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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 
                  ในการศกึษาเอกสารงานวจิยัในสวนนี้เปนการรวบรวมแนวคดิ   ทฤษฎี   ตลอดจนงานวจิยั
ที่เกี่ยวของอันเปนสาระสําคัญ  เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย  โดยกําหนดเนื้อหาในการศึกษา
ดังนี้ 
                 1.  แนวคดิเกีย่วกับประสิทธผิล 
           2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผูนํา 
            3.  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน 

 
แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล 
 

              แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการวิจัยคร้ังนี้   จะกลาวถึงความหมายของประสิทธิผล  
ประสิทธิผลองคการ  และประสิทธิผลโรงเรียน  และการประเมินประสิทธิผล  ตามลําดับดังนี้ 
 
 ความหมายประสิทธิผล  ประสิทธิผลองคการ  ประสิทธิผลโรงเรียน  และการประเมิน
ประสิทธิผล 
                   1.  ความหมายประสิทธิผล 
                   ความหมายของประสิทธิผล (Effectiveness) ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย
ไวสอดคลองกนั  คือประสิทธิผล หมายถึง   ผลสําเร็จของการบริหารที่บรรลุเปาหมายตาง ๆ  ที่องคการ
ตั้งไวได  (อุทัย  หิรัญโต, 2524 : 123 ; ธงชัย  สันติวงษ, 2538 : 2 ; พิทยา  บวรพัฒนา, 2530 : 68 ; 
Price, 1968  : 1 ;  Schermerhorn, 1999 : 6 4  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 31)  สวน ภรณ ี  
กิรติบุตร, 2529  :  4  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานชิศิริ, 2536 : 31)   ไดเสนอแนวคิดของนักวิชาการใน
สาขาตาง  ๆ   เชน  นักเศรษฐศาสตร   ใหความหมายประสิทธิผลในทํานองเดียวกับผลกําไร   
นักวิทยาศาสตร   ใหความหมายประสิทธิผลในแงของผลผลิตใหม  สําหรับผูจัดการฝายผลิต 
ประสิทธิผลหมายถึง  ประสิทธิภาพหรือปริมาณของผลผลิต  ซ่ึงสวนใหญเปนการเนนที่การบรรลุ
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เปาหมายขององคการ  และราชบัณฑิตยสถาน (2539 : 511)  ไดใหความหมายประสทิธิผล หมายถึง  
ผลสําเร็จผลที่เกิดขึ้น  โดยพิจารณาที่ประสิทธิผล  ซ่ึงมีผูกลาวถึงความหมายประสิทธิผลไวหลาย
ทัศนะดวยกัน  อาทิเชน    อาจีริส  (Argyris, 1964 : 123  อางใน รังษิยา   อมาตยคง,  2544 : 27)  ไดให
ความหมายของประสิทธิผลวาหมายถึง   สภาวะที่องคการสามารถเพิ่มผลผลิตขึ้นในขณะที่ปจจยั
การผลิตลดลงหรือผลผลิตคงที่ 
 จากความหมายของประสิทธิผลที่กลาวมาทั้งหมด  สรุปไดวา  หมายถึง  ความสําเร็จใน
การดําเนินงานตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 
                2.  ประสิทธิผลองคการ 
                   นักการศึกษาหลายทานใหความหมายของประสิทธิผลองคการตามทัศนะตาง ๆ กันเปน
หลายนัย  เปนตนวา  ประสิทธิผลองคการหมายถึง  การที่องคการสามารถดําเนินการบรรลุเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว  ซีน (Chein, 1970  อางใน  รังษิยา  อมาตยคง, 2544 : 27) 
กลาววา   ประสิทธิผลองคการ   หมายถึง  สมรรถนะขององคการในการที่จะอยูรอด  ปรับตัว  รักษาสภาพ
และเจริญเติบโตไมวาองคการนั้นจะมีหนาที่อยางไรการดําเนินงานก็จะดําเนินไปในทํานองเดียวกัน   
สําหรับ  สเตียร (Steers, 1977 อางใน รังษิยา  อมาตยคง, 2544 : 28) กลาววาประสิทธิผล คือ ความสามารถ
ขององคการที่ไดมา และใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดและมีคุณคากอใหเกิดประโยชนสูงสุดเทาที่
จะเปนไปได เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ  เนนการทํางานเปนทีม โดยเชื่อวา
องคการที่มีประสิทธิผลนั้นบุคลากรทุกคนจะชวยกันทํางานในลักษณะทีมงาน เรียนรูงานซึ่งกันและ
กันโดยมีจุดมุงหมายรวมกันดวยความรูสึกอิสระซ่ือสัตยตอกัน  เกื้อกูลและรวมกันแกปญหา  
ยอมรับในกฎระเบียบตลอดจนรวมรับผิดชอบขจัดความคับของใจของคนในองคการ  และ ภิญโญ  สา
ธร (2526 : 261)  กลาววาองคการใดจะมีประสิทธิผลก็ตอเมื่อการปฏิบัติจริง ๆ  ของผูปฏิบัติตรงตามบทบาท
หนาที่ ที่องคการนั้นกําหนดไวและเปนที่พอใจเห็นชอบของผูปฏิบัติ  สวนมัลลี   เวชชาชีวะ  (2529 : 
7)     ก็ไดรวบรวมประสิทธิผลขององคการไวดังนี้ 1) ทุกคนมีความรูสึกวาตนเองเปนเจาของ
โครงการ หวงแหนและปองกันชื่อเสียงการงานขององคการอยางจริงใจ     2)  องคการตองมี
ลักษณะยืดหยุน   และปรับใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  ได     และเปดทางใหมีการเปลี่ยนแปลง
ตาง ๆ ได     3)  อํานาจการวินิจฉัยสั่งการไมไดขึ้นอยูกับเบื้องบนสุดขององคการ แตกระจายไปยัง
หนวยงานในระดับตาง ๆ โดยให  ทุกหนวยงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย เปาหมาย วตัถุประสงค
และกิจกรรมตาง ๆ  4) มีการประเมินความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะจากเหตุผลความเปนไปไดมากกวา
การพิจารณาวามาจากไหนและเปนของใคร 5) บุคลากรในองคการใหความสนับสนุนองคการอยางเต็มที่ใน
ขณะที่องคการก็ใหการสนับสนุนบุคลากร และบุคลากรก็สนับสนุนซ่ึงกันและกัน 6) มีโครงสรางของ
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องคการที่ยึดหยุนได 7) บุคลากรในองคการทุกคนมีความสนใจที่ผลสําเร็จมากกวาระเบียบประเพณี
ตาง ๆ   8) มีการติดตอส่ือสารโดยเปดเผยตลอดทั้งองคการ   9) บุคลากรมีความเขาใจจุดประสงคของ
องคการอยางชัดเจน  10) การประชุมเปนไปเพื่อการแกปญหาขององคการเปนประการสําคัญ  11) มีการ
เนนในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีระบบ 12) งานบุคลากรแตละคนมีสาระนาสนใจ  และ 
13)  บุคลากรในองคการมีมาตรฐานในการทํางานสูง มีประสบการณความเชี่ยวชาญในการทํางานและ
รับผิดชอบเปนอยางดี ซ่ึงสอดคลองกับ นฤมล  กิตตะยานนท  (2526 อางใน รังษิยา  อมาตยคง, 2544 : 
28) ที่เห็นวาสมาชิกตองมีความผูกพันกับกลุม  เชื่อใจ ไวใจกัน รวมกันแกปญหา มีการสนับสนุนซึ่ง
กันและกันเพื่อชวยพัฒนาศักยภาพของแตละคน โดยไดรับการเสริมแรงและสมาชิกรูสึกปลอดภัยในเรื่อง
ที่เหมาะ  และ ภรณี  กีรติบุตร (2529 : 2)  มีความเห็นวาองคการจะมีประสิทธิผล  คือตัวการที่จะเปน
เครื่องตัดสินใจขั้นสุดทายวาการบริหารองคการจะประสบความสําเร็จไดหรือไมเพียงใด   
สอดคลองกับ  อรุณ  รักธรรม  (2535 : 249)  ซ่ึงกลาวถึงลักษณะบางประการขององคการที่มีสุขภาพ
สมบูรณ คือ 1) สมาชิกทุกคนขององคการมีสวนรวมอยางกวางขวางในการกําหนดวัตถุประสงคของ

องคการ  2) สมาชิกทุกคนขององคการมีความรับผิดชอบตอปญหาที่เกิดขึ้น และมีความเชื่อมั่นวา
ปญหาดังกลาวจะสามารถแกไขใหลุลวงไปไดเสมอ   3) ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหสมาชิก
ทุกคนไดมีสวนรวมในการแกปญหาอยางกวางขวาง  4) มีการยอมรับนับถือความคิดเห็นของ

ผูบริหารระดับรอง  ลงมาเปนอยางมาก 5)  เมื่อมีวิกฤตการณเกิดขึ้นสมาชิกขององคการทุกคนจะ
ผนึกกําลังกันอยางรวดเร็ว  เพื่อแกไขปญหาหรือสถานการณ จนกระทั่งวิกฤตการณดังกลาวหมดสิ้น
ไปในที่สุด 6) ภาวะผูนํามีความยืดหยุนไดมาก 7) ความสํานึกในดานระเบียบขอบังคับหรือคําส่ัง
ยังคงมีอยู  แตเมื่อเทียบอัตราสวนกันแลวความคิดริเร่ิมหรือภาวะสรางสรรคมีอยูสูงมาก  เร่ืองใดที่
เกาลาสมัยจะไดรับการพิจารณาในที่สุด 
                   สําหรับ  ฮอย และมิสเกล  (Hoy  and  Miskel, 1991 : 373  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ
, 2536 : 31) ไดมีการนําประสิทธิผลมาอธิบายประสิทธิผลขององคการวา   หมายถึง  สมรรถภาพ
ของ 
องคการในการที่จะอยูรอด (Survive) การปรับตัว (Adapt) การดํารงสภาพ (Maintain)  และการ
เจริญเติบโต (Growth)  ไมวาองคการจะมีหนาที่ใดจะตองทําใหลุลวงไป  (Schein, 1970 : 118 ; 
Penning  and  Goodman, 1977 : 160  อางใน บุญเรือน   หมั้นทรัพย, 2538 : 39)  และเบนนิส (Dessler, 
1986 : 68 ; citing Bennis, 1971 : 116 – 143 อางใน บุญเรือน   หมั้นทรัพย, 2538 : 42) ไดอธิบาย
ประสิทธิผลขององคการเปนความสามารถในการปรับตัว เพื่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาใหเขากับ
ส่ิงแวดลอม        ที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ   และความสามารถในการบูรณาการเพื่อประสานสัมพันธของ
สมาชิกในองคการ  เพื่อรวมพลังใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ในการปฏิบัติภารกิจขององคการโดยมตีวั
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บงชี้ที่ใชวัด  ไดแกความสามารถในการปรับปรุงองคการและความสามารถในการบูรณาการทรัพยากร
ที่มีอยู สวน มอท (Mott, 1972  อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 32) ใหความหมาย
ประสิทธิผลองคการในแงความสามารถในการผลิตและความสามารถในการปรับตัวและความสามารถ

ในการยืดหยุน    
                   จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวาประสิทธิผลขององคการจะตองประกอบดวยความรวมมือ
รวมใจกันของบุคลากรในองคการ   การเรียนรูงาน   และพัฒนาใหมีคุณภาพมาตรฐาน  รวมคิดรวม
ตัดสินใจเพื่อพัฒนากิจการขององคการอยูเสมอ  การยอมรับกฎระเบียบ  ขอบังคับ  ตลอดจนแนว
ปฏิบัติและความรูสึกที่ดีในการเปนเจาขององคการ  มีความผูกพันกับองคการ  เขาใจและตระหนักใน
ความสําคัญขององคการ  การสนับสนุนปฏิบัติงานดวยความเต็มใจเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว

ประสิทธิผลจึงจะปรากฏ   
 
                3.  ประสิทธิผลโรงเรียน 
                ประสิทธิผลโรงเรียน  หมายถึง    การที่โรงเรียนสามารถจัดการศึกษาไดสําเร็จดวยดีโดย 
ผูบริหารใชความสามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหมาทํางานอยางเสียสละ  และผูบริหารยังตองทํา
หนาที่ประสานงานดานการศึกษาใหสัมฤทธิผลสูงสุดดวย  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด ฮอยและมิสเกล  
(Hoy and Miskel, 1991 : 398  อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 39) ที่ไดอธิบายความหมายของ
ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  
สามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก  สามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมที่บีบบังคับได  
รวมทั้งสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียนไดเปนอยางดีซ่ึงเปนการพิจารณาทั้งระบบและ

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  (2532 ก : 33 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 32)     
ไดอธิบายความหมายประสิทธิผลของโรงเรียนรวมถึงความพอใจในอาชีพของครูในโรงเรียนและภาพพจนที่

ดีของโรงเรียนดวย 
         มอรเพส   และคณะ  (Morphet  and  Other, 1967 : 93 – 97 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 
2538 : 39)   ไดอธิบายประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง  การที่โรงเรียนสามารถจัดการศึกษาได
สําเร็จดวยดี   โดยผูบริหารใชความสามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหมาทํางานอยางเสียสละ     และ
ผูบริหารยังตองทําหนาที่ประสานงานดานการศึกษาใหสัมฤทธิผลสูงสุดดวย ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของฮอยและมิสเกล  (Hoy and  Miskel, 1991 : 398 อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 39) ที่ได
อธิบายความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มี
ผลสัมฤทธิ์การเรียนสูง   สามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก   สามารถปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม   
ที่บีบบังคับได   รวมทั้งสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี ซึ่งเปนการพิจารณา
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ทั้งระบบ และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  (2532 ก : 33 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 32) ไดอธิบายความหมายประสิทธิผลของโรงเรียนรวมถึงความพอใจในอาชีพของครู      
ในโรงเรียนและภาพพจนที่ดีของโรงเรียนดวย  
              ฮอย และเฟอรกูสัน  (Hoy and Furgoson, 1985 : 131 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 32)  ใหทัศนะวา โรงเรียนที่มีประสิทธิผลอาจพิจารณาจากการที่  1) นักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิ 
ทางการเรียนสูง 2) มีการจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 3) มีความสามารถในการปรับเปลี่ยน   
ตอสภาวะแวดลอมที่มากระทบทั้งภายในภายนอก  4) สามารถสรางความพึงพอใจแกครูอาจารยได  
ขณะเดียวกันผูบริหารก็จะทําหนาที ่ประสานงานดานการจัดการศึกษาใหผลสัมฤทธิ์สูงสุด        
ประสิทธิผลการจัดการศึกษา หมายถึง  การที่ผูนําของโรงเรียนใชความสามารถในการแยกแยะการบริหาร
จัดการศึกษาและใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว   สวน เรด และคณะ  (Reid  and  
others, 1988 : 5 อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 39)  ใหความหมายประสิทธิผลของโรงเรียน
วาหมายถึง ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรใหแกสมาชิก  และไกรสิทธิ  แกวสีนวล  (2527 : 23  
อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 39) ประสิทธิผลการจัดการศึกษาหมายถึงการที่ผูนําทางการศกึษา
สามารถบริหารและจัดการในโรงเรียนโดยอาศัยหลัก 4 ประการ คือการปรับตัว  การบรรลุเปาหมาย  
การบูรณาการและการคงสภาพความสมบูรณของระบบคานิยมจนสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคได 
               จากความหมายของประสิทธิผล  ประสิทธิผลองคการและประสิทธิผลโรงเรียนดังกลาว
อาจจะสรุปไดวา ประสิทธิผลการจัดการศึกษาคือการที่ผูนําทางการศึกษาสามารถบริหารและจัดการ
ในโรงเรียนโดยอาศัยหลักการปรับตัวใหเกิดการดําเนินการบรรลุเปาหมาย  การบูรณาการและ
การคงสภาพความสมบูรณของระบบคานิยม   ตลอดจนถึงการจัดสรรทรัพยกรใหบรรลุเปาหมาย
เพื่อความอยูรอดและเจริญเติบโตของโรงเรียน  เปนผลใหโรงเรียนสามารถดําเนินงานตามภารกิจ
ของวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 
              4.  การประเมินประสิทธิผล 
               การประเมินผลองคการ  เปนสิ่งสําคัญตอความคงอยูและกาวหนาขององคการ  
นักวิชาการสาขาตาง ๆ  การประเมินประสิทธิผลโดยทั่วไป  เปนการวัด  เพื่อดูความแตกตางระหวาง
ความคาดหวังและผลการปฏิบัติ   ถามีความแตกตางกันนอยก็จะมีประสิทธิผลมาก  แตถามีความ
แตกตางกันมากก็จะมีประสิทธิผลนอย หรืออาจเปนการวัดเพื่อดูความสอดคลองกันระหวางผลผลิต 
(Output)  กับเปาหมายที่ไดระบุไวเพื่อที่จะนําผลที่ไดไปปรับปรุงงานใหมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้นโดย
การประเมินประสิทธิผลขององคการ  แบงเปน  2  ประเภท  คือ 
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                       4.1  การวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชตัวบงชี้เดีย่ว  (Single Criteria  Measures  
of  Effectiveness) 
                        การประเมินประสิทธิผลองคการในระยะเริ่มแรก  สวนใหญจะวัดประสิทธิผลแบบ
ตัวบงชี้เดี่ยว โดยจะใชตัวบงชี้ที่เหมาะสมที่สุดเพียงตัวหนึ่งเทานั้นในการวัดความสําเร็จขององคการ
(Steers, 1975 : 546 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 44)  ตัวบงชี้เดี่ยวหลายตัวที่ใชในการประเมิน

ประสิทธิผลขององคการ   เชน   ความสามารถในการผลิต  (Productivity)  กําไรสุทธิ  (Net  Profit)   
ความสําเร็จในภารกิจ  (Mission  Accomplishment)  ความเติบโตและความมั่นคงขององคการ  
(Organizational  Growth  and  Stability)  (Steers, 1977 : 39 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 44)   

การบรรลุเปาหมาย (Goal  Attainment)  (Hoy  and  Miskel, 1991 : 39 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 
2538 : 44)   โดยแคมพเบลลและคนอื่น ๆ (Campbell, 1977 : 36 – 39 ; citing Campbell and  others, 

1974  อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 44)  ไดทําการสํารวจรายการของตัวบงชี้ในการวัด
ประสิทธิผลองคการ    แบบตัวบงชี้เดี่ยวและพบวามี   30    ตัว  ดังนี้  1) ประสิทธิผลในภาพรวม  2) 
ผลผลิต     3) ประสิทธิภาพ  4) ผลกําไร  5) คุณภาพ  6) อุบัติเหตุ  7) การเติบโต  8) การขาดงาน  9) การ
เปล่ียนงาน  10) ความพึงพอใจในงาน  11) แรงจูงใจ  12) ขวัญ 13) การควบคุม  14) ความขัดแยง /ความ
กลมเกลียว  15) ความยืดหยุน /การปรับตัว  16) การวางแผนและการตั้งเปาหมาย  17) ความเห็นพอง
ในเปาหมาย  18) การยอมรับเปาหมายขององคการเปนของตน  19)  ความสอดคลองกันของบทบาท
และบรรทัดฐาน  20)  ทักษะการบริหารความสัมพันธระหวางบุคคล  21) ทักษะการบริหารงาน  22) 
การบริหารขอมูลและการติดตอส่ือสาร  23)  ความพรอม  24) การใชประโยชนจากสิ่งแวดลอม  25) 
การประเมินโดยสภาพแวดลอมภายนอก  26) ความมั่นคง  27) คุณคาของทรัพยากรบุคคล  28) การ
มีสวนรวม  และอิทธิพลรวม  29) การใหความสําคัญตอการฝกอบรมและการพัฒนา  30) การให
ความสําคัญตอ สัมฤทธิผล 
                       4.2 การวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชตัวบงชี้หลายตัว   (Multiple Criteria  
Measures  of  Effectiveness) 
                      จากปญหาที่สําคัญของการวัดประสิทธิผลแบบตัวบงชี้เดี่ยวก็คือ  เปนการยากที่จะ
ยอมรับไดวาตัวบงชี้เดี่ยวจะมีความครอบคลุมและเพียงพอตอการวัดประสิทธิผลขององคการ 
(Steers, 1977 : 39   อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 45)     ทั้งนี้เพราะองคการโดยทั่วไป  จะมี

วัตถุประสงคหลายประการ  การที่จะประเมินประสิทธิผลขององคการโดยใชตัวบงชี้เดี่ยว จึงเปนสิ่ง
ที่เปนไปไดยาก  เพราะจะไมสะทอนใหเห็นถึงปจจัยดานตาง   ๆที่มีอิทธิผลตอประสิทธิผลขององคการ
ได  แมคฟาแลนด  (Mcfarland, 1979 : 428 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 45) การประเมิน

ประสิทธิผลขององคการจึงควรใชการวัดแบบตัวบงชี้หลายตัว แพนนิ่งสและกุดแมน (Pennings and  
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Goodman, 1977 : 162 ; Robbins, 1989 : 51 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 45) และการใช
แบบตัวบงชี้หลายตัวไดรับการนิยมอยางกวางขวาง (Dessler, 1986 : 67  อางใน บุญเรือน หมั้น
ทรัพย, 2538 : 45)      การวัดประสิทธิผลโดยตัวบงชี้หลายตัวมีดังนี้ 

                               4.2.1 ตัวแบบหนาที่ทางสังคม  (Social – Function Model) ของพารสัน  (Hall, 
1991 : 263 – 264, citing  Parsons, 1960 อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 45)  โดยพารสัน       
มีความเชื่อวา ระบบสังคมทุกระบบจําเปนตองแกปญหาพื้นฐาน  4  ประการ  หรือความอยูรอดของ
ระบบสังคมขึ้นอยูกับหนาที่หลัก  4   ประการ  ดังนั้นประสิทธิผลขององคการจึงวัดจากการที่องคการ  
ไดแกปญหาพื้นฐาน  4  ประการไดดีเพียงใด  หนาที่  4  ประการไดแก การปรับตัว (Adaptation) 
การบรรลุเปาหมาย (Goal Achviment)  การบูรณาการ (Integration) การคงสภาพความสมบูรณของ
ระบบคานิยม (Latency) 
                               4.2.2  ตัวแบบระบบ - ทรัพยากร (System – Resourse  Model)  ตัวแบบนี้เปน  
ตัวแบบที่พัฒนาขึ้นมาโดย  ยัชทแมน และซีชอร (Yuchtman  and  Seashore อางในบุญเรือน  หมั้นทรัพย, 
2538 : 47) ซ่ึงเห็นวาประสิทธิผลขององคการคือความสําเร็จขององคการในการแสวงหาทรัพยากรที่
ขาดแคลนและมีคุณคา  ดังนั้นจึงมีตัวบงชี้  2  ประการ   ในการประเมินประสิทธิผลขององคการ  
คือ  ความสําเร็จในการแสวงหาทรัพยากรที่ขาดแคลนและมีคุณคา  และการควบคุมส่ิงแวดลอม 
                                4.2.3  ตัวแบบของเบนนิส   (The  Bennis  Model) เบนนิส  (Dessler, 1986 : 68 – 69 ; 
citing  Bennis, 1971 : 11 – 143  อางใน บุญเรือน   หมั้นทรัพย, 2538 : 48)   ไดเสนอการวิจัยไววา  
ประสิทธิผลขององคการเปนความสามารถในการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง  และพัฒนาใหเขากับ
ส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงอยูเสมอ  และความสามารถในการบูรณาการเพื่อการประสานสัมพันธ
ของสมาชิกในองคการเพื่อรวมพลังใหมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจขององคการ  
ตัวบงชี้ที่จะใชวัดไดแก  ความสามารถในการปรับปรุงองคการ และความสามารถในการบูรณาการ
ทรัพยากรที่มีอยู 
                    จากการศึกษาการประเมินประสิทธิผลขององคการดังกลาว      อาจจะสรุปไดวาการ
ประเมิน 
ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน  ควรจะเปนแบบการวัดประสิทธิผลโดยใชตัวบงชี้
หลายตัว (Mutiple Criteria Measure  of  Effectiveness)  เพราะการวัดประสิทธิผลขององคการโดย
ใชตัวบงชี้หลายตัวจะครอบคลุมในการประเมินประสิทธิผลขององคการไดดีกวาการวัดประสิทธิผล

ขององคการโดยใชตัวบงชี้เดี่ยว 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 

                แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  ในการวิจยัคร้ังนีจ้ะกลาวถึงความหมายภาวะผูนํา  
ลักษณะภาวะผูนําในองคการ   แนวคิดภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ และภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน   
คุณลักษณะของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและผูนําแบบแลกเปลี่ยน  และเครื่องมือที่ใชวัดภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ตามลําดับดังนี ้
 
 
                1.  ความหมายภาวะผูนํา 
                   คําวา  ภาวะผูนํา  มีผูเรียกชื่อแตกตางกันไป  เชน  ภาวะผูนํา  ความเปนผูนํา ในภาษาอังกฤษ
คือ Leadership  เร่ิมปรากฏเมื่อกลางศตวรรษที่ 19  (Henserson, 1988 อางใน สมพิศ  การดําริห, 
2544 : 22)  ซ่ึงมีผูใหความหมายแตกตางกนัไปมากกวา 130 ทาง  ความหมายที่ใหไวสวนใหญหมายถึง  
เปนกระบวนการที่ใชอิทธิพลกับผูอ่ืนเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย  ดังเชน คูนทซ  และโอ  ดอนเนล 
(Koontz & O’Donnell, 1980 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 44)  กลาววา  ภาวะผูนํา      
เปนการใชอิทธิพลกับบุคคลใหกระทําตามเพื่อความสําเรจ็ตามจุดมุงหมาย  ในขณะที่ คอทเตอร  
(Kotter, 1988   อางใน  เรมวล  นันทศภุวฒัน, 2542)  กลาววา  เปนกระบวนของการดาํเนินงานกลุม
ที่มีทิศทางไปในทางเดียวกัน  ซ่ึงกลุมจะใชอํานาจบังคับใหกระทําตาม  ในขณะที่เฮอรเซยและบลังชารด  
(Hersey & Blanchard, 1988 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานชิศิริ, 2536 : 45)  ไดใหความหมายไววาเปน
กระบวนการใชอิทธิพลกบับุคคลหรือกลุมเพื่อกระตุนไปสูเปาหมายในสถานการณหนึ่ง ๆ   สวน  
การดเนอร  (Gardner  cite  in  Farley, 1995 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 44)    นิยามวา  
ภาวะผูนําเปนกระบวนการหนึ่งเพื่อชักชวนและเปนตัวอยางโดยบุคคลหรือผูนําทีมเพื่อใหกลุมทํา  
กิจกรรมตามเปาหมายของผูนําหรือเปาหมายของกลุมทั้งหมด   สําหรบั ยุคล  (Yukl, 1994 อางใน 
กมลวรรณ  ชัยวานชิศิริ, 2536 : 45)   ไดใหความหมายไวอยางครอบคลุมและคอนขางสมบูรณ   
โดยหมายถึงกระบวนการของอทิธิพลที่มีการพิจารณาถึงวตัถุประสงคของกลุมหรือองคการ      แลว
กระตุนพฤติกรรมการทํางานในแนวทางที่เหมาะสมกับวตัถุประสงคนั้น  และใชอิทธิพลดํารงรักษา
กลุม  ไวดวย 
                   จากความหมายเหลานี้สรุปไดวา  ภาวะผูนําเปนกระบวนการของบุคคลที่เปนผูนําเพือ่

กอใหเกิดการทํางานรวมกนัของผูตามโดยวิถีทางที่เหมาะสมเพื่อไปสูเปาหมายไดอยางเปนผลสําเร็จ  
และมีการใชอิทธิพลใหผูตามกระทํากจิกรรมนั้นดวยความเต็มใจและใหความรวมมอื   
 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
เช
ียง
ให
ม่

 

16 

 2.  ลักษณะภาวะผูนําในองคการ 
                   ในการบริหารองคการปจจัยทีสํ่าคัญคือการใชภาวะผูนําของผูบริหารในการจูงใจผูรวมงาน  
ยอมใหผูรวมงานไดมีโอกาสใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ที่จะริเร่ิมทํางาน  และสามารถแกไข
ปญหาตาง ๆ ใหสามารถนําพาองคการของตนไปสูความสําเร็จไดอยางมปีระสิทธิภาพ ดงัที่ กริฟฟทส 
(Griffiths, 1956 : 125 อางใน เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานนท, 2545 : 23)  ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะภาวะผูนําที่จะทําใหองคการดําเนนิไปสูความสําเร็จไว  ดังนี ้
 

 

 2.1  เปนผูมีความคิดริเริ่มในงานใหม  (As  an  Initiator)   นักบริหารที่ดีมักแสดง 
พฤติกรรมในดานการริเร่ิมงานใหม ๆ ขึ้น  และจะตองเปนผูที่ทํางานหนักอยูเสมอ ๆ    เพื่อใหงานที่ 
เขาริเร่ิมขึ้นใหมบรรลุผลสําเร็จ 
 2.2  เปนนักปรับปรุง (As an Improver)  เปนพฤตกิรรมที่นกับรหิารสวนใหญแสดง
ออกมาคือการเปดและแสวงหาโอกาสใหครูไดปรับปรุงตนเอง  โดยผูบริหารจะเปนผูกระตุนและให
กําลังใจแกครูตลอดจนเปนผูแนะแนวทางหรือวิธีการทํางานใหม  ๆ  ใหกับเพื่อนรวมงาน 
 2.3  เปนผูใหการยอมรับ (As  an  Recognizor) เมื่อคนอื่น ๆ  เขาทํางานประสบผลสําเร็จ   
ผูบริหารควรตองใหกําลังใจและใหคําชมเชย   ยอมรับในผลสําเร็จของผูรวมงาน ไมฉวยโอกาสเอาผลงาน
ของผูรวมงานมาเปนของตน  ผูบริหารตองพยายามดึงเอาความสามารถของบุคคลที่แฝงอยูในตัวเขา
มาใชและมองเห็นปญหาของคนอื่น ๆ ชมเชยและยกยองผูรวมงานตอหนาคนอื่น  เมื่อเขาทํางานเสร็จ 
 2.4  เปนผูใหการชวยเหลือท่ีดี  (As  an  Helper)  นักบริหารที่ดีจะตองพรอมเสมอที่
จะชวยแกปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชาเมื่อเขาติดขัด 
 2.5  เปนผูที่พูดเกง  (As  an  Effective  Speaker)  สามารถพูดชักจูงใหหมูคณะ
ปฏิบัติงานดวยความรวมมือประสานสัมพันธกัน  จะตองเปนผูที่มีความสามารถในเชิงภาษา  ซึ่ง
จะเปนการสรางเสนหความศรัทธา  เชื่อถือ  และตองมีความจริงใจในคําพูด 
 2.6   เปนผูประสานงานที่ดี  (As  a  Coordinator)  มีความสามารถในการกระตุนให
ผูรวมงานคนอื่นเขามามีสวนรวมในการวางแผน  และสนับสนุนใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน
ตามแบบแผนของทุก ๆ ฝาย ผูบริหารจะตองเปนผูประสานงานใหคนทํางานรวมกันอยางจรงิใจ  และมี
ความเขาใจ  ที่ดีตอกัน 
 2.7  เปนผูที่เขาสังคมไดดี  (As  a  Social  Man)  การเขาสังคมเปนภารกิจที่จําเปน
สําหรับผูบริหารที่จําเปนจะตองอยูรวมกับคนจํานวนมาก ๆ  ไดทั้งในและนอกองคกร  เพื่อนําบุคคล 
ตาง ๆ  ใหมาสนับสนุนการทํางานของคนในองคการ  ดังนั้น  การเขากับสังคมในระดับตาง ๆ   ของ 
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ผูบริหารจึงมีความจําเปนตองเรียนรูและปรับตนเองใหเหมาะสม 
 สวน แบส (Bass, 1960  อางใน เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานนท, 2545 : 24) ไดกลาวถึงความสําคัญ
ของภาวะผูนําไววา  ภาวะผูนําของบุคคลที่แสดงออกมานั้นจะมีความแตกตางกันเฉพาะบุคคล  ซ่ึง
จะสงผลตอพฤติกรรมของผูรวมงาน  การแสดงออกและพฤติกรรมเหลานั้นจะเปนตัวที่บงบอกไดวา  
ภารกิจขององคกรจะไปสูความสําเร็จหรือไม  และนอกจากนั้นภาวะผูนําที่แสดงออกมายังสงผลตอ
ความมีประสิทธิผลของงานอีกดวย  ดังที่ไดแสดงไวในภาพที่ 2.1 ในขณะที่  ปเตอรและวาเธอรแมน 
(Peters  and  Waterman, 1982 อางใน  เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานนท, 2545 : 24)  ไดกลาวในงานวิจัย
ของเขาไววา   ความสําเร็จในการดําเนินงานอยางสูงหรือดีเดนนั้นจะตองมีคุณลักษณะของความเปน
เลิศในเชิงบริหารในเรื่องการใหอิสระ ใหเกียรติ  และใหความไววางใจแกบุคลากรทุกระดับ   
 
                                                                                                                            มีประสิทธิผล                                       
                                                                         ประสบผลสําเร็จ   
                                                                                                                           ไมมีประสิทธิผล 
     การใชภาวะผูนํา                                           ผลของพฤติกรรม 
   A                            B 
                                                                          ไมประสบผลสําเร็จ 
 
                    ภาพท่ี  2.1  การใชภาวะผูนําทีส่งผลตอความสําเร็จขององคการ 
                    ท่ีมา  :         แบส  (Bass, 1960 : 90, อางใน  เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานนท, 2545 : 24) 

 
 นอกจากนี้  แบส (1960 อางใน  เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานนท, 2545 : 24)  ยังไดพยายามที่จะ
สนับสนุนรูปแบบภาวะผูนําที่มีผลตอองคการ  และไดแบงลักษณะภาวะผูนําออกเปน  2  แบบ  คือ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  (Transformational  Leadership)  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
(Transaction  Leadership) ทั้งยังไดอธิบายอีกวา  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  หมายถึงกระบวนการ
ซ่ึงอาศัยการประสานงานระหวางบุคคล  และการสรางความสัมพันธเพื่อยกระดับแรงจูงใจ  และ  
จริยธรรมทั้งของผูนําและผูตามใหสูงขึ้น  ผูนํารูปแบบนี้ตองสนใจความตองการและแรงจูงใจของผูตาม
และพยายามที่จะชวยผูตามไดใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่  ซ่ึงตรงกันขามกับภาวะผูนําแลกเปลี่ยน  
หมายถึงรูปแบบภาวะผูนําสวนใหญซ่ึงเนนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางผูนํากับผูตาม  และ
สามารถสังเกตไดจากทุกระดับภายในองคการ  ตอมา  แบสไดกลาวเพิ่มเติมเรื่องของภาวะผูนําแบบ
เปล่ียนสภาพ  (Transformational  Leadership)  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  
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Leadership)  โดยชี้ใหเห็นถึงความแตกตางของภาวะผูนําทั้งสองแบบไววา  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพจะจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิรูปงานสูงกวาความหวังปกติ  เปนการ
สรางแรงบันดาลใจใหพวกเขามุงภารกิจที่กวางขึ้น  มุงเปาหมายระดับสูง  เชน  ความหวังและ
ความสําเร็จของชีวิตแทนเปาหมายระดับต่ําเพียงแคความมั่นคงและความปลอดภัย  นอกจากนี้ยังเนนการมี
ความเชื่อมั่น  ตอความสามารถของพวกเขาที่จะบรรลุภารกิจที่ระบุโดยผูนํายืนอยูบนพื้นฐานของ
คานิยมความเชื่อและความตองการของผูรวมงาน   ใหแสดงออกซึ่งความสนใจของตนเพื่อประโยชน
องคการ  สวนผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transaction  Leadership)  เปนลักษณะการจัดการมีแนว

ทางการดําเนินการและ จูงใจผูรวมงานไปในทิศทางที่เปนเปาหมายของภารกิจที่องคการกําหนดไว  
โดยมีการอธิบายและกําหนดบทบาทไวอยางชัดเจน  โดยการชวยเหลือเขาใหปฏิบัติงานตามระดับ
ความคาดหวังโดย  การชวยเหลือใหผูตามระบุเปาหมาย   และเขาใจวาความคาดหวังและรางวัลที่
พวกเขาตองการจะ  ถูกเชื่อมโยงเขากับความสําเร็จของเปาหมายไดอยางไร  ดังปรากฏในตารางที่  
2.1 
 
ตารางที่  2.1   เปาหมายความสําเร็จของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
                      (Transformational  and Transactional  Leadership) 
 

ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 
1. บารมีและอุดมคติ  สามารถทําใหผูรวมงาน 

คลอยตาม 
2. สรางแรงบันดาลใจใหผูรวมงาน 
3.     กระตุนใหเกิดความคิดและสติปญญา 
4.    ใสใจปฏบิัติเปนรายบุคคล 

1. ใหรางวัลตอบแทนการปฏิบตัิงาน 
ตามความสามารถของผูรวมงาน 

2.    มีการจัดการแบบมีขอยกเวน (ผูนํา 
จะเขาไปแทรกแซงเมื่อการปฏิบัติงาน 

       ไมเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว) 
3.    หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 

 

ท่ีมา  :  แบส  (Bass, 1990 : 22  อางใน  เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานันท, 2545 : 26) 
 
 ในขณะเดียวกัน  อะโวลิโอ  และแบส  (Avolio  and  Bass, 1990 : 891 – 902 อางใน  
เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานันท, 2545 : 30)  ไดนําเสนอใหเห็นถึงผลของการใชภาวะผูนําทั้งแบบเปลีย่นสภาพ   
และแบบแลกเปลี่ยน ที่สงผลองคการโดยใชแบบสอบถาม  Multifactor  Leadership  Questionnaire  
Multirater (MLQ)  ทายสุดก็สรุปออกมาวาความสําเร็จ  และความลมเหลวขององคการหลาย ๆ องคการ  
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ลวนมีผลมาจากการใชอิทธิพลของผูนําในการจูงใจผูตามใหดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังปรากฏในภาพที่  2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ
(Transformational Leadership) 

- เชิงอุดมคต ิ
- เชิงจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ 
- เชิงใสใจรายบุคคล 
- เชิงกระตุนใหเกิดปญญา เปาหมายบุคคล 

เปาหมายองคการ ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional  Leadership) 

- ใหรางวัลตอบแทน 
-  เขาไปแทรกแซงเมื่อการปฏิบัติงาน    
   ไมเปนไปตามคาดหวัง 
-  หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 

- พึงพอใจ 
   ในงาน 
- มีความพยายาม 
   ในการทํางาน 
- รับรูถึง 
   ประสิทธิภาพ 
   ของผูนํา 

 
ภาพที่  2.2  การใชอิทธิพลของผูนําในการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา  : อะโวลโิอ  และ แบส (Avolio and Bass, 1990 อางใน  เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานันท, 2545 : 28) 
 
 ตามที่ ครุทซ และ โปสเนอร  (Kouzes  and  Posner, 1995  อางใน  เสาวลักษณ   เอี่ยมฐานันท
, 
2545 : 28)   ไดอธิบายเกี่ยวกับภาวะผูนําไววา  เปนเรื่องของความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางตัวผูนํา
และผูตาม   โดยเปนการผลักดันใหผูตามเคลื่อนไหว   ไมวาจะเปนการเคลื่อนไหวตามความตองการ
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ของตัวผูตาม  หรือของผูนําเพื่อใหสามารถเดินทางไปสูความปรารถนารวมกัน  และยังไดเสนอถึง
ภาวะผูนําที่แสดงออกไววา 
 1.  จะตองทํากระบวนการใหทาทายความสามารถในการเสาะแสวงหาโอกาส และสราง
นวัตกรรมใหมใหเกิดขึ้น 
 2.  สรางแรงบันดาลใจและวิสัยทัศนรวมกัน  โดยการยอมรับฟงความคิดเห็น  ความ
สนใจคานิยม  ความหวังและความฝนของผูอ่ืน 
 3.  สงเสริมสนับสนุนใหผูตามไดแสดงออก   กระตุนใหผูตามไดมีสวนรวมในการสราง 
เปาหมายรวมกัน  ใหความไวเนื้อเชื่อใจ  มีการกระจายอํานาจ  และสรางผูตามใหเขมแข็งโดย     
การมอบหมายภารกิจและสงเสริมสนับสนุนผูตาม 
 4.  แสดงพฤติกรรมเปนแบบอยางใหแกผูตามในเรื่อง   ความรับผิดชอบ   และการสราง 
คุณคารวมกัน  การพยายามทํางานใหสําเร็จ 
 5.  สรางแรงบันดาลใจใหเกิดกับผูตาม  โดยการยกยองชมเชยและฉลองความสําเร็จของ 
ทีมงานในทุก ๆ เร่ืองตลอดเวลา 
 จากที่กลาวมาทั้งหมดอาจสรุปไดวา การบริหารจัดการของผูนําเพื่อทําใหองคการเดินทาง  
ไปสูความสําเร็จไดนั้น  อาศัยลักษณะภาวะผูนําเพียงอยางเดียวก็ไมสามารถจะกระทําได  จําเปน
จะตองอาศัยความรวมมือจากผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาควบคูไปดวย  ทั้งนี้ก็ขึ้นอยูกับ
วิธีการใชภาวะผูนําและความพยายามของผูนําในการจูงใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความ

พึงพอใจ  และใหความรวมมือซ่ึงกันและกันดวยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน  โดยการทุมเทกาํลังกาย  
ความคิด  ความรูความสามารถในการแกไขปญหา  และนําพาองคการไปสูความสําเร็จไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
                   3.  แนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ    และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
(Transformational  and  Transactional   Leadership) 
                   แนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  (Transformational Leader)  เปนแนวคิดในปจจุบัน
ที่นักวิชาการใหความสนใจศึกษากันมาก  (Bass, 1985 ; Tichy  and  Devanna, 1986  :  27 – 32 ; Sadler,  
1988 : 146 – 160 ;  Sergiovanni, 1989 : 213 – 226 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 46)    
โดยพยายามชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางผูนําที่มีประสิทธิผลแบบเดิมหรือผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับ

ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ กลาวคือผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะมีลักษณะเปนผูนําที่มองการณไกล  มีความคิด
ริเริ่มสรางสรรคทันตอการเปลี่ยนแปลง  สามารถโนมนาวจิตใจลูกนองไดดีกวา  กลาวคือผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพเปนการเปลี่ยนสภาพของทั้งบุคคลและของระบบที่ดีขึ้น  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,  2534  ก : 5)  ซ่ึง
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แนวคิดของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพไดแก แนวคิดของแบส  (Bass, 1985 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 46)  แนวคิดของทิชช่ีและเดวานนา (Tichy  and  Devanna, 1986 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 46) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเปนแนวคิดที่จะชวยอธิบาย
ประสิทธิผลของผูนํา โดยพิจารณาจากวิธีที่ผูนําและผูตามมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน   มีนักการศึกษาที่
มีช่ือเสียงหลายทานไดใหแนวคิดของภาวะผูนําทั้ง  2  แบบนี้ไว  คือ 

 1.   แนวคดิของเจมส  แมคเกรเกอร  เบิรน  (James  McGregor  Burns)   
      เบิรน  (Burns,  1978 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 47)  พยายามจะแยกผูนําที่มี
ประสิทธิผลเปน  2  ลักษณะคือผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  Leader)  และผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
(Transformational  Leader)  ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม
แบบกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน กลาวคือ ผูนําจะเปนผูที่ “ให” อะไรบางอยางและ  “รับ”  
อะไรบางอยางตอบแทน  ในขณะที่ผูใตบังคับบัญชาก็จะแลกเปลี่ยนความสามารถ  ความจงรักภักดี  
เพื่อผลตอบแทนที่ตนมุงหวังไวเชนกัน ในขณะที่ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะสนองความตองการของ 
ผูใตบังคับบัญชาเชนกัน  แตจะกระตุนจูงใจมากกวาผูนําแบบแลกเปลี่ยน  อีกทั้งดลใจให
ผูใตบังคับบัญชาทํางานเพื่อผลประโยชนของหนวยงานหรือของหมูคณะมากกวาเพือ่ตนเอง นอกจากนี้
เบิรนชี้ใหเห็นภาวะผูนําลักษณะนี้เปนกระบวนการที่ผูนําและลูกนองพยายามชวยสรางแรงจูงใจ  
และคุณคาทาง จริยธรรม  (Morality)  ซ่ึงกันและกัน  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะเสริมสรางความคิดที่
ดี   คานิยมที่มีคุณคาแกลูกนอง  เชน  ความเสมอภาค  ความยุติธรรม  ความเปนมนุษยชน  แทนทีจ่ะให
เกิดความรูสึกอิจฉา  แกงแยงรังเกียจกัน 
 

 2.  แนวคดิของแบส  (Bass) 
 แบส  (Bass, 1985 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 47)  ไดขยายแนวคิดของเบิรน  
(Burns)  โดยอธิบายถึงลักษณะของผูนําทั้ง  2  ประเภทคือ  ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะ
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามดังนี้ 
            2.1  ผูนําจะพิจารณาวาอะไรคือส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาตองการจากการทํางาน      และ
พยายามใหเขาไดรับมัน  ตามที่ผลการปฏิบัติงานบรรลุความตองการ 
            2.2  มีการแลกเปลี่ยนผลตอบแทน   และสัญญาวาจะใหผลตอบแทนสําหรับความ

พยายามที่เหมาะสม 
            2.3  ตอบสนองตอความจําเปนและความตองการของผูใตบงัคับบญัชานานเทาทีเ่ขาจะ
ทํางานใหลุลวง 
 สําหรับผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะทําใหผูตามเชื่อถือ  ยกยอง  ยอมรับผูนํา  อีกทั้งสามารถ
กระตุนใหผูตามทํางานมากกวาปกติ  โดยผูนําสามารถเปลี่ยนสภาพผูตามดังนี้ 
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              1)  ใหเกิดความรูสึกเห็นความสําคัญและคุณคาของผลงานที่จะออกมา 
          2)  จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาสนใจทํางานเพื่อหนวยงานหรือหมูคณะเปลี่ยนแปลงระดับ 
ความตองการของลูกนองใหสูงขึ้น  ทั้งนี้โดยอาศยัคุณลักษณะของผูนําที่สําคัญ  4  ประการ  คือ  
ความมีเสนหา (Charismatic) การดลใจ (Inspiration) การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล

(Indivedualized  Consideration)  และการกระตุนการใชปญญา  (Intellectual  Stimulation) 
 

 3.  แนวคดิของทิชช่ี  และ เดวานนา  (Tichy  and  Devanna) 
 ทิชช่ี  และเดวานนา  (Tichy  and  Devanna,  1986 :  27 – 32)  ศึกษาเกี่ยวภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพ  และไดสรุปคณุลักษณะของผูนําแบบนีว้ามีดังตอไปนี ้
 3.1  เปนผูนําการเปลีย่นแปลงโดยเปลี่ยนแปลงองคการทีต่นรับผิดชอบไปสูเปาหมาย 
ที่ดีกวา 
 3.2  เปนคนกลาและเปดเผย  กลาเผชิญกับความจริง 
            3.3  เชื่อมั่นในคนอืน่วามีความสามารถ 
            3.4  ช้ีนําใหผูตามตระหนกัถึงคณุคาของเปาหมาย  และสรางแรงผลักดันใหการ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา  

           3.5  เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 
                         3.6  มีความสามารถเผชิญกับความสลับซับซอน  ความคลุมเครือ  ความไมแนนอน 
                         3.7  เปนผูมองการณไกล 
 

 4.  แนวคดิของคูเนอท  และเลวิส  (Kuhnert  and  Lewis) 
 คูเนอท และเลวิส  (Kuhnert  and  Lewis, 1987 : 649 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 48)  ไดศึกษาลักษณะของภาวะผูนําทั้ง  2  แบบเชนกัน  แตใชมุมมองของทฤษฎีบุคลิกภาพ
เชิงสรางสรรพัฒนา (Constructive / Development Personality Theory)  และพบวารูปแบบภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพจะอยูในระดับที่มีคุณคาสูงกวาแบบแลกเปลี่ยน  นั่นก็คือผูนําในลักษณะของผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะการทํางานดวยแรงจูงใจเพื่อผลประโยชนของทั้งสองฝายเทานั้น ในขณะ
ที่ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพซึ่งอยูในระดับพัฒนาการที่สูงขึ้นไปจะไมสนใจตอความตองการของตนเอง  
แตจะเริ่มเห็นคุณคาของหมูคณะและของหนวยงาน ซ่ึงเปนคุณคาหรือคุณธรรมที่สูงกวา ผูนําในระดับนี้  
จะเสียสละผลประโยชนของตนเองกาวเขาถึงจิตใจของลูกนอง  กระตุนใหลูกนองเห็นคุณคาของ
ความมีอุดมคติ  ศักดิ์ศรี  เพื่อที่จะไดไมทํางานตามหนาที่เพียงเพื่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนไปวัน ๆ 
อีกทั้งพยายามเปลี่ยนแปลงทัศนคติความเชื่อถือของผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการยอมรับ  และทํางาน
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จนบรรลุเปาหมายที่ยาก  ซ่ึงโดยปกติแลวผูใตบังคับบัญชาจะไมมีความพยายามที่จะทํา  ทั้งนี้เพราะ
การทําเชนนี้จะนํามาซึ่งประสิทธิผลที่สูงขึ้นของหนวยงาน 
 

        5.  แนวคดิของเซอรจีโอวานนี (Sergiovanni) 
        สําหรับในองคการทางการศึกษาเซอรจีโอวานนี  (Sergiovanni.  1989 : 19 – 27 อางใน 
กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 49)  ผูซ่ึงมีผลงานทางการศกึษามากมาย  ไดสนับสนนุการใชภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพ ในสถานศึกษาโดยชี้ใหเห็นวาภาวะผูนําแบบนี้มีลักษณะเปนผูนาํแบบเสริมสราง  
(Leader as Building)  ปลุกเราศักยภาพของความเปนมนษุยที่จะทํางานเพื่อสถาบันโดยสวนรวมมิใช
เพื่อพวกพองของตน ทําใหผูบริหารและครูทุมเทการทํางานเพื่อคุณภาพของโรงเรียนมากกวาเพือ่

ตนเอง สงเสรมิสมรรถภาพและความเปนอสิระในการทํางาน ใชอํานาจเพื่อการทํางานอยางสรางสรรค  
ยอมรับความคดิเห็นทีแ่ตกตางไปจากของตน  ลักษณะเดนอีกอยางหนึ่ง  คือ  การเปนผูนําแบบสราง
ความผูกพัน  (Leader  as  Bonding)  จะยกระดับคุณธรรม  จริยธรรม  และความประพฤติของทั้ง    
ผูนําและผูตาม  สรางความผกูพันกับสถาบนั  มใิชตําแหนงหนาที ่  กระตุนใหตระหนักถึงเปาหมาย
หลักของสถาบัน บริหารโดยการมีสวนรวม 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา  การศึกษาภาวะผูนําแตกตาง
กันตามแนวคิดของนักวิชาการแตละสมัย แตการหาขอยุติวาผูนําที่ดีที่สุดควรเปนอยางไรนั้นใน
ปจจุบัน     ยังหาขอยุติไมได  ทั้งนี้เพราะไมอาจพิสูจนไดวาควรพิจารณาตามวิธีการใดเปนวิธีการ
ถูกตองที่สุด  และขณะเดียวกันแตละวิธีดังกลาวมาตางก็มีประโยชนจากแงใดแงหนึ่งเสมอ (ธงชัย  
สันติวงษ, 2530 : 419)  แตสําหรับงานวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยจะศึกษาภาวะผูนําใน  2  แบบ  คือภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  วาภาวะผูนําแบบใดสัมพันธกับประสิทธิผล
ของ         ผูบริหารโรงเรียนดีเดนไดอยางเหมาะสม  ทั้งนี้เพราะผูนําทั้ง  2  แบบนี้  กําลังเปนที่สนใจ
ศึกษาอยางกวางขวางในปจจุบัน  ทั้งวงการธุรกิจ  อุตสาหกรรม  และการศึกษา  อีกทั้งเปนที่ยอมรับ
ของนักการศึกษาหลายทานวาเปนภาวะผูนําที่เหมาะสมสําหรับโรงเรียนปจจุบันนี ้

 
                   4.  คุณลักษณะของผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพและผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transformational  
and  Transactional  Leaderships) 
 4.1  คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  (Transformational  Leadership) 
 ตามแนวคิดของแบส  (Bass)  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  ประกอบดวยลักษณะที่
สําคัญ  4  ประการ  คือ  ความเสนหา  การดลใจ  การมุงความสัมพันธเปนรายคน  และการกระตุน
การใชปญญา  (Seltzer  and  Bass,  1990 : 698 ; Yukl, 1989 : 205 – 207 ; citing  House, 1977 ; 
Bass, 1987 : 45 – 48 ; Boldman  and  Deal,  1992  :  319  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ,  2536  :  50)   
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 4.1.1 ความเสนหา (Charismatic) จะประกอบดวยคุณลักษณะพิเศษคือ  ความสามารถ
ในการมองการณไกล  และการรับรูถึงภารกิจที่จะตองหา  เปนผูกลาเผชิญปญหา  และสามารถ
ในการแกปญหาความขัดแยงอยางเปนธรรม  สามารถลดทัศนคติที่ตอตานการเปลีย่นแปลงของลกูนอง  
สามารถโนมนาวผูอ่ืน  และมีความสามารถในการจูงใจที่เหมาะสม  มีแนวคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 4.1.2  การดลใจ    (Inspiration)    คือความสามารถในการโนมนาวจิตใจลูกนอง  
เปลี่ยนแปลงความสนใจในการกระทําเพื่อตนเอง  ไปสูการกระทําประโยชนเพื่อกลุม  หรือเพือ่องคการ  
โดยการใชวิธีการพูดที่โนมนาวจิตใจในการทํางาน  รวมทั้งหาวิธีการกระตุนจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา  
ไดรับการตอบสนองตอความตองการความสําเร็จ ความตองการอํานาจและความตองการมิตรสัมพันธ  
(Bass, 1985 : 64  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ,  2536  :  51) ซ่ึงอาจจะทําโดย  1)  สรางความมั่นใจ  
2) สรางความเชื่อในเหตุผลที่กระทําใหลูกนองรับรูวาสิ่งที่เขากระทํานั้นทําไปเพื่ออะไร  3)  สราง
ความคาดหวังในความสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชา  
 4.1.3  การมุงความสัมพันธเปนรายคน  (Individualized  Consideration)  จะเนนที่
การมุงพัฒนาลูกนองเปนรายบุคคล  โดยมีการเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาแตละคน  ผูนําจะปฏิบัติ
ตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันไปตามความตองการและความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคน  
ซ่ึงการสรางความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองแบบตัวตอตัวจะพัฒนาความเปนผูนํา  และชวย
ใหไดขอมูลในการตัดสินใจที่ดีขึ้น  ทั้งนี้เพราะการเอาใจใสของผูบริหารตอผูใตบังคับบัญชาแบบตัว
ตอตัว  จะทําใหไดมีโอกาสรับรูขอมูลอยูตลอดเวลา  ซ่ึงจะชวยใหเปนพื้นฐานในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับหนวยงานหรือองคการไดดีขึ้น 
 4.1.4 การกระตุนการใชปญญา  (Intellectual  Stimulation)  เปนการกระตุน
ความคิดสรางสรรคและหาวิธีการใหม ๆ ในการแกปญหาตาง ๆ   ในอดีต  โดยใชความคิดในการ
ปองกันปญหามากกวาการแกปญหา รวมท้ังสนใจตอการใชความคิดในการวิเคราะห  การนําไปใช  
การตีความ  และการประเมินผล  ผูบริหารจะสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาพัฒนาวิธีการใหม ๆ หรือ
คิดคน         ส่ิงแปลกใหม  เพื่อที่จะบรรลุในภารกิจประจําวันของพวกเขา  อยางเชน  ครูใหญอาจให
กลุมเสนอความคิดเห็นใหม ๆ ตอโรงเรียนซึ่งจะทําใหเกิดโครงการทางการศึกษาที่แปลกใหม   
 4.2  คุณลักษณะของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional  Leadership) 
 แบส  (Bass, 1985 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ,  2536  :  51)  ไดศึกษาและอธิบาย
ลักษณะที่สําคัญ  2  ประการเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  คือ  การใหรางวัลตามสถานการณ  
และการบริหารแบบวางเฉย 
        4.2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ    (Contingent  Reward)  คือการที่ผูนําให
รางวัลตอบแทนสําหรับความพยายามในการปฏิบัติตนเพื่อบรรลุผลของผูใตบังคับบัญชา อาจจะ
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กระทําไดโดยการชมเชยเมื่อลูกนองปฏิบัติงานดีและการสนับสนุนใหไดรับเงินเดือนขึ้น  ไดโบนัส
และการเลื่อนตําแหนง  การใหบรรยากาศการทํางานที่ดี  ปลอดภัย   เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาทํางานได
ดี   หรือการใหรางวัลเปนเกียรติยศ    การใหการยอมรับจากสาธารณชนตอการทํางานที่ดี   รวมทั้งให
คําอธิบายอยางชัดเจนกับลูกนอง  การใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานของ
งาน  การใหการสนับสนุนค้ําจุนในการใชความพยายาม   การตรวจดูผลงานบอยครั้ง   และการให
ความมั่นคงแกผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบนี้มักจะจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจ
ดวยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic  Motives)  สําหรับผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมี
การใหแรงเสริมทางบวกกับผูใตบังคับบัญชาเชนกัน  แตเปนไปในลักษณะที่แตกตางโดยผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพ    จะใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรู สึกวาตนเองมีสมรรถภาพในการทํางาน มี
ความสามารถในการควบคุมตนเอง  มีความรูสึกวาตนเองสามารถทํางานที่มีคุณคามีจุดหมายซึ่งเปน
แรงจูงใจในระดับสูงกวา 
 4.2.2  การบริหารแบบวางเฉย  (Management  by  Exception)  คือการที่ผูนําจะ
ไมเขาไปยุงเกี่ยวจนกวาจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้นจึงเขาไปแกไข  ซ่ึงอาจใหแรงเสริมทางลบ  หรือ
การลงโทษ  การบริหารงานแบบวางเฉยนี้  อาจแบงออกไดเปน  2  ลักษณะ  คือ 
    1)  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก  จะเปนลักษณะที่ผูนําสอดสองดูแล
ความผิดพลาด  หากการปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐาน  ก็จะเขาไปแกไข 
   2)  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรับ จะเปนลักษณะที่วางเฉยไมปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงอะไรถางานยังดําเนินไปดวยดีตามแผนงานเดิมจะเขาแทรกแซงเมื่องานไมไดมาตรฐาน  
เขาทํานองที่วา  “ถามันยังไมพัง  ก็ไมตองซอมมัน”   ในลักษณะตรงขามกับผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
จะพยายามแกไขโดยจะมองขอผิดพลาดเปนโอกาสแหงการเรียนรู   เขาจะชี้แจงขอผิดพลาด  และ
ใหโอกาสแกไข 
 
  ความสัมพันธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพและผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 จากแนวคิดของเบิรน และแบส  ทําใหเห็นความสัมพันธของผูนําแบบแลกเปลี่ยนและ
แบบเปลี่ยนสภาพตอการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ําและระดับสูงของผูใตบังคับบัญชา  โดยภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนเปนการที่ผูนําสนองความตองการในปจจุบันของผูใตบังคับบัญชา  ทํางานตาม
มาตรฐานขององคการ  ในทางตรงกันขามภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเกี่ยวของกันกับการเปลี่ยนแปลง
ในระดับสูง  โดยการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานที่ทาทาย รับผิดชอบมากยิ่งขึ้น  ขณะเดียวกนั
มีสวนชวยใหองคการมีการพัฒนานวัตกรรมใหม 
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 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพตางก็มีสวนคลายกันและ

แตกตางกัน ในสวนที่ตางกันนั้น แบส และอะโวลิโอ รวมทั้งวัลแมน และไอสไตน  (Avolio, 
Waldman  and  Einstein,  1988 : 61 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 53)  ไดสรุปความ
แตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพดังตารางที่  2.2  
 
 
 
 
 
ตารางที่  2.2  ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ 
                 

ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 
Transactional  Leadership 

ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ 
Transformational  Leadership 

1. พิจารณาวาผูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติ 
       อยางไรเพือ่ที่จะทําใหบรรลุผล  แลวช้ีแจง  
       บทบาทที่ตองการแกเขา  เพื่อใหเกิด 
       ความมั่นใจในการทํางาน 
2. พิจารณาความตองการ  ความปรารถนา 
       ของผูใตบังคับบัญชา  เพื่อที่จะตอบสนอง 
       และจะทําใหผูใตบังคับบัญชามี 
       ความพยายามที่จะทํางานใหไดผลสัมฤทธิ์ 

1. พยายามชีแ้จงใหเห็นความสาํคัญและ 
       คุณคาของผลลัพธที่ตองการ  และวิธีที่จะ 
       บรรลุผล  ตอจากนั้นก็สรางความมั่นใจ   
       ใหเกิดกับสมาชิก 
2.    พยายามยกระดับความตองการของ 
       สมาชิกจากระดับความตองการทางกาย   
       ความมั่นคงปลอดภัย  สูระดับที่สูงกวา    
       คือความตองการความสําเร็จและแรงจูงใจ 
       ที่เพิ่มขึ้นเพื่อใหเกิดความมุมานะพยายาม  
      มากขึ้น 

3.   มีการฝกอบรมผูใตบังคับบัญชา  และ 
      ใหแรงเสรมิทางบวก  เพือ่ที่จะสนับสนนุ  
       ผลการปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนตําแหนง  
       เล่ือนขั้นเงินเดือน หรือมอบหมายงาน 
       ที่ตองการ 

3.  โนมนาวจติใจผูใตบังคับบัญชาแตละคน  
     โดยเปลี่ยนแปลงจากความสนใจทํางาน   
      เพื่อตนเองไปเห็นแกทีมงาน  องคการ  
      หรือพยายามชักจูงใหเกดิความคาดหวงั 
      ที่สูงและผลงานดีกวา 
4.   พยายามพฒันาผูใตบังคบับัญชาใหกาวสู 
      ความเปนผูนํา โดยการพัฒนาความสามารถ 
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       ของผูใตบังคับบัญชาในการแกปญหาของ  
      ตนเองรวมทั้งของผูอ่ืน 

 
     แมแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะมี

ลักษณะที่แตกตางกัน  แตวารูปแบบภาวะผูนําทั้งสองนี้ก็มีความเกี่ยวของกัน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพสามารถจะมองไดวาเปนลักษณะพิเศษอยางหนึ่งของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน   คือเปนการ
ขยายคุณลักษณะที่พิเศษกวาในการจะบรรลุเปาหมายของผูนํา ผูตาม กลุมและองคการ อีกทั้งจากการ
วิเคราะหโดยทฤษฎีบุคลิกภาพเชิงสรางสรรคและพัฒนาโดย คูเนอท และ เลวิส (Kuhnert and 
Lewis, 1987 : 649  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536  : 54)  ก็แสดงใหเห็นถึงพัฒนาการที่
เชื่อมตอระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  โดยภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพ  เปนพัฒนาการของมนุษยในระดับสูงกวา  มีคุณคากวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
ตลอดจน  แบส (Bass, 1985 : 65  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ,  2536  :  53)  ยังไดใหแงคิดวา  
ผูนําคนเดียวกันสามารถใชภาวะผูนําทั้งสองแบบไดในเวลาที่แตกตางกันและสถานการณแตกตางกัน  
อีกทั้งภาวะผูนําทั้งสองแบบตางก็มีสวนสงเสริมซึ่งกันและกัน  เพื่อนําไปสูการปฏิบัติงานที่มากกวา
ที่คาดหวังไว   
       
                   5.  เคร่ืองมือท่ีใชวัดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 ในงานวิจัยฉบับนี้  ผูวิจัยจะใชเครื่องมือวัดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  และภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนของแบสและอะโวลิโอ  (Bass and  Avolio, 1990 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 55)  โดยเครื่องมือวัดนี้มีช่ือวา Multifactor  Leadership Questionnaire (Self – Rating  Form) 
หรือ MLQ โดยเครื่องมือชุดนี้ แบสและอะโวลิโอ ไดปรับปรุงมาจากเครื่องมือเดิมที่แบสไดสรางขึน้
ในป ค.ศ. 1985  มีช่ือวา Multifactor  Leadership Questionnaire-Form  5 หรือ MLQ – 5  เครื่องมือ
ชุดนี้  แบสและอะโวลิโอ  ไดนําไปใชและไดคาความเชื่อมั่นระหวาง .92  กับ  .60  เครื่องมือ  MLQ  
ฉบับนี้เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ชวงคะแนน โดยมีคะแนนจาก  0  ถึง  4  ใช วัดภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพจํานวน  4  ดาน  คือ 1)  ดานความเสนหา  จํานวน  3  ขอ  2)  ดานการดลใจ  
จํานวน 3  ขอ  3)  ดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน  จํานวน  3  ขอ  4)  ดานการกระตุนการใช
ปญญา  จํานวน  3  ขอ  และวัดภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจํานวน 3  ดาน คือ 1) ดานการใหรางวัล
ตามสถานการณ จํานวน 3  ขอ 2) ดานการบริหารการวางเฉย  จํานวน  3  ขอ  3)  ดานการบริหาร
แบบปลอยตามสบาย  จํานวน  3  ขอ   
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               เครื่องมือ MLQ  ซึ่งพัฒนาครั้งแรกโดย  แบส  (Bass, 1985 : 65  อางใน กมลวรรณ  
ชัยวานิชศิริ, 2536 : 55) ไดอาศัยขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูบริหารระดับอาวุโสขององคการ
ขนาดใหญในประเทศอัฟริกาใต  จํานวน  70  คนโดยผูถูกสัมภาษณเหลานี้จะถูกขอรองใหคํานึงถึง  
ผูที่ถูกสัมภาษณเคยทํางานและมีประสบการณรวมกันวาผูนําคนนั้นไดชวยใหผูถูกสัมภาษณ

ตระหนักในความสําคัญของเปาหมายชวยเพิ่มระดับแรงจูงใจสูงขึ้น  และชวยดลใจแกตนใหเห็นแก
ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนตนเองเพียงไร  นอกจากนี้ผูถูกสัมภาษณจะถูกขอรองใหเขียน
บรรยายเกี่ยวกับผูนําคนนั้นวาเคยทําอะไรบางที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น โดยแบสไดดําเนินการ
อยางเดียวกันกับผูบริหารระดับลางขององคการดังกลาว แลวนําขอมูลทั้งหมดมาจากผูนําระดับอาวุโส
และผูนําระดับลางมาจัดเปนแบบสอบถามที่เรียกวา MLQ นับตั้งแตเร่ิมทําฉบับแรก แบบทดสอบ  MLQ 
ดังกลาวไดรับการปรับปรุงแกไขอีกหลายครั้งตอมา เพื่อเพิ่มความสมบูรณในแงความเที่ยงตรง 
(Validity)  และความนาเชื่อถือ  (Reliability)  ยิ่งขึ้น 
 แบบทดสอบ  MLQ  นี้ประกอบดวยคําถามที่ใชวัดการรับรูของผูตาม  (Follower’s 
Perception) ที่มีพฤติกรรมของผูนําใน  7 องคประกอบของความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและ
แบบแลกเปลี่ยนดังกลาวมาแลว  นอกจากนีแ้บบทดสอบยังมีหวัขอเพื่อวดัการใชความพยายาม

สวนเกนิ (Extra  Effort)  ความมีประสิทธิผล  (Effectiveness) และความพึงพอใจ (Satisfaction) อีก
ดวย 
 ผลการวิจัยในการใชแบบทดสอบ  MLQ  เพื่อหาวาความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ      
มีความสัมพันธกับผลลัพธที่ออกมา  เชน  ความมีประสิทธิผลหรือไมเพียงใด  แบส และอะโวลิโอ  
สรุปผลวาองคประกอบที่ 1 คือความเสนหา กับองคประกอบที่ 2  คือ การดลใจ  ที่มีในแบบทดสอบ  
MLQ นั้น  ใหผลออกมาในแงเกี่ยวของในเชิงบวกกับความมีประสิทธิผล  (Possitive  effect)  โดยมี
องคประกอบที่  4  คือ  การมุงความสัมพันธเปนรายคน  องคประกอบที่  3  คือ  กระตุนการใชปญญา  
และองคประกอบที่  5  คือการใหรางวัลตามสถานการณ   พบวาเปนองคประกอบที่สําคัญมากนอย
ลดหล่ันลงมาตามลําดับ  สวนองคประกอบที่ 6  คือ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก พบวามีความสัมพันธ
เชิงลบ  (Negative  Effect)  กับความมีประสิทธิผลในขณะที่องคประกอบที่  7  คือ การบริหาร   
แบบวางเฉยเชิงรับนั้น พบวามีความเกี่ยวของอยูบางกับผลลัพธหรือความมีประสิทธิผล และ

โดยเฉพาะองคประกอบสุดทาย คือการบริหารแบบปลอยตามสบายหรือแบบขาดภาวะผูนํานั้น  
ผลการวิจัยพบวา  มีความสัมพันธเชิงลบกับเรื่องความมีประสิทธิผล  และความพึงพอใจของผูตาม 
 แบส และอะโวลิโอ ไดจัดทําแบบทดสอบ MLQ ฉบับยอข้ึนมาใหมเรียกวา แบบทดสอบ  
MLQ – 6S  เพื่อใหผูเรียนใชประเมินตนเองวามีแบบของผูนําประเภท  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  ผูนํา
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แบบแลกเปลี่ยน และผูนําแบบปลอยตามสบาย มากนอยเพียงไร และตอนทายมีขอมูลอธิบาย

ประกอบเพื่อใหผูเรียนใชในการตีความหมายของคะแนนที่ไดรับ 
     เมื่อไดคะแนนจากการทําแบบทดสอบ  MLQ – 6S  เรียบรอยแลว  จึงแบงคะแนนที่ได
ออกเปน  3  กลุมดังนี้ 
 กลุมแรกเปนคะแนนขององคประกอบที่  1 ถึง 4  ซ่ึงเปนรายการที่ใชในการวัดความเปน
ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพวามีระดับใด  หากคะแนนในองคประกอบเหลานั้นสูง  บงชี้วา  มีแนวโนม
การแสดงพฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพคอนขางมาก 
 กลุมที่สอง  เปนคะแนนขององคประกอบที่  5 และ 6  ซ่ึงเปนคะแนนที่วัดความเปนผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนถาหากไดคะแนนในองคประกอบเหลานี้สูง หมายความวามีแนวโนมที่จะใชวิธีการ
ใหรางวัลและวิธีการที่เปนมาตรการแกไข  เปนแบบภาวะผูนํา 
 กลุมสุดทายมีองคประกอบเดียวคือ  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายหรือเหมือนไมมี  
ภาวะผูนํา  ถาคะแนนในองคประกอบนี้สูง  แสดงวาเปนผูนําที่ปลอยปละละเลยขาดความเอาใจใส
ทั้งตองานรับผิดชอบและตอผูใตบังคับบัญชา  จึงมีภาวะความเปนผูนํานอยมาก 

      การคิดคะแนน : แบบทดสอบ MLQ –6S มี  7 องคประกอบ  คะแนนแตละองคประกอบ
มาจากการรวมคะแนนที่ทานตอบจํานวน  3  ขอ  ดังนี้ 
                   องคประกอบที่  1 : ความเสนหา  (คะแนนจากขอ 1, 8, 15)                                                 
                   องคประกอบที่  2 : การดลใจ  (คะแนนจากขอ 2, 9, 16)                                                         
                   องคประกอบที่  3 : การกระตุนการใชปญญา  (คะแนนจากขอ 3, 10, 17)                              
                   องคประกอบที่  4 : การมุงความสัมพันธเปนรายคน  (คะแนนจากขอ 4, 11, 18)                   
                   องคประกอบที่  5 : การใหรางวัลตามสถานการณ  (คะแนนจากขอ 5, 12, 19)                      
                   องคประกอบที่  6 : การบริหารแบบวางเฉย (เชิงรุก-เชิงรับ)  (คะแนนจากขอ 6, 13, 20)       
                   องคประกอบที่  7 : การบริหารแบบปลอยตามสบาย  (คะแนนจากขอ 7, 14, 21)    
               

                   การแปลผลคะแนนและคําอธิบายยอ 
                   9 – 12   คะแนน  =  ระดับสูง 
 5 – 8     คะแนน  =  ระดับปานกลาง 
 0 – 4     คะแนน  =  ระดับต่ํา 

     องคประกอบที่  1  :  ความเสนหา บงชี้วาสามารถทําใหผูใตบังคับบัญชามีความไววางใจ
เล่ือมใสศรัทธาใหความนับถือซ่ึงทําไดโดยแสดงความเสียสละสรางความหวังและความฝนที่เปนไปได  
รวมทั้งแสดงพฤติกรรมเปนแบบอยางที่ดี 
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    องคประกอบที่  2  :  การดลใจ  เปนการวัดวาสามารถกําหนดวิสัยทัศนโดยใชวิธีการตาง 
ๆ เชน สัญลักษณและภาพลักษณที่เหมาะสม เพื่อจูงใจผูตามใหผูกพันตองานและพยายามชวยใหผู
ตาม 
รูสึกวางานของตนมีความหมายและสําคัญ 

    องคประกอบที่ 3 : การกระตุนการใชปญญา  เปนการแสดงความสามารถในการทําใหผู
ตาม 
เกิดแงมุมมองใหมตองาน  รูจักคิดหาหลาย ๆ ทางเลือกในการแกปญหา  เปนตน  ซ่ึงทําไดโดยยั่วยุ
ใหเกิดการทาทายแกผูตามใหมีความอยากรู อยากซักถาม  อยากพิสูจนคานิยม  และความเชื่อตาง ๆ 
ขององคกร  ผูนําตองสรางบรรยากาศแหงความอดทนและความเปนมิตร 

    องคประกอบที่ 4  : การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล  เปนการบงชี้ระดับความสนใจ 
ที่มีตอความเปนอยูของผูตาม มีการมอบหมายงาน โครงการ ใหเปนรายบุคคลพรอมคอยดูแลชวยเหลือ
ใกลชิด  รวมทั้งชวยเหลือคนที่เขากลุมไดยาก 

    องคประกอบที่ 5  : การใหรางวัลตามสถานการณ  เปนการวัดระดับที่แจงใหผูตามทราบ
ถึงเงื่อนไขของการทํางานกับผลตอบแทนที่จะไดรับโดยย้ําความคาดหวังที่มีตอเขา  และพฤติกรรม
ที่แสดงการยอมรับในผลงาน 

    องคประกอบที่ 6 : การบริหารแบบวางเฉย เปนการประเมินวาไดบอกเงื่อนไขของการทํางาน
แกผูตามหรือไม  บอกมาตรฐานของงานที่พอใจ  และมีทัศนะหรือความเชื่อทํานอง  “ถายังไมพัง    
ก็ไมตองซอม”  เปนตน 
 องคประกอบที่ 7 : การบริหารแบบปลอยตามสบาย  เปนการวัดวาใชความพยายามนอยมาก
โดยปลอยใหทุกอยางดําเนนิการไปเองโดยไมใหความใสใจวางานจะสําเร็จและไมเขาไปเกี่ยวของ

ชวยเหลือแตอยางใด 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับปจจยัท่ีมีความสัมพันธกับประสทิธิผลการจัดการศึกษา 
 
           งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษา  ไดแก
ปจจัยดานโรงเรียน  ปจจยัดานผูบริหาร  และปจจัยดานครู  ตามลําดับดังนี้ 

 

                   ปจจัยดานโรงเรียน 
              โรงเรียนเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน  
ทั้งนี้เพราะการที่โรงเรียนจะมีประสิทธิผลยอมมาจากการดําเนินการดานโรงเรียนที่เหมาะสม (Reid  
and  others, 1988 : 26, 30 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 40)  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาตัว
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แปรปจจัยดานโรงเรียนไดแก  ขนาดโรงเรียน อัตราสวนระหวางครู ตอนักเรียน  และประเภท
โรงเรียน  ดังนี้   
 1.  ขนาดโรงเรียน  (School  Size) ขนาดของโรงเรียน  มีผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  
กลาวคือ   ขนาดของโรงเรียนยอมมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  เชน งานวิจัยของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2529 : 24-28) พบวาโรงเรียนประถมศึกษาที่มีประสิทธิภาพสูง
โดยเฉลี่ยเปนโรงเรียนขนาดใหญ  สอดคลองกับงานวิจัยของอํารุง  จันทวานิช  (2532 : 29)  ที่ศึกษา
องคประกอบบางประการที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา  พบวา
ตัวแปรดานโรงเรียน ไดแก ขนาดของโรงเรียน พื้นที่และจํานวนหองเรียน มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนของนักเรียน โดยนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงคือเด็กที่อยูโรงเรียนขนาดใหญ
และตอมา อํารุง จันทวานิช  และคนอื่น ๆ (2527 : 16) ไดวิจัยอีก พบวาขนาดโรงเรียน  และทําเลที่ตั้งจะ
แตกตางกันในประสิทธิภาพของโรงเรียนคือโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญทําเลที่ตั้งอยูในที่เจริญ

จะมีประสิทธิภาพสูง  และงานวิจัยของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  (2532 : 211)  
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาของเอกชนก็พบวาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนใน

ช้ันมัธยมศึกษาปที่  3  และนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 ในโรงเรียนเอกชนขนาดใหญ จะมี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในวิชาการสูงกวานักเรียนที่เรียนในโรงเรียนขนาดเล็ก  และจากการ
วิเคราะหของ สเตียร  (Steers, 1977 : 67 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 40)  ชี้ใหเห็นวา
ขนาดองคกรที่เพิ่มขึ้นมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ้นขององคกร  แตกับมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ สําหรับขนาดของโรงเรียนมีผลตอ
ประสิทธิผลของ        โรงเรียนกลาวคือ  ขนาดของโรงเรียนยอมมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียน   
                   2. อัตราสวนครูตอนักเรียนมีงานวิจัยหลายฉบับชี้ใหเห็นความสัมพันธระหวาง

ประสิทธิผลของโรงเรียนกับอัตราสวนระหวางครูตอนักเรียน  ดังเชน  งานวิจัยของอุมาพร  หลอ
สมฤดี  (2527 : 72) ที่พบวาอัตราสวนระหวางครูตอนักเรียนมีความสัมพันธกับคุณภาพทางการศึกษา
ของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตอําเภอที่มีความหนาแนนของประชากรตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับ  
มนัส  ภาคภูมิ  และบุญจง  เรืองสะอาด  (2527 : บทคัดยอ)  ที่ศึกษาพบวาอัตราสวนครูตอนักเรียน  
มีความสัมพันธกับคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอที่มีขนาดตางกัน   และจาก
การวิจัยของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  (2532 : 178 – 195)  ในเรื่องประสิทธิภาพในการ
จัดการศึกษาของเอกชน  พบวาตัวแปรอัตราสวนตอนักเรียนตอหอง  อัตราสวนครูตอนักเรียน  
จํานวนนักเรียน  จํานวนครูมีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในระดับชั้น
มัธยมศึกษาปที่  3  และมัธยมศึกษาปที่  6  นอกจากนี้  ศิริชัย  ชินะตังกูร  (2527)   ไดวิเคราะหหา
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อัตราสวนระหวางครูตอนักเรียนของโรงเรียนประถมศึกษาที่เหมาะสมพบวาอัตราสวนโดยเฉลี่ย

ระหวางครูตอนักเรียนทั้งประเทศ  มีคาเทากับ  1 : 21  และเสนอแนะวาอัตราสวนระหวางครูตอ
นักเรียนสําหรับโรงเรียนประถมศึกษานาจะมีความเหมาะสมมากที่สุด  คือชวงระหวาง  21 – 33  คน 
             3. ประเภทของโรงเรียน เปนอีกตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ของผูบริหารโรงเรียน  งานวิจัยของ  สมชาย  พูลศรี  (2536 : 90 –  92)  ไดศึกษารูปแบบผูนําที่มีผล
ตอประสิทธิผลขององคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตการศึกษา 1 ผลการศึกษา 
พบวาปจจัยที่ทําใหองคการมีประสิทธิผลสูง    คือสถานการณกลุมของโรงเรียน   สําหรับการวิจัย
คร้ังนี้จะแบงประเภทของโรงเรียนประถมศึกษาออกเปน  2 ประเภท  ตามที่สํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดเชียงใหม  ไดแบงประเภทของโรงเรียน  ดังนี้   คือ โรงเรียนที่เปดสอนกอนประถมศึกษาและ
โรงเรียนประถมศึกษา  และโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  
 
         ปจจัยดานผูบริหาร 
                   ผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลสําคัญในการเชื่อมโยงหนวยงานตาง ๆ ใหทํางานอยางมี 
ประสิทธิภาพในการบริหารโรงเรียนใหมีประสิทธิผลสูงนั้นคุณลักษณะที่สําคัญของผูบริหารคือ

ระดับการศึกษา ประสบการณบริหาร ตลอดจนภาวะผูนําของผูบริหาร ทั้งนี้เพราะงานวิจัยหลายฉบับ
ตางยืนยันสอดคลองกันวา  ตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการจัดการศึกษาของ
ผูบริหารโรงเรียน  (Pendley, 1985 : 1985 : 98 ; O’ Neal, 1987 : 62 ; อํารุง  จันทวานิช และคนอื่น ๆ 
2527 : 98  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 42)  ดังนี้ 
            1. ระดับการศึกษา  เปนปจจัยหนึ่งที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน
ทั้งนี้เพราะผูบริหารยิ่งมีการศึกษาสูงยิ่งมีผลดีตองานจากงานวิจัยของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร  รวมกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ และสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษา แหงชาติ (2527 : 70 – 71 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 42) เร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอคุณภาพการศึกษาประชาบาล  พบวาวุฒิการศึกษาของ     ผูบริหารโรงเรียนมีผลตอคุณภาพของ
การศึกษาในโรงเรียน สอดคลองกับงานวิจัยของ เพนดเลย (Pendley, 985 : 98  อางใน กมลวรรณ  
ชัยวานิชศิริ, 2536 : 43)  พบวาการศึกษาของครูใหญมีผลตอการบริหารงานของโรงเรียนใหบรรลุ

ความสําเร็จเปนอยางมาก  และงานวิจัยของเพรสเซล (Pressel, 1986 : 1516  อางใน กมลวรรณ  ชัย
วานิชศิริ, 2536 : 43)  ศึกษาวิจัยพบวาผูบริหารที่สําเร็จปริญญาเอก จะใหความอบอุนกับเพื่อนรวมงาน
มากกวาผูสําเร็จปริญญาโท 
                   2.  ประสบการณการบริหาร  ผูบริหารมีประสบการณมาก  จะสามารถนําประสบการณ
มาชวยดําเนินงานใหเกิดผลดีแกหนวยงานมากขึ้น  จากการศึกษาของสถาบันพัฒนบริหารศาสตร
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รวมกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ   (2527 : 70 – 71 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 42)  เร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
คุณภาพของการศึกษาประชาบาล   พบวา  ประสบการณของผูบริหารโรงเรียนมีผลตอคุณภาพของ
การศึกษาในโรงเรียน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของโอนีล (O’ Neal, 1987 : 320 อางใน บุญเรือน  
หมั้นทรัพย, 2538 : 52)  พบวาผูบริหารการศึกษาที่มีประสบการณการทํางานยิ่งมากและมี

ประสบการณบริหารมาก  จะยิ่งทําใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานและเขาใจงานมากยิ่งขึ้น  
งานวิจัยของอํารุง  จันทวานิช และคณะ (2527 : 91) วิจัยเร่ือง องคกําหนดประสิทธิภาพของการ
ประถมศึกษาพบวา โดยเฉลี่ยครูใหญในโรงเรียนที่มีประสิทธิผลสูงจะมีประสบการณสูงกวาครูใหญใน
โรงเรียนที่มีประสิทธิผลต่ําสอดคลองกับงานวิจัยของเจิดหลา  สุนทรวิภาต  (2534 : 186 – 188)  ที่ได
ศึกษาคุณลักษณะของผูนําและประสิทธิผลของงานในภาควิชาของคณะศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัย 
ผลการศึกษาพบวาหัวหนาภาควิชาที่มี     การศึกษาต่ําและอยูในตําแหนงนานมีประสิทธิผลของ
ภาควิชาสูงกวาหัวหนาภาควิชาที่มีการศึกษาต่ําแตอยูในตําแหนงไมนาน 
              3.  ภาวะผูนําการบริหาร  ภาวะผูนําการบริหารของโรงเรียนจะมีประสิทธิผลหรือไมนั้น
ยอมขึ้นอยูกับสมรรถภาพในการนําและการใชภาวะผูนําในการปรับเปลี่ยนและพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น

สตีวาท (Stewart,  1985 : 62)  มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดมีแนวคิดที่สอดคลองกันวา  
ภาวะผูนําของผูบริหารมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน (Reid  and  others, 1988 : 24 ; 
Miskel and Dorothy, 1985 : 87 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 44)  เนื่องจากสภาพแวดลอม
และบริบทของสังคมไทยที่มีความแตกตางจากสังคมตะวันตก  ประกอบกับยังไมมีผูศึกษาถึง
ลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับผูบริหารการศึกษาไทย จึงไมสามารถยืนยันไดวาจะเหมาะสมตอ  
ผูบริหารโรงเรียน  ผูวิจัยจึงนํามาศึกษาภาวะผูนําทั้ง  2  ลักษณะ  คือ  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
และผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงนํามากําหนดเปนตัวแปรในการวิจัยคร้ังนี้  และมีงานวิจัย
ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําทั้ง 2 ลักษณะดังนี้ 
                   เมอรเรย  (Murray, 1988 : 1880  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 55)  ศกึษาภาวะผูนาํ
แบบเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลของวิทยาลัยขนาดเล็กซึ่งใชแนวคิดของคิม เอส คาเมรอน   
(Kim, S. Camaron) ในการประเมินประสิทธิผลวิทยาลัยใน 9 ดานคือดานความพึงพอใจในการศึกษา
ของนักเรียน  การพัฒนาทางดานวิชาการ  พัฒนาทางวิชาชีพ  สุขภาพขององคการ  การพัฒนาสวนบุคคล  
ความพึงพอใจในดานการวาจางของอาจารย  ความเปดของระบบการไดมาซึ่งทรัพยากร  ผลการวิจัย
ไมพบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลของวิทยาลัยโดยรวม       
แตพบความสัมพันธระหวางตัวแปรยอยในดานประสิทธิผลของวิทยาลัยคือดานการพัฒนาทาง   
วิชาการของนักศึกษากับภาวะผูนําทั้ง  2  แบบ   
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                   เคนดริค  (Kendrick,  1988 : 1330 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56)  ศึกษา
ลักษณะภาวะผูนําที่มีผลตอการพัฒนาโรงเรียนระดับมัธยมในเมืองใหมีประสิทธิภาพโดยวิจัยเชิง   
คุณภาพ  ผลการวิจัยพบวาครูใหญใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในระยะแรก และตอมาไดใชภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพในการดําเนินงานจนสามารถ ปรับปรุงโรงเรียนใหเกิดประสิทธิผล 
                   ดี  เบนเนทเดทโต (Di Benedetto, 1988 : 2037 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56) 
ศึกษาความสัมพันธระหวางแบบของผูนํากับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนของโรงเรียน

ขนาดเล็กในชนบท  ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธทางบวกระหวางผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของครูใหญ 
                  ในขณะที่คิง  (King, 1989 : 2329 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56)  ไดศึกษา
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับผูบริหารการศึกษาจํานวน 208 คน   
ในระดับอนุบาล มัธยมปลาย และระดับมหาวิทยาลัย โดยใชเครื่องมือ  Multifactor  Leadership  
Questionnaire  ของแบส  (Bass)  ผลการวิจัยพบวา  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformationnal  
Leadership) สามารถทํานายความพึงพอใจและความสําเร็จไดเหนือกวาผูนําแบบแลกเปลี่ยน และ
พบในผูบริหารระดับมหาวิทยาลัยมากกวาอนุบาล และมัธยมปลาย 
             มอรริอาตี้  (Moriarty, 1989 : 42 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56)  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของครูใหญและโครงสรางโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน

คาทอลิก ระดับมัธยมศึกษา จํานวน  47  โรงเรียน  ในรัฐเจอรซ่ีซ่ึงประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน
โดยใชแนวคิดพื้นฐานของพาสัน (Parsons) ผลการวิจัยพบวาทั้งภาวะผูนําของครูใหญและโครงสราง
ของโรงเรียนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
                   ในทํานองเดียวกันงานวิจัยของกูดฮารท  (Goodhart, 1990 : 2214 อางใน กมลวรรณ  
ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56) ศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยม  ผลการวิจัยพบวา  
พฤติกรรมภาวะผูนําของครูใหญดานการมุงงานสามารถอธิบายประสิทธิผลของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญ  
ซ่ึงคลายกับงานวิจัยของเฮอรซอค (Herzog, 1990 : 2582 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56)     
ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของโรงเรียนกับตัวแปรบางประการในโรงเรียนมัธยม    
ที่ไมใชของรัฐและของรัฐ  ผลการวิจัยพบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน
คือภาวะผูนําของครูใหญ  ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวตรงขามกับผลการวิจัยของ  มารเนซ  แอนโดเนตติ  
(Martinez –Antonetty, 1985 : 3212  อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 57)  ที่ศึกษาความแตกตาง
ของภาวะผูนําของครูใหญระหวางโรงเรียนระดับมัธยมที่มีประสิทธิผลและไมมีประสิทธิผลในดาน

อํานาจหนาที่การเปนผูนําทางวิชาการและแบบภาวะผูนํา  แตพบวาครูใหญโรงเรียนที่มีประสิทธิผล
จะมีลักษณะมุงงานนอยกวา  แตมีลักษณะมุงคนพอ ๆ  กับโรงเรียนที่ไมมีประสิทธิผล 
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             นอกจากนี้มีงานวิจัยบางฉบับไดศึกษาพฤติกรรมที่สามารถอธิบายลักษณะภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพไว เชน  ฮูเวอร  (Hoover, 1987 : 3020 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 57)  
ไดทําการศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  เพื่อจะศึกษาวาผูนํา
ทางการศึกษาจะมีลักษณะพฤติกรรมที่เปนองคประกอบของภาวะผูนํา  2  แบบ ตามทฤษฎีของแบส  
(Bass)  เชนเดียวกับผูนําทางการทหารและธุรกิจหรือไม  กลาวคือ  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะ
ประกอบดวยปจจัย  3  ประการ  คือ  ความมีเสนหา  การมุงสัมพันธเปนรายบุคคล  การกระตุนการใช
ปญญา  ในขณะที่ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะประกอบดวยปจจัย  2  ประการ  คือ  การใหรางวัลตาม
สถานการณ  และการบริหารแบบวางเฉย  โดยทําการศึกษากับครูใหญโรงเรียนเอกชนระดับ
มัธยมศึกษาในรัฐทางภาคตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกา  ผลการวิจัยพบวามีลักษณะ

เชนเดียวกัน 
          จากงานวิจัยตาง  ๆ  ที่เกี่ยวของ  จะเห็นไดวาการศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและ
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับประสิทธิผลของโรงเรียนยังมีไมมากนัก  และยังไมสามารถใหขอสรุป
ไดวาภาวะผูนําแบบใดจะเหมาะสมกับองคการทางการศึกษา   อยางไรก็ตามงานวิจัยสวนใหญจะ
พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน  ดังนั้น ตัวแปรในดานภาวะผูนําจึงเปน
ตัวแปรที่สําคัญอีกกลุมหนึ่งที่ควรศึกษา  เพื่อที่จะใชทํานายประสิทธิผลของโรงเรียน 
 
 
 
                   ปจจัยดานคร ู
                   สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยที่สําคัญตอประสิทธิผลขององคการ  ครูก็นับวา
เปนสภาพแวดลอมของโรงเรียน  ครูเปนผูรวมงานอยางใกลชิดกับผูบริหาร  และมีบทบาทสําคัญตอ
วิถีชีวิตของนักเรียนเมื่ออยูในโรงเรียน   ครูเปนทั้งแมแบบ  และประสิทธิ์ประสาทความรูทั้งดาน
คุณธรรม  จริยธรรมและวิชาการแกนักเรียน   ผูบริหารโรงเรียนมีสวนสําคัญอยางยิ่ง   ทั้งนี้เพราะ
ผูบริหารจะเปนผูประสานใหการทํางานของครูเปนไปอยางราบรื่น  รวมทั้งสงเสริมใหเกิด
สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  พิจารณาสภาพแวดลอม
ในการทํางานของครูวาดีหรือไมนั้น  อาจพิจารณาไดหลายประเด็น  สําหรับงานวิจัยนี้จะศึกษาตัว
แปรที่สําคัญ 5  ประการ  ไดแกระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน  ความพึงพอใจของครู  ความ
สามัคคีของครู  และการไดรับการสนับสนุนทางสังคมของครู   แตจะนําเสนองานวิจัยของตัวแปร  3  
ตัวแปร  ที่สําคัญตามลําดับดังนี้ 
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              1.  ความพึงพอใจของครู   เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธตอประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ของผูบริหารโรงเรียน เมื่อความรูสึกของครูที่อยากทํางานในโรงเรียน มีความสุขกับรายได สวัสดิการ
และสภาพแวดลอมทั่ว ๆ ไป ยอมสงผลตอประสิทธิผลของผูบริหารโรงเรียน จากการศึกษาของ
พอรตเตอร  สเตียร และมาวเดย (Porter, Steers and Mawday, 1974 : 603  อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 
2538 : 54)  พบวาความพึงพอใจในการทํางานมีสวนสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับการคงอยู
หรือลาออกของผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  สเตียร (Steers, 1977 : 46 – 55  อางใน 
บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 54)  ที่พบวาความพึงพอใจในการทํางานสัมพันธกับความผูกพัน     
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สอดคลองกับงานวิจัยของ  ลอก (Locke, 1984 : 93 อางใน   
บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 54)  พบวา  ประสิทธิภาพขององคการสามารถดูไดจากดัชนีที่เกี่ยวของ
กับความสําเร็จในงานและความพึงพอใจในงาน  
          2.  ความสามัคคีของครู   เปนตัวแปรสําคัญที่มีความสัมพันธตอความผูกพันของสมาชิก
ในองคการ  (Posehn, 1988 : 1606)  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของแคพโล  (Caplow)  ที่วาความสามัคคี
หรือความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เปนตัวแปรหนึ่งที่ใชกําหนดประสิทธิผลขององคการ (ภรณี  กีรติ
บุตร, 2529) ซ่ึงมีงานวิจัยช้ีใหเห็นวาสมาชิกที่มีความสามัคคี  ยึดมั่นในกลุม  จะมีความพึงพอใจใน
งานสูง  อัตราการขาดงานและการลาออกงานต่ํา ลูแทนส  (Luthans, 1989 : 376 – 378)  และความ
สามัคคีของสมาชิกในองคการมีความสําคัญ  เพราะความสามัคคีทําใหเกิดความยึดมั่นในกลุม วุด 
และ    คนอื่น ๆ (Wood  and  others, 1986 : 45 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 78)  ความยึดมั่น
ในกลุมจะทําใหแสดงออกในลักษณะความเปนมิตร สมาชิกมีความรูสึกเปนอิสระที่จะแสดงออกซึ่งความ
คิดเห็น  ใหขอเสนอแนะ  สมาชิกจะมีความรูสึกกระตือรือรนในการทํางาน  และเต็มใจที่จะเสียสละ
สวนตัวเพื่อผลประโยชนของกลุมเต็มใจจะรับผิดชอบในกิจกรรมที่ไดรวมมือกันทํา เทพนม  เมือง
แมน  และสวิง  สุวรรณ (2529 : 127) เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกันรวมทั้งเกิดความไววางใจ 
(Trust)  ซ่ึงกันและกัน ซ่ึงความไววางใจระหวางกัน  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญอยางหนึ่งตอ
ความมั่นคงอยูรอดขององคการ  เปอรกี้ และสมิธ (Purkey  and  Smith, 1983 : 427 – 452 อางใน 
กมลวรรณ     ชัยวานิชศิริ, 2536 : 78) ไดสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับโรงเรียนที่มีประสิทธิผล  และไม
มีประสิทธิผล  ซ่ึงผลการวิจัยที่คนพบขอหนึ่งก็คือการที่ครูในโรงเรียนมีความสัมพันธกันดีเปนตัว
แปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลของโรงเรียน  ในทํานองเดียวกัน พารสัน (Parson, 1964 : 33 อางใน 
ภรณี  กีรติบุตร, 2529 : 5) ยังไดเสนอแนวคิดไววาปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งที่ใชเปนเกณฑในการ
พิจารณาองคการที่มีประสิทธิผลคือการบูรณาการใหเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน  (Integration)  ซ่ึง

สอดคลองกับกับแนวคิดของแคพโล (Caplow, 1964 : 21 อางใน ภรณี  กีรติบุตร, 2529 : 5)  ที่วา
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ความสามัคคีหรือความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเปนตัวแปรหนึ่งที่ใชกําหนดประสิทธิผลของ

องคการ (ภรณี  กีรติบุตร, 2529 : 5)  
 ฮอนเนอร  (Horner, 1984 B : 2331  อางใน กมลวรรณ   ชัยวานิชศิริ, 2536 :79) ไดศึกษา 
ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมโดยพิจารณาจากแนวคิดของพารสัน  (Talcott  Parsons)  ใน  4  ดาน  
คือการปรับเปลี่ยน การบรรลุจุดมุงหมายความสามัคคีของครูในโรงเรียนและการธํารงรักษาวัฒนธรรม  
เอกลักษณของโรงเรียนผลการวิจัยพบวาตัวแปรดานความสามัคคีของครู  และความผูกพันมี
ความสัมพันธอยางสูงตอประสิทธิผลของโรงเรียน  ซ่ึงสอดคลองกับโบเวอร (Bower, 1987 : 2768 อาง
ใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 79)  ที่พบวาการมีความรวมมือรวมใจกันทํางานเปนตัวแปรหนึ่ง
ที่แสดงถึง   ประสิทธิผลของโรงเรียนระดับมัธยมในรัฐจอรเจีย 
                นอกจากนี้  เบนเลย  (Bentley, 1988 : 2608 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 79)  
ไดศึกษาเกี่ยวกับการสรางประสิทธิผลของโรงเรียนในระดับมัธยมศึกษาพบวา โรงเรียนที่มีประสิทธิผล
ครูจะมีความสามัคคีรวมกันในการทํางานเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน

ของ นักเรียน 
                   3.  การไดรับการสนับสนุนทางสังคมของครู  เปนตัวแปรที่สําคัญอยางหนึ่งตอ

ประสิทธิผล 
การจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน ทั้งนี้เพราะหากครูไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่เหมาะสม
ยอมทําใหเกิดความพึงพอใจ เกิดขวัญกําลังใจในการทํางานซึ่งสงผลตอการดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงค   และมีสวนทําใหโรงเรียนมีประสิทธิผล จากการสังเคราะหงานวิจัยของ สวินนี่ 
(Sweeney, 1986 : 349อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 82)  พบวาครูใหญที่บริหารการศึกษา
อยางมีประสิทธิผลจะมีการสนับสนุนครูโดยจะมีการสื่อสารกับครูเกี่ยวกับเปาหมาย  วิธีดําเนินการที่
จะชวยเหลือสนับสนุนครูในดานตาง  ๆ   สอดคลองกับงานวิจัยของรัสเซล    และคนอื่น ๆ (Russell  
and others, 1987 : 269  อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 56) พบวา หากครูไดรับการสนับสนุน
จากผูบริหารจะสงผลถึงการทํางานใหบรรลุประสิทธิผลของครู และยังสงผลถึงประสิทธิผลของการ
จัดการศึกษาของ          ผูบริหารโรงเรียนอยางมากดวย    
                   นอกจากนี้จุมพล  พูลภัทรชีวิน (2532 : 91 – 92) ไดศึกษาวิจัยปจจัยท่ีสงผลตอสัมฤทธิผล
ของโรงเรียนเอกชนพบวา  โรงเรียนเอกชนที่มีสัมฤทธิผลสูงสามารถจัดวัสดุ  อุปกรณตลอดจน   
ส่ือการเรียนการสอนไดทันสมัยและพรอมกวาโรงเรียนเอกชนที่สัมฤทธิผลต่ํา  นอกจากนี้การจัด
สวัสดิการของครูในโรงเรียนเอกชนที่มีสัมฤทธิผลต่ําไมดี   จากการสัมภาษณครูสวนใหญในโรงเรียน
เอกชนที่มีสัมฤทธิผลต่ํารายงานวาบรรยากาศในการทํางานไมดี ครูและผูบริหารไมมีความเขาอกเขาใจ
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กัน ในขณะที่ครูโรงเรียนเอกชนสัมฤทธิผลสูงรายงานวา ระบบการบริหารเปนประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 
มีการติดตามผลการทํางานอยางตอเนื่อง 
            จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของอาจกลาวไดวา  การไดรับการสนับสนุนทางสังคม
ของครูเปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งตอประสิทธิผลของหนวยงานหรือโรงเรียน  ทั้งนี้เพราะหากครู
ไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่เหมาะสมยอมทําใหเกิดความพึงพอใจ  เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน    
ซ่ึงจะมีผลตอการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค  และมีสวนทําใหโรงเรียนมีประสิทธิผล  
           การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน  อาจจะ
สรุปไดวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนดีเดน ไดแก
ปจจัยดานโรงเรียน  ปจจัยดานผูบริหาร   ปจจัยดานครู   
 
กรอบความคดิในการวิจัย 
 

          กรอบความคิดในการวิจัยนี้  ผูวิจัยไดอาศัยตัวแบบของเบนนิส  (The  Bennis  Model) 
ในการประเมนิประสิทธิผลการจัดการศกึษาของผูบริหารโรงเรียนดีเดน   อําเภอแมแตง  จังหวัด

เชียงใหม  
ไดแก ความสามารถในการปรับปรุงการจดัการศกึษาของโรงเรยีน  และความสามารถในการบูรณาการ
ภายในโรงเรียน ตลอดจนปจจยัที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน

ดีเดน  อําเภอแมแตง  จังหวัดเชยีงใหม  ไดแก ปจจยัดานโรงเรียน  ปจจัยดานผูบริหาร  และปจจัย
ดานครู  สําหรับปจจัยดานโรงเรียน  ประกอบดวยตัวแปร  ขนาดโรงเรียน   อัตราสวนระหวางครูตอ
นักเรียน   ประเภทของโรงเรียน ปจจัยดานผูบริหารประกอบดวยตวัแปร ระดับการศึกษา ประสบการณ
การทํางาน ประสบการณบริหารและภาวะผูนําตามแนวคดิทฤษฎภีาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ     
(Transformational   
Leadership  Theory) และ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  Leadership Theory)  ของแบส  
(Bass, 1985  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 11)  สําหรับปจจยัดานครู  ประกอบดวยตัวแปร  
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ความพึงพอใจของครู ความสามัคคีของครู  และการไดรับ
การสนับสนุนทางสังคมของครู  โดยกําหนดเปนกรอบความคิดในการวจิัยครั้งนี้  ไดดงั

ภาพประกอบที่ 2.3  ดังนี้   

 
 ปจจัยดานโรงเรียน 

- ขนาดโรงเรียน 
- อัตราสวนระหวางครูตอนกัเรียน 
- ประเภทของโรงเรียน 
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ปจจัยดานผูบริหาร 
- ระดับการศกึษา 
- ประสบการณการทํางาน 
- ประสบการณการบริหาร 
- ภาวะผูนําของผูบริหาร 
      - ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
      - ผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

 

ประสิทธิผลการจัดการศึกษา 
ของผูบริหารโรงเรียนดีเดน 

- ความสามารถในการปรับปรุง 
   การจัดการศกึษาของโรงเรียน 
- ความสามารถในการบูรณาการ 
   ภายในโรงเรยีน  

 

 

ปจจัยดานคร ู
- ระดับการศกึษา 
- ประสบการณการทํางาน 
- ความพึงพอใจของครู 
- ความสามัคคีของครู 
- การไดรับการสนับสนุน 
  ทางสังคมของครู 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่  2.3  กรอบความคิดในการวจิัย 
 

 

 


	แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล 
	แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 
	                   ในการบริหารองค์การปัจจัยที่สำคัญคือการใช้ภาวะผู้นำของผู้บริหารในการจูงใจผู้ร่วมงาน  ยอมให้ผู้ร่วมงานได้มีโอกาสใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ที่จะริเริ่มทำงาน  และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้สามารถนำพาองค์การของตนไปสู่ความสำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่ กริฟฟิทส์ (Griffiths, 1956 : 125 อ้างใน เสาวลักษณ์  เอี่ยมฐานนท์, 2545 : 23)  ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะภาวะผู้นำที่จะทำให้องค์การดำเนินไปสู่ความสำเร็จไว้  ดังนี้ 
	ภาพที่  2.2  การใช้อิทธิพลของผู้นำในการปฏิบัติงาน 
	                   3.  แนวคิดภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพ    และภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน  (Transformational  and  Transactional   Leadership) 

	ที่ดีกว่า 
	  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพและผู้นำแบบแลกเปลี่ยน 
	ตารางที่  2.2  ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพ 
	                
	       
	                   5.  เครื่องมือที่ใช้วัดภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน 

	                   การแปลผลคะแนนและคำอธิบายย่อ 
	 
	งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัดการศึกษา 
	                   ปัจจัยด้านโรงเรียน 


	         ปัจจัยด้านผู้บริหาร 

	              3.  ภาวะผู้นำการบริหาร  ภาวะผู้นำการบริหารของโรงเรียนจะมีประสิทธิผลหรือไม่นั้นย่อมขึ้นอยู่กับสมรรถภาพในการนำและการใช้ภาวะผู้นำในการปรับเปลี่ยนและพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้นสตีวาท (Stewart,  1985 : 62)  มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้มีแนวคิดที่สอดคล้องกันว่า  ภาวะผู้นำของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน (Reid  and  others, 1988 : 24 ; Miskel and Dorothy, 1985 : 87 อ้างใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 44)  เนื่องจากสภาพแวดล้อมและบริบทของสังคมไทยที่มีความแตกต่างจากสังคมตะวันตก  ประกอบกับยังไม่มีผู้ศึกษาถึงลักษณะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพกับผู้บริหารการศึกษาไทย จึงไม่สามารถยืนยันได้ว่าจะเหมาะสมต่อ  ผู้บริหารโรงเรียน  ผู้วิจัยจึงนำมาศึกษาภาวะผู้นำทั้ง  2  ลักษณะ  คือ  ภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพและผู้นำแบบแลกเปลี่ยน  ดังนั้น  ผู้วิจัยจึงนำมากำหนดเป็นตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้  และมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำทั้ง 2 ลักษณะดังนี้ 
	                   ปัจจัยด้านครู 
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