศึกษาที�มีขนาดต่างกนั มีบรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษาที�แตกต่างกนั ซึ� งสอดคลอ้งกบั สมเจตน์ วโรกร (2556) ไดศึ้กษาบรรยากาศ
องคก์ารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตอาํเภอมะขาม สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษา จาํแนกตามขนาด
โรงเรียน มิติ ขาดความสามคัคี มิติขวญั และมิติกรุณาปราณี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ                
ที�ระดบั .05 สอดคลอ้งกบั นิศากร สนศิริ (2554) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการศึกษา พบวา่ บรรยากาศองคก์าร
ของโรงเรียนประถมศึกษา จาํแนกตามขนาดของโรงเรียน มีมิติที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05 คือ มิติขาดความสามคัคี มิติมิตรสัมพนัธ์ มิติห่างเหิน มิติมุ่งผลงาน และมิติ                 
เป็นแบบอยา่ง สอดคลอ้งกบั กิติยา แสนสุข (2557) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
มธัยมศึกษากลุ่มเครือข่ายวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 7 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน จาํแนกตามขนาดโรงเรียน มิติเป็น
แบบอยา่ง และมิติกรุณาปราณี มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สอดคลอ้ง
กบั เสาวนีย ์บุญธรรม (2558) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 ผลการวิจยั พบวา่ 
บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน จาํแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และสอดคลอ้งกบั ดารณี คงกระพนัธ์ (2557) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํ              
การเปลี�ยนแปลง บรรยากาศองคก์ารที�ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังาน                    
เขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา 
จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 5.  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที�ระดบั .01 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้าง                
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษา ในระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ทั,งนี,อาจเป็นเพราะ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง จะเปลี�ยนแปลงครูและบุคลากรใหเ้ป็นผูที้�มอง
ตนเองและมองงานในแง่มุมหรือกระบวนทศัน์ใหม่ ๆ ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในเรื�องวสิัยทศัน์
และภารกิจขององคก์าร พฒันาความรู้ความสามารถของตนเองไปสู่ความสามารถที�สูงขึ,นและ                 
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มีศกัยภาพมากขึ,น ผูบ้ริหารจะชกันาํครูและบุคลากรใหม้องไกลเกินกวา่ความสนใจเฉพาะตนไปสู่
อุดมการณ์ที�เกี�ยวกบัผลสัมฤทธิ9  การบรรลุสัจจะแห่งตน และความเป็นอยูที่�ดีทั,งของตนเองและ             
ของผูอื้�น รวมทั,งขององคก์ารและสังคม (Bass & Avolio, 1994, pp. 2-6) เมื�อครูและบุคลากรเกิด        
การเปลี�ยนแปลงไปในทางที�ดีขึ,น เขา้ใจตนเองและผูอื้�นมากขึ,น มีการพฒันาความรู้ความสามารถ
ใหเ้หมาะสมกบังาน เกิดความรักความสามคัคีในหมู่คณะ มีมุมมองและวสิัยทศัน์ที�กวา้งไกล                 
มองตนเองและมองงานในแง่มุมใหม่ ๆ เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จึงทาํใหบ้รรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษาเกิดการเปลี�ยนแปลงไปในทางที�ดีขึ,นตามไปดว้ย ซึ� งสอดคลอ้งกบั ไพบูลย ์
พระเมือง (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 20 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูผูส้อน              
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง กบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน สอดคลอ้งกบั กาญจนา 
กรุงศรี (2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบับรรยากาศ
องคก์ารของโรงเรียนในอาํเภอบ่อทอง สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนใน
อาํเภอบ่อทอง โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 สอดคลอ้งกบั 
ทศันีย ์ปาละ (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบั
บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนเอกชน อาํเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนเอกชน อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สอดคลอ้งกบั เอกพล อินทรพิชยั (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารโรงเรียนชลราษฎรอาํรุง 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหาร โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบับรรยากาศองคก์ารโรงเรียนชลราษฎรอาํรุง 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 และสอดคลอ้งกบั สุมาลยั หงษา (2556) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่
ชลบุรี สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
 6.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกดา้น คือ การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อ
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา 
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เขต 17 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ทั,งนี, อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นกลไก
สาํคญัในการขบัเคลื�อนการดาํเนินงานต่าง ๆ ในโรงเรียนใหบ้รรลุเป้าหมาย เป็นผูที้�มีอิทธิพล               
มากที�สุดในโรงเรียน เป็นผูที้�มีอาํนาจในการตดัสินใจในเรื�องต่าง ๆ เป็นผูที้�มีความรู้ความสามารถ 
เป็นผูมี้บารมี เป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงานใหค้รู เป็นผูค้อยกระตุน้ใหค้รูพฒันาตนเอง              
อยูเ่สมอ เป็นผูที้�ครูจะยดึถือเป็นแบบอยา่งและปฏิบติัตาม เป็นผูที้�ครูใหก้ารยอมรับและนบัถือ               
เป็นผูที้�มีอาํนาจในการใหคุ้ณหรือให้โทษ และเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดในโรงเรียน ดงันั,น                       
การแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษายอ่มมีอิทธิพลส่งผลต่อองคป์ระกอบ
ต่าง ๆ ในโรงเรียน ทั,งในดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการพฒันา ดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ดา้นครูและบุคลากร ดา้นค่านิยมและวฒันธรรม และส่งผลรวมไปถึงบรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษาดว้ย ซึ� งสอดคลอ้งกบั พรนภา เลื�อยคลงั (2558) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัฉะเชิงเทรา สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 6 ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัชีวสังคมของครูและภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษา อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 สอดคลอ้งกบั คาํเพชร ศิริสมบูรณ์ (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัที�ส่งผลต่อ
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 
ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ที�ระดบั .01 และสอดคลอ้งกบั โชคชยั ชุมสาชยั (2555) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการกระตุน้การใช้
ปัญญา และดา้นภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาแบบแจ่มใส
หรือแบบปิด 2) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการดาํรงไวซึ้� งอาํนาจส่วนบุคคล และดา้นภาวะผูน้าํ
เชิงวสิัยทศัน์ ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาแบบอิสระ 3) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
ดา้นภาวะผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และดา้นการดาํรงไวซึ้� งอาํนาจส่วนบุคคล 
ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาแบบควบคุม 4) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการ
ดาํรงไวซึ้� งอาํนาจส่วนบุคคล และดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์ในฐานะเอกบุคคล ส่งผลต่อบรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษาแบบแนบสนิท 5) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการสร้างแรงดลใจ ส่งผล
ต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาแบบรวบอาํนาจ 6) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการมุ่ง
ความสัมพนัธ์ในฐานะเอกบุคคล ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาแบบซึมเซา 
 7.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (X4) และการกระตุน้ทางปัญญา (X3) สามารถร่วมกนัพยากรณ์บรรยากาศ
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องคก์ารของสถานศึกษาไดร้้อยละ 69.60 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ทั,งนี,อาจเป็นเพราะ 
จากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์าร
ของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก และยงัพบอีกวา่ ภาวะผูน้าํ               
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกดา้นส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา 
จงัหวดัจนัทบุรี เพราะฉะนั,นภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษายอ่มสามารถที�จะ
พยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาจงัหวดัจนัทบุรีได ้ซึ� งจากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํ                               
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบั ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) ในระดบัที�สูงมาก จึงเปรียบเสมือนวา่ทั,งสองดา้นนี,
เป็นตวัแทนซึ�งกนัและกนั ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ (X1) จึงไม่ถูกเลือกนาํเขา้ในสมการพยากรณ์ที�ดีที�สุด ดงันั,น ถา้ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตอ้งการที�จะสร้างบรรยากาศองคก์ารในการทาํงานที�ดี ซึ� งจะส่งผลใหค้รูและบุคลากร
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ที� เตม็ใจ เตม็เวลา อุทิศตนและเสียสละเพื�อโรงเรียน ปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ทาํใหก้ารดาํเนินงานต่าง ๆ ของโรงเรียนบรรลุตามเป้าหมายที�กาํหนด ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจึงควรแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงใหค้รบทุกดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา ซึ� งสอดคลอ้งกบั หทยัชนก บุญมาก (2555) ไดศึ้กษาอิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหารที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษา อาํเภอสองพี�นอ้ง สังกดั
สาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษาเขต 9 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหาร ดา้นการกระตุน้ปัญญา และการดลใจ สามารถพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารไดร้้อยละ 
56.00 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และสอดคลอ้งกบั พรนภา เลื�อยคลงั (2558) ไดศึ้กษา
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนที�ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
มธัยมศึกษา จงัหวดัฉะเชิงเทรา สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 6 ผลการวจิยั 
พบวา่ ปัจจยัชีวสังคมของครู ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการทาํงาน (X2) ขนาดโรงเรียน (X3) และภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา (X43) ดา้นการคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (X44) สามารถร่วมกนัทาํนายบรรยากาศองคก์ารโรงเรียนไดร้้อยละ 25.80 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทั�วไป 
 1.  จากผลการวจิยั พบวา่ ถา้ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งการเพิ�มระดบัภาวะผูน้าํ                         
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ใหสู้งขึ,น ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรแสดงความสามารถจนเป็นที�ไวว้างใจของครู ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรทาํใหค้รูเกิด
ความภาคภูมิใจเมื�อไดร่้วมงานกนั และผูบ้ริหารสถานศึกษาควรแสดงใหค้รูเห็นถึงความมุ่งมั�นใน
อุดมคติและการมีวสิัยทศัน์  
 2.  จากผลการวจิยั พบวา่ ถา้ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งการเพิ�มระดบัภาวะผูน้าํ              
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจใหสู้งขึ,น ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรกล่าวถึงงานที�มอบหมายใหค้รูวา่เป็นสิ�งทา้ทายความสามารถของครู ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรสร้างแรงจูงใจใหค้รูเห็นถึงความสามารถและเชื�อมั�นในตนเอง และผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรใหค้รูมีอิสระในการปฏิบติังาน  
 3.  จากผลการวจิยั พบวา่ ถา้ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งการเพิ�มระดบัภาวะผูน้าํ              
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาใหสู้งขึ,น ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ควรกระตุน้ใหค้รูแสดงความคิดเห็นอยา่งมีเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของผูอื้�นที�ต่างจากตน 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใหค้วามเชื�อมั�นวา่ครูสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง และผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไม่ควรปิดกั,นแนวคิดหรือวิจารณ์การแสดงความคิดเห็นของครู 
 4.  จากผลการวจิยั พบวา่ ถา้ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งการเพิ�มระดบัภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลใหสู้งขึ,น ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ควรใหก้ารดูแล เอาใจใส่ ใหค้าํปรึกษา และรับฟังเรื�องราวของครูเป็นรายบุคคล ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรปฏิบติัต่อครูอยา่งเท่าเทียมกนัโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล และ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานใหค้รูโดยคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
 5.  จากผลการวจิยั พบวา่ ถา้ตอ้งการเพิ�มระดบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา      
ดา้นโครงสร้างใหสู้งขึ,น ควรมีการกระจายอาํนาจและมอบหมายงานใหก้บัครูตามความรู้
ความสามารถ ควรมีการสร้างความเขา้ใจเกี�ยวกบังานหรือโครงการที�ครูไดรั้บมอบหมาย                       
อยา่งชดัเจน และควรจดัใหมี้ผูรั้บผดิชอบในแต่ละงานอยา่งชดัเจน 
 6.  จากผลการวจิยั พบวา่ ถา้ตอ้งการเพิ�มระดบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา      
ดา้นมาตรฐานใหสู้งขึ,น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรตั,งเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบติังานสาํหรับ
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ครูอยา่งทา้ทาย ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่ครูเกี�ยวกบัวธีิการที�จะปฏิบติังาน และ
มีการปรับปรุงระบบการทาํงานเพื�อใหมี้ประสิทธิภาพเป็นระยะ ๆ  
 7.  จากผลการวจิยั พบวา่ ถา้ตอ้งการเพิ�มระดบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา        
ดา้นความรับผดิชอบใหสู้งขึ,น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานใหค้รูปฏิบติัหนา้ที�อยา่ง
เหมาะสม ครูควรปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะมีความรับผดิชอบต่อหนา้ที� และผูบ้ริหารและครูควร
ใหบ้ริการแก่ผูป้กครอง หน่วยงานภายนอก และผูที้�เกี�ยวขอ้งดว้ยความเตม็ใจ 
 8.  จากผลการวจิยั พบวา่ ถา้ตอ้งการเพิ�มระดบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา                  
ดา้นการยอมรับใหสู้งขึ,น ควรจดัใหมี้การใหร้างวลั เช่น การใหค้่าตอบแทน การยอมรับ การยกยอ่ง
สาํหรับการปฏิบติังานที�ดีเลิศ มากกวา่องคป์ระกอบอื�น ๆ เช่น ผูอ้าวุโส ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล 
ผูบ้ริหารควรใชก้ารยอมรับ การชื�นชม และวธีิการอื�น ๆ กบัครูที�ทาํงานไดอ้ยา่งดีเลิศ และควรมี            
การเผยแพร่ผลงานของครูที�ปฏิบติังานดี 
 9.  จากผลการวจิยั พบวา่ ถา้ตอ้งการเพิ�มระดบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา                
ดา้นการสนบัสนุนใหสู้งขึ,น ควรจดัใหมี้อุปกรณ์ต่าง ๆ ในฝ่ายงานต่าง ๆ ที�มีความทนัสมยั                   
และเพียงพอสาํหรับการปฏิบติังาน ควรมีการจดัสถานที�ทาํงานใหเ้อื,อต่อการปฏิบติังานของครู  
และควรมีการจดัสรรงบประมาณในการปฏิบติังานตามโครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ อยา่งเพียงพอ 
 10.  จากผลการวจิยั พบวา่ ถา้ตอ้งการเพิ�มระดบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา              
ดา้นความผกูพนัใหสู้งขึ,น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใหค้รูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
ในเรื�องสาํคญั ๆ ครูไม่ควรเอาแต่คิดที�จะเปลี�ยนหรือโอนยา้ยหน่วยงานไปปฏิบติังานอื�นที�ดีกวา่ 
และครูควรปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั  
 11.  จากผลการวจิยั พบวา่ สถานศึกษาขนาดเล็ก ในจงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังาน              
เขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 มีภาวะผูก้ารเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และ
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก แต่มีค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด ดงันั,น ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็กจึงควรแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงใหม้ากขึ,น เพราะภาวะผูน้าํ                
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์ ส่งผลต่อ และสามารถพยากรณ์
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาได ้และถา้ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และ
ขนาดใหญ่พิเศษ ตอ้งการที�จะเพิ�มระดบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษา           
จึงควรแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงใหค้รบทุกดา้นและเพิ�มมากขึ,น ซึ� งจะส่งผลใหบ้รรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษาขนาดเล็กเพิ�มมากขึ,นตามไปดว้ย 
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 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยครั8งต่อไป 
 1.  ควรมีการศึกษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
และบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาขนาดเล็ก 
 2.  ควรมีการศึกษาตวัแปรหรือปัจจยัอื�น ๆ ที�อาจส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของ
สถานศึกษา เช่น ภาวะผูน้าํแบบอื�น ๆ องคก์รแห่งการเรียนรู้ ความฉลาดทางอารมณ์ การใชอ้าํนาจ
ของผูบ้ริหาร การจดัการความขดัแยง้ การจดัการความเครียด การใชแ้รงจูงใจ เป็นตน้  
 3.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และ
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จาํแนกตามปัจจยัชีวสังคมอื�น ๆ เช่น เพศของผูบ้ริหาร                     
วฒิุการศึกษาสูงสุดของผูบ้ริหาร ประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา และเวลาที�ปฏิบติังาน               
ในสถานศึกษาแห่งนั,น เป็นตน้ 
 4.  ควรมีการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบับรรยากาศ
องคก์ารของสถานศึกษา สามารถส่งผล หรือพยากรณ์ ปัจจยัอื�น ๆ ไดห้รือไม่ เช่น คุณภาพของ
ผูเ้รียน คุณภาพการจดัการศึกษา มาตรฐานสถานศึกษา และประสิทธิผลของสถานศึกษา เป็นตน้  
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ภาคผนวก ก 
 -หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที�ยงตรงของเครื�องมือในการวจิยั 
 -หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื�อหาคุณภาพเครื�องมือ 
 -หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื�อการวจิยั 
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 (สาํเนา)  
ที� ศธ6218/ ว288        คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 
                 3 กมุภาพนัธ์ 2560 
 

เรื�อง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที�ยงตรงของเครื�องมือเพื�อการวิจยั 
 

เรียน 
 

สิ�งที�ส่งมาดว้ย  เคา้โครงยอ่วิทยานิพนธ์ และเครื�องมือเพื�อการวิจยั จาํนวน 1 ชุด 
 

 ดว้ยนายศุภวฒัน ์บุตรกลู นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวิทยานิพนธ์ เรื�องความสมัพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา 
จงัหวดัจนัทบุรี สงักดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ในความควบคุมดูแลของ                   
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ขณะนี,อยูใ่นขั,นตอน
การสร้างเครื�องมือเพื�อการวิจยั ในการนี,  คณะศึกษาศาสตร์พิจารณาแลว้เห็นวา่ท่านเป็นผูเ้ชี�ยวชาญในเรื�อง
ดงักล่าวเป็นอยา่งดีจึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเที�ยงตรงของเครื�องมือ                        
เพื�อการวิจยัของนิสิตในครั, งนี,  
 

 จึงเรียนมาเพื�อโปรดพิจารณาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิ�งวา่คงไดรั้บ
ความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดีและขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี,  
 
       ขอแสดงความนบัถือ 

              (ลงชื�อ)       เชษฐ ์ ศิริสวสัดิ9  
              (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐศิ์ริสวสัดิ9 )  

                รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 
                 คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
        ผูป้ฏิบติัหนา้ที�อธิการบดีมหาวิทยาลยั 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์0-3839-3486  โทรสาร 0-3874-5811 
ผูวิ้จยั โทร. 085-205-3287 
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 (สาํเนา)  
ที� ศธ6218/ ว781        คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

                26 เมษายน 2560 
 

เรื�อง ขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื�อหาคุณภาพของเครื�องมือการวิจยั 
 

เรียน 
 

สิ�งที�ส่งมาดว้ย เครื�องมือเพื�อการวิจยั จาํนวน 1 ชุด 
 

 ดว้ยนายศุภวฒัน ์บุตรกลู นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวิทยานิพนธ์ เรื�องความสมัพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา 
จงัหวดัจนัทบุรี สงักดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ในความควบคุมดูแลของ                      
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ในการนี,  ผูวิ้จยั                   
จะขอความร่วมมือจากท่านในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื�อหาคุณภาพเครื�องมือ อนึ�งโครงการวิจยันี,  
ไดผ้า่นขั,นตอนการพิจารณาทางจริยธรรมการวิจยัของมหาวิทยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้ 
 

 จึงเรียนมาเพื�อโปรดพิจารณาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิ�งวา่คงไดรั้บ
ความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดีและขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี,  
 
               ขอแสดงความนบัถือ 

    (ลงชื�อ)         เชษฐ ์ ศิริสวสัดิ9  
     (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัดิ9 )  

                     รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 
                             คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                              ผูป้ฏิบติัหนา้ที�อธิการบดีมหาวิทยาลยั 
 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์0-3839-3486  โทรสาร 0-3874-5811 
ผูวิ้จยั โทร. 085-205-3287 
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 (สาํเนา)  
ที� ศธ6218/ ว782        คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

                26 เมษายน 2560 
 

เรื�อง ขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื�อการวิจยั 
 

เรียน 
 

สิ�งที�ส่งมาดว้ย เครื�องมือเพื�อการวิจยั 
 

 ดว้ยนายศุภวฒัน ์บุตรกลู นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวิทยานิพนธ์ เรื�อง ความสมัพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา 
จงัหวดัจนัทบุรี สงักดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ในความควบคุมดูแลของ            
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ มีความประสงค ์              
ขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื�ออาํนวยความสะดวกในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู อนึ�งโครงการวิจยันี,  
ไดผ้า่นขั,นตอนการพิจารณาทางจริยธรรมการวิจยัของมหาวิทยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้ 
 

 จึงเรียนมาเพื�อโปรดพิจารณาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิ�งวา่คงไดรั้บ
ความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดีและขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี,  
 

                 ขอแสดงความนบัถือ 
     (ลงชื�อ)         เชษฐ ์ ศิริสวสัดิ9  
     (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ ศิริสวสัดิ9 )  

                              รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 
                               คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                                  ผูป้ฏิบติัหนา้ที�อธิการบดีมหาวิทยาลยั 
 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์0-3839-3486  โทรสาร 0-3874-5811 
ผูวิ้จยั โทร. 085-205-3287 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื�อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพื�อการวจัิย 
เรื�องความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศ

องค์การของสถานศึกษา จังหวดัจันทบุรี สังกดัสํานักงานเขตพื8นที�การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 

******************************* 
 

คําชี8แจงเกี�ยวกบัแบบสอบถาม 
 1.  แบบสอบถามฉบบันี, มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ                 
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี 
สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 2.  แบบสอบถามฉบบันี, มีทั,งหมด 3 ตอน ประกอบดว้ย 
  ตอนที� 1 แบบสอบถามขอ้มูลเกี�ยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนที� 2 แบบสอบถามขอ้มูลเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา 
  ตอนที� 3 แบบสอบถามขอ้มูลเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา 
 3.  ในการตอบแบบสอบถามขอความกรุณาท่านไดโ้ปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ้ 
 4.  ขอ้มูลที�ท่านตอบแบบสอบถามในครั, งนี,จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่าน 
แต่อยา่งใด ผูว้ิจยัจะเก็บรักษาเป็นความลบั จะนาํผลมาใชเ้พื�อการวจิยัครั, งนี, เท่านั,น  
 
 ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิ�งวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี และขอขอบพระคุณ              
เป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี,  
 

นายศุภวฒัน์ บุตรกลู 
นิสิตปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที� 1 แบบสอบถามข้อมูลเกี�ยวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี8แจง กรุณาเขียนเครื�องหมาย � ลงใน � หนา้ขอ้ความที�ตรงกบัความเป็นจริงเกี�ยวกบัตวัท่าน 
 
1. ประสบการณ์การสอนของครู 
 � นอ้ยกวา่ 10 ปี 
 � ตั,งแต่ 10 ปีขึ,นไป 
2.  ขนาดสถานศึกษา 
 � ขนาดเล็ก (มีจาํนวนนกัเรียน ตั,งแต่ 1-499 คน)  
 � ขนาดกลาง (มีจาํนวนนกัเรียน ตั,งแต่ 500-1,499 คน)  
 � ขนาดใหญ่ (มีจาํนวนนกัเรียน ตั,งแต่ 1,500-2,499 คน)  
 � ขนาดใหญ่พิเศษ (มีจาํนวนนกัเรียน ตั,งแต่ 2,500 คนขึ,นไป)  
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ตอนที� 2 แบบสอบถามข้อมูลเกี�ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
 

คําชี8แจง แบบสอบถามมีทั,งหมด 30 ขอ้ ในแต่ละขอ้ไดก้าํหนดขอ้มูลเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ                          
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาไวท้างซา้ยมือ และมีตวัเลขแสดงระดบัการแสดง
พฤติกรรมทางขวามือ ใหท้่านพิจารณาวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดมี้พฤติกรรมการบริหารในแต่ละ
ขอ้ที�กาํหนดนั,น อยูใ่นระดบัใด เมื�อพิจารณาแลว้ทาํเครื�องหมาย � ลงในช่อง “ระดบัการแสดง
พฤติกรรม” โดยพิจารณาตามเกณฑ ์ดงัต่อไปนี,  
 5 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมมากที�สุด 
 4 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมมาก 
 3 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมปานกลาง 
 2 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมนอ้ย 
 1 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมนอ้ยที�สุด 
 
 

ข้อที� ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 

มาก

ที�สุด 

 (5)  

มาก 

 

 (4)  

ปาน

กลาง 

 (3)  

น้อย 

 

 (2)  

น้อย

ที�สุด 

 (1)  

 1.  การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  
1 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที�ดี จนเป็นที�

ยอมรับและศรัทธาแก่บุคลากร 
     

2 ผูบ้ริหารทาํใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจเมื�อได้
ร่วมงานกนั 

     

3 ผูบ้ริหารแสดงความสามารถจนเป็นที�ไวว้างใจ           
ของบุคลากร 

     

4 ผูบ้ริหารปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท เพื�อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค ์

     

5 ผูบ้ริหารแสดงใหบุ้คลากรเห็นถึงความมุ่งมั�น                 
ในอุดมคติ และการมีวสิัยทศัน์ 

     

6 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้แม้
อยูใ่นสถานการณ์วกิฤต 
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ข้อที� ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 

มาก

ที�สุด 

 (5)  

มาก 

 

 (4)  

ปาน

กลาง 

 (3)  

น้อย 

 

 (2)  

น้อย

ที�สุด 

 (1)  

7 ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื�อประโยชน์
ของส่วนรวม 

     

8 ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งเหมาะสม จนเป็นที� 
น่าศรัทธาแก่บุคลากรและผูพ้บเห็น 

     

 2.  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  
9 ผูบ้ริหารใหค้วามเชื�อมั�นวา่บุคลากรสามารถ

ปฏิบติังาน จนบรรลุตามเป้าหมายที�ตั,งไวไ้ด ้
     

10 ผูบ้ริหารใหข้วญั กาํลงัใจ ยกยอ่ง ชื�นชมแก่บุคลากร
ใน การทาํงาน 

     

11 ผูบ้ริหารชี, ใหบุ้คลากรเห็นถึงความสาํคญั และคุณค่า
ของการปฏิบติังาน 

     

12 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีอิสระในการปฏิบติังาน      
13 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเห็นถึง

ความสามารถ และเชื�อมั�นในตนเอง 
     

14 ผูบ้ริหารกล่าวถึงงานที�มอบหมายให ้วา่เป็นสิ�งทา้
ทายความสามารถของบุคลากร 

     

15 ผูบ้ริหารโนม้นา้วใหบุ้คลากรอุทิศตนเพื�อ
สถานศึกษา และส่วนรวม 

     

 3.  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation)  

16 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรหาแนวทางปฏิบติั 
และวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการทาํงาน 

     

17 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรมองปัญหาในหลาย
แง่มุม เพื�อแกปั้ญหาไดอ้ยา่งรอบคอบ 

     

18 ผูบ้ริหารใหค้วามเชื�อมั�นวา่บุคลากรสามารถ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง 
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ข้อที� ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 

มาก

ที�สุด 

 (5)  

มาก 

 

 (4)  

ปาน

กลาง 

 (3)  

น้อย 

 

 (2)  

น้อย

ที�สุด 

 (1)  

19 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นอยา่งมี
เหตุผลและยอมรับ ความคิดเห็นของผูอื้�นที�แตกต่าง 

     

20 ผูบ้ริหารไม่ปิดกั,นแนวคิดหรือวจิารณ์                               
การแสดงความคิดเห็นของบุคลากร 

     

21 ผูบ้ริหารเสนอแนะใหบุ้คลากรมองปัญหาวา่เป็น                     
สิ�งทา้ทาย 

     

22 ผูบ้ริหารใหค้วามมั�นใจวา่ปัญหาทุกอยา่งสามารถ แกไ้ข
ได ้ถา้ทุกคนร่วมแรงร่วมใจกนั 

     

23 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรรู้จกัวเิคราะห์ปัญหา               
และแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  

     

 4.  การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  

24 ผูบ้ริหารใหก้ารดูแล เอาใจใส่ ใหค้าํปรึกษา และรับฟัง
เรื�องราวของบุคลากรเป็นรายบุคคล 

     

25 ผูบ้ริหารส่งเสริมบุคลากรให้ไดรั้บการอบรมหรือ             
การพฒันาอยา่งต่อเนื�อง 

     

26 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ที� 
การงานเป็นรายบุคคล 

     

27 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเท่าเทียมกนั โดย
คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

28 ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหบุ้คลากรโดยคาํนึงถึงความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล 

     

29 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหมี้การพบปะพดูคุยแบบเป็น
กนัเองระหวา่งผูน้าํ และผูร่้วมงานในทุกระดบั 

     

30 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใชค้วามรู้ 
ความสามารถพิเศษในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ที� 
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ตอนที� 3 แบบสอบถามข้อมูลเกี�ยวกบับรรยากาศองค์การของสถานศึกษา  
 

คําชี8แจง แบบสอบถามมีทั,งหมด 30 ขอ้ ในแต่ละขอ้ไดก้าํหนดขอ้มูลเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์าร 
ของสถานศึกษาไวท้างซา้ยมือ และมีตวัเลขแสดงระดบับรรยากาศองคก์ารทางขวามือใหท้่าน
พิจารณาวา่ สถานศึกษาของท่านมีบรรยากาศองคก์ารในแต่ละขอ้ที�กาํหนดนั,น อยูใ่นระดบัใด เมื�อ
พิจารณาแลว้ทาํเครื�องหมาย � ลงในช่อง “ระดบับรรยากาศองคก์าร” โดยพิจารณาตามเกณฑ์
ดงัต่อไปนี,  
 5 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษามีมากที�สุด 
 4 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษามีมาก 
 3 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษามีปานกลาง 
 2 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษามีนอ้ย 
 1 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษามีนอ้ยที�สุด 
 
 

ข้อที� บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา 

ระดับบรรยากาศองค์การ 

มาก

ที�สุด 

 (5)  

มาก 

 

 (4)  

ปาน

กลาง 

 (3)  

น้อย 

 

 (2)  

น้อย

ที�สุด 

 (1)  

 1.  ด้านโครงสร้าง (Structure)  

1 มีการกาํหนดวสิัยทศัน์/ พนัธกิจ/ เป้าหมายของ
สถานศึกษาอยา่งชดัเจน 

     

2 มีการกาํหนดโครงสร้างการบริหารงาน                     
แสดงขอบข่ายและหนา้ที�ของฝ่ายงานต่าง ๆ  

     

3 จดัใหมี้ผูรั้บผดิชอบในแต่ละงานอยา่งชดัเจน      
4 สร้างความเขา้ใจเกี�ยวกบังานหรือโครงการ                  

ที�บุคลากรไดรั้บมอบหมายอยา่งชดัเจน 
     

5 กระจายอาํนาจและมอบหมายงานใหก้บับุคลากร
ตามความรู้และความสามารถ 

     

 2.  ด้านมาตรฐาน (Standards)  

6 ผูบ้ริหารตั,งเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบติังาน
สาํหรับบุคลากรอยา่งทา้ทาย 
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ข้อที� บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา 

ระดับบรรยากาศองค์การ 

มาก

ที�สุด 

 (5)  

มาก 

 

 (4)  

ปาน

กลาง 

 (3)  

น้อย 

 

 (2)  

น้อย

ที�สุด 

 (1)  

7 มีการกาํหนดแนวปฏิบติัในการทาํงานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

     

8 มีการจดัทาํระบบประกนัคุณภาพภายในอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

9 มีการปรับปรุงระบบการทาํงานเพื�อใหมี้
ประสิทธิภาพ เป็นระยะ ๆ  

     

10 ผูบ้ริหารใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่บุคลากรเกี�ยวกบั
วธีิการที�จะปฏิบติังาน 

     

 3.  ด้านความรับผดิชอบ (Responsibility)  

11 การบริหารงานของผูบ้ริหารมีความตระหนกัใน
สิทธิหนา้ที� ความรับผดิชอบ ต่อสังคม 

     

12 บุคลากรไดรั้บการมอบหมายงานใหป้ฏิบติัหนา้ที�
อยา่งเหมาะสม 

     

13 กลุ่มงานหรือฝ่ายงานต่าง ๆ มีความรับผดิชอบต่อ
งานที�ปฏิบติัไปแลว้ 

     

14 บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ                           
มีความรับผดิชอบต่อหนา้ที� 

     

15 ผูป้กครอง หน่วยงานภายนอก และผูที้�เกี�ยวขอ้ง
ไดรั้บบริการจากสถานศึกษาดว้ยความพึงพอใจ 

     

 4.  ด้านการยอมรับ (Recognition)  
16 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความสามารถ

ในการทาํงานอยา่งเตม็ที� 
     

17 จดัใหมี้การให้รางวลั เช่น การใหค้่าตอบแทน                
การยอมรับการยกยอ่งสาํหรับการปฏิบติังานที�ดีเลิศ
มากกวา่องคป์ระกอบอื�น ๆ เช่น ผูอ้าวุโส 
ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล 
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ข้อที� บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา 

ระดับบรรยากาศองค์การ 

มาก

ที�สุด 

 (5)  

มาก 

 

 (4)  

ปาน

กลาง 

 (3)  

น้อย 

 

 (2)  

น้อย

ที�สุด 

 (1)  

18 ผูบ้ริหารใชก้ารยอมรับ การชื�นชม และวธีิการอื�น ๆ 
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�ทาํงานไดอ้ยา่งดีเลิศ 

     

19 ผูบ้ริหารและผูร่้วมงานแสดงความยนิดีเมื�อทาํงาน
สาํเร็จ 

     

20 มีการเผยแพร่ผลงานของบุคลากรที�ปฏิบติังานดี      
 5.  ด้านการสนับสนุน (Support)  

21 มีการคดัเลือกบุคลากรและใหรั้บการฝึกอบรมหรือ
ศึกษาต่อ เพื�อพฒันาการปฏิบติังานอยา่งทั�วถึงและ
เหมาะสม 

     

22 มีการจดัสถานที�ทาํงานที�เอื,อต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

     

23 อุปกรณ์ต่าง ๆ ในฝ่ายงานต่าง ๆ มีความทนัสมยั
และเพียงพอสาํหรับการปฏิบติังาน 

     

24 มีการจดัสรรงบประมาณในการปฏิบติังานตาม
โครงการ/ กิจกรรมต่าง ๆ อยา่งเพียงพอ 

     

25 ผูบ้ริหารและผูร่้วมงานใหก้าํลงัใจและสนบัสนุน
การปฏิบติังานอยา่งสมํ�าเสมอ 

     

 6.  ด้านความผูกพนั (Commitment)  
26 ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเรื�อง

สาํคญั ๆ  
     

27 บุคลากรรักษาชื�อเสียงของสถานศึกษาเป็นอยา่งดี      
28 บุคลากรปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม

มากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 
     

29 บุคลากรมีความภาคภูมิใจที�ไดป้ฏิบติังานใน
สถานศึกษาแห่งนี,  
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ข้อที� บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา 

ระดับบรรยากาศองค์การ 

มาก

ที�สุด 

 (5)  

มาก 

 

 (4)  

ปาน

กลาง 

 (3)  

น้อย 

 

 (2)  

น้อย

ที�สุด 

 (1)  

30 บุคลากรไม่คิดที�จะเปลี�ยนหรือโอนยา้ยหน่วยงาน 
ถึงแมว้า่มีโอกาสที�จะยา้ยไปปฏิบติังานอื�นที�ดีกวา่ 

     

 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
ที�ใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ และค่าความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม 
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ตารางที� 41  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ และความเชื�อมั�นของแบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ 
   การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที� 
   การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 

ข้อ อาํนาจจําแนก ข้อ อาํนาจจําแนก 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 

10. 
11. 
12. 
13. 
14. 
15. 

0.65 
0.71 
0.72 
0.54 
0.76 
0.75 
0.83 
0.67 
0.79 
0.78 
0.75 
0.76 
0.84 
0.78 
0.74 

16. 
17. 
18. 
19. 
20. 
21. 
22. 
23. 
24. 
25. 
26. 
27. 
28. 
29. 
30. 

0.66 
0.59 
0.78 
0.62 
0.80 
0.63 
0.71 
0.74 
0.78 
0.71 
0.67 
0.83 
0.70 
0.79 
0.47 

หมายเหตุ: ค่าความเชื�อมั�น = .97 
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ตารางที� 42  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ และความเชื�อมั�นของแบบสอบถามเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์าร 
   ของสถานศึกษา จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื,นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  
 

ข้อ อาํนาจจําแนก ข้อ อาํนาจจําแนก 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 

10. 
11. 
12. 
13. 
14. 
15. 

0.75 
0.77 
0.43 
0.79 
0.75 
0.51 
0.66 
0.95 
0.86 
0.70 
0.71 
0.77 
0.71 
0.78 
0.76 

16. 
17. 
18. 
19. 
20. 
21. 
22. 
23. 
24. 
25. 
26. 
27. 
28. 
29. 
30. 

0.68 
0.67 
0.76 
0.72 
0.75 
0.58 
0.67 
0.61 
0.63 
0.73 
0.84 
0.71 
0.81 
0.84 
0.72 

หมายเหตุ: ค่าความเชื�อมั�น = .97 
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ประวตัย่ิอของผู้วจิยั 
 

ชื�อ-สกุล        นายศุภวฒัน์ บุตรกลู 
วนั เดือน ปีเกิด       18 พฤษภาคม พ.ศ. 2533 
สถานที�เกิด        อาํเภอวงัหิน จงัหวดัศรีสะเกษ 
สถานที�อยูปั่จจุบนั     บา้นเลขที� 6 หมู่ 8 ตาํบลโป่งนํ,าร้อน อาํเภอโป่งนํ,าร้อน 

 จงัหวดัจนัทบุรี 22140 
ตาํแหน่งและประวติัการทาํงาน 
       พ.ศ. 2557      ครูผูช่้วย 
        โรงเรียนเครือหวายวทิยาคมจงัหวดัจนัทบุรี  
       พ.ศ. 2559-ปัจจุบนั    ครู 
        โรงเรียนเครือหวายวทิยาคมจงัหวดัจนัทบุรี  
ประวติัการศึกษา 
       พ.ศ. 2557      ศึกษาศาสตรบณัฑิต (วทิยาศาสตร์ศึกษา)  

 มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
       พ.ศ. 2560      การศึกษามหาบณัฑิต (การบริหารการศึกษา)  

 มหาวทิยาลยับูรพา 
 
 
 


