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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 
                  ในการศกึษาเอกสารงานวจิยัในสวนนี้เปนการรวบรวมแนวคดิ   ทฤษฎี   ตลอดจนงานวจิยั
ที่เกี่ยวของอันเปนสาระสําคัญ  เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย  โดยกําหนดเนื้อหาในการศึกษา
ดังนี้ 
                 1.  แนวคดิเกีย่วกับประสิทธผิล 
           2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผูนํา 
            3.  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน 

 
แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล 
 

              แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการวิจัยคร้ังนี้   จะกลาวถึงความหมายของประสิทธิผล  
ประสิทธิผลองคการ  และประสิทธิผลโรงเรียน  และการประเมินประสิทธิผล  ตามลําดับดังนี้ 
 
 ความหมายประสิทธิผล  ประสิทธิผลองคการ  ประสิทธิผลโรงเรียน  และการประเมิน
ประสิทธิผล 
                   1.  ความหมายประสิทธิผล 
                   ความหมายของประสิทธิผล (Effectiveness) ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย
ไวสอดคลองกนั  คือประสิทธิผล หมายถึง   ผลสําเร็จของการบริหารที่บรรลุเปาหมายตาง ๆ  ที่องคการ
ตั้งไวได  (อุทัย  หิรัญโต, 2524 : 123 ; ธงชัย  สันติวงษ, 2538 : 2 ; พิทยา  บวรพัฒนา, 2530 : 68 ; 
Price, 1968  : 1 ;  Schermerhorn, 1999 : 6 4  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 31)  สวน ภรณ ี  
กิรติบุตร, 2529  :  4  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานชิศิริ, 2536 : 31)   ไดเสนอแนวคิดของนักวิชาการใน
สาขาตาง  ๆ   เชน  นักเศรษฐศาสตร   ใหความหมายประสิทธิผลในทํานองเดียวกับผลกําไร   
นักวิทยาศาสตร   ใหความหมายประสิทธิผลในแงของผลผลิตใหม  สําหรับผูจัดการฝายผลิต 
ประสิทธิผลหมายถึง  ประสิทธิภาพหรือปริมาณของผลผลิต  ซ่ึงสวนใหญเปนการเนนที่การบรรลุ
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เปาหมายขององคการ  และราชบัณฑิตยสถาน (2539 : 511)  ไดใหความหมายประสทิธิผล หมายถึง  
ผลสําเร็จผลที่เกิดขึ้น  โดยพิจารณาที่ประสิทธิผล  ซ่ึงมีผูกลาวถึงความหมายประสิทธิผลไวหลาย
ทัศนะดวยกัน  อาทิเชน    อาจีริส  (Argyris, 1964 : 123  อางใน รังษิยา   อมาตยคง,  2544 : 27)  ไดให
ความหมายของประสิทธิผลวาหมายถึง   สภาวะที่องคการสามารถเพิ่มผลผลิตขึ้นในขณะที่ปจจยั
การผลิตลดลงหรือผลผลิตคงที่ 
 จากความหมายของประสิทธิผลที่กลาวมาทั้งหมด  สรุปไดวา  หมายถึง  ความสําเร็จใน
การดําเนินงานตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 
                2.  ประสิทธิผลองคการ 
                   นักการศึกษาหลายทานใหความหมายของประสิทธิผลองคการตามทัศนะตาง ๆ กันเปน
หลายนัย  เปนตนวา  ประสิทธิผลองคการหมายถึง  การที่องคการสามารถดําเนินการบรรลุเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว  ซีน (Chein, 1970  อางใน  รังษิยา  อมาตยคง, 2544 : 27) 
กลาววา   ประสิทธิผลองคการ   หมายถึง  สมรรถนะขององคการในการที่จะอยูรอด  ปรับตัว  รักษาสภาพ
และเจริญเติบโตไมวาองคการนั้นจะมีหนาที่อยางไรการดําเนินงานก็จะดําเนินไปในทํานองเดียวกัน   
สําหรับ  สเตียร (Steers, 1977 อางใน รังษิยา  อมาตยคง, 2544 : 28) กลาววาประสิทธิผล คือ ความสามารถ
ขององคการที่ไดมา และใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดและมีคุณคากอใหเกิดประโยชนสูงสุดเทาที่
จะเปนไปได เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ  เนนการทํางานเปนทีม โดยเชื่อวา
องคการที่มีประสิทธิผลนั้นบุคลากรทุกคนจะชวยกันทํางานในลักษณะทีมงาน เรียนรูงานซึ่งกันและ
กันโดยมีจุดมุงหมายรวมกันดวยความรูสึกอิสระซ่ือสัตยตอกัน  เกื้อกูลและรวมกันแกปญหา  
ยอมรับในกฎระเบียบตลอดจนรวมรับผิดชอบขจัดความคับของใจของคนในองคการ  และ ภิญโญ  สา
ธร (2526 : 261)  กลาววาองคการใดจะมีประสิทธิผลก็ตอเมื่อการปฏิบัติจริง ๆ  ของผูปฏิบัติตรงตามบทบาท
หนาที่ ที่องคการนั้นกําหนดไวและเปนที่พอใจเห็นชอบของผูปฏิบัติ  สวนมัลลี   เวชชาชีวะ  (2529 : 
7)     ก็ไดรวบรวมประสิทธิผลขององคการไวดังนี้ 1) ทุกคนมีความรูสึกวาตนเองเปนเจาของ
โครงการ หวงแหนและปองกันชื่อเสียงการงานขององคการอยางจริงใจ     2)  องคการตองมี
ลักษณะยืดหยุน   และปรับใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  ได     และเปดทางใหมีการเปลี่ยนแปลง
ตาง ๆ ได     3)  อํานาจการวินิจฉัยสั่งการไมไดขึ้นอยูกับเบื้องบนสุดขององคการ แตกระจายไปยัง
หนวยงานในระดับตาง ๆ โดยให  ทุกหนวยงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย เปาหมาย วตัถุประสงค
และกิจกรรมตาง ๆ  4) มีการประเมินความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะจากเหตุผลความเปนไปไดมากกวา
การพิจารณาวามาจากไหนและเปนของใคร 5) บุคลากรในองคการใหความสนับสนุนองคการอยางเต็มที่ใน
ขณะที่องคการก็ใหการสนับสนุนบุคลากร และบุคลากรก็สนับสนุนซ่ึงกันและกัน 6) มีโครงสรางของ
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องคการที่ยึดหยุนได 7) บุคลากรในองคการทุกคนมีความสนใจที่ผลสําเร็จมากกวาระเบียบประเพณี
ตาง ๆ   8) มีการติดตอส่ือสารโดยเปดเผยตลอดทั้งองคการ   9) บุคลากรมีความเขาใจจุดประสงคของ
องคการอยางชัดเจน  10) การประชุมเปนไปเพื่อการแกปญหาขององคการเปนประการสําคัญ  11) มีการ
เนนในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีระบบ 12) งานบุคลากรแตละคนมีสาระนาสนใจ  และ 
13)  บุคลากรในองคการมีมาตรฐานในการทํางานสูง มีประสบการณความเชี่ยวชาญในการทํางานและ
รับผิดชอบเปนอยางดี ซ่ึงสอดคลองกับ นฤมล  กิตตะยานนท  (2526 อางใน รังษิยา  อมาตยคง, 2544 : 
28) ที่เห็นวาสมาชิกตองมีความผูกพันกับกลุม  เชื่อใจ ไวใจกัน รวมกันแกปญหา มีการสนับสนุนซึ่ง
กันและกันเพื่อชวยพัฒนาศักยภาพของแตละคน โดยไดรับการเสริมแรงและสมาชิกรูสึกปลอดภัยในเรื่อง
ที่เหมาะ  และ ภรณี  กีรติบุตร (2529 : 2)  มีความเห็นวาองคการจะมีประสิทธิผล  คือตัวการที่จะเปน
เครื่องตัดสินใจขั้นสุดทายวาการบริหารองคการจะประสบความสําเร็จไดหรือไมเพียงใด   
สอดคลองกับ  อรุณ  รักธรรม  (2535 : 249)  ซ่ึงกลาวถึงลักษณะบางประการขององคการที่มีสุขภาพ
สมบูรณ คือ 1) สมาชิกทุกคนขององคการมีสวนรวมอยางกวางขวางในการกําหนดวัตถุประสงคของ

องคการ  2) สมาชิกทุกคนขององคการมีความรับผิดชอบตอปญหาที่เกิดขึ้น และมีความเชื่อมั่นวา
ปญหาดังกลาวจะสามารถแกไขใหลุลวงไปไดเสมอ   3) ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหสมาชิก
ทุกคนไดมีสวนรวมในการแกปญหาอยางกวางขวาง  4) มีการยอมรับนับถือความคิดเห็นของ

ผูบริหารระดับรอง  ลงมาเปนอยางมาก 5)  เมื่อมีวิกฤตการณเกิดขึ้นสมาชิกขององคการทุกคนจะ
ผนึกกําลังกันอยางรวดเร็ว  เพื่อแกไขปญหาหรือสถานการณ จนกระทั่งวิกฤตการณดังกลาวหมดสิ้น
ไปในที่สุด 6) ภาวะผูนํามีความยืดหยุนไดมาก 7) ความสํานึกในดานระเบียบขอบังคับหรือคําส่ัง
ยังคงมีอยู  แตเมื่อเทียบอัตราสวนกันแลวความคิดริเร่ิมหรือภาวะสรางสรรคมีอยูสูงมาก  เร่ืองใดที่
เกาลาสมัยจะไดรับการพิจารณาในที่สุด 
                   สําหรับ  ฮอย และมิสเกล  (Hoy  and  Miskel, 1991 : 373  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ
, 2536 : 31) ไดมีการนําประสิทธิผลมาอธิบายประสิทธิผลขององคการวา   หมายถึง  สมรรถภาพ
ของ 
องคการในการที่จะอยูรอด (Survive) การปรับตัว (Adapt) การดํารงสภาพ (Maintain)  และการ
เจริญเติบโต (Growth)  ไมวาองคการจะมีหนาที่ใดจะตองทําใหลุลวงไป  (Schein, 1970 : 118 ; 
Penning  and  Goodman, 1977 : 160  อางใน บุญเรือน   หมั้นทรัพย, 2538 : 39)  และเบนนิส (Dessler, 
1986 : 68 ; citing Bennis, 1971 : 116 – 143 อางใน บุญเรือน   หมั้นทรัพย, 2538 : 42) ไดอธิบาย
ประสิทธิผลขององคการเปนความสามารถในการปรับตัว เพื่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาใหเขากับ
ส่ิงแวดลอม        ที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ   และความสามารถในการบูรณาการเพื่อประสานสัมพันธของ
สมาชิกในองคการ  เพื่อรวมพลังใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ในการปฏิบัติภารกิจขององคการโดยมตีวั
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บงชี้ที่ใชวัด  ไดแกความสามารถในการปรับปรุงองคการและความสามารถในการบูรณาการทรัพยากร
ที่มีอยู สวน มอท (Mott, 1972  อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 32) ใหความหมาย
ประสิทธิผลองคการในแงความสามารถในการผลิตและความสามารถในการปรับตัวและความสามารถ

ในการยืดหยุน    
                   จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวาประสิทธิผลขององคการจะตองประกอบดวยความรวมมือ
รวมใจกันของบุคลากรในองคการ   การเรียนรูงาน   และพัฒนาใหมีคุณภาพมาตรฐาน  รวมคิดรวม
ตัดสินใจเพื่อพัฒนากิจการขององคการอยูเสมอ  การยอมรับกฎระเบียบ  ขอบังคับ  ตลอดจนแนว
ปฏิบัติและความรูสึกที่ดีในการเปนเจาขององคการ  มีความผูกพันกับองคการ  เขาใจและตระหนักใน
ความสําคัญขององคการ  การสนับสนุนปฏิบัติงานดวยความเต็มใจเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว

ประสิทธิผลจึงจะปรากฏ   
 
                3.  ประสิทธิผลโรงเรียน 
                ประสิทธิผลโรงเรียน  หมายถึง    การที่โรงเรียนสามารถจัดการศึกษาไดสําเร็จดวยดีโดย 
ผูบริหารใชความสามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหมาทํางานอยางเสียสละ  และผูบริหารยังตองทํา
หนาที่ประสานงานดานการศึกษาใหสัมฤทธิผลสูงสุดดวย  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด ฮอยและมิสเกล  
(Hoy and Miskel, 1991 : 398  อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 39) ที่ไดอธิบายความหมายของ
ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง  
สามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก  สามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมที่บีบบังคับได  
รวมทั้งสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียนไดเปนอยางดีซ่ึงเปนการพิจารณาทั้งระบบและ

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  (2532 ก : 33 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 32)     
ไดอธิบายความหมายประสิทธิผลของโรงเรียนรวมถึงความพอใจในอาชีพของครูในโรงเรียนและภาพพจนที่

ดีของโรงเรียนดวย 
         มอรเพส   และคณะ  (Morphet  and  Other, 1967 : 93 – 97 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 
2538 : 39)   ไดอธิบายประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง  การที่โรงเรียนสามารถจัดการศึกษาได
สําเร็จดวยดี   โดยผูบริหารใชความสามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหมาทํางานอยางเสียสละ     และ
ผูบริหารยังตองทําหนาที่ประสานงานดานการศึกษาใหสัมฤทธิผลสูงสุดดวย ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของฮอยและมิสเกล  (Hoy and  Miskel, 1991 : 398 อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 39) ที่ได
อธิบายความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มี
ผลสัมฤทธิ์การเรียนสูง   สามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก   สามารถปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม   
ที่บีบบังคับได   รวมทั้งสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี ซึ่งเปนการพิจารณา
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ทั้งระบบ และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  (2532 ก : 33 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 32) ไดอธิบายความหมายประสิทธิผลของโรงเรียนรวมถึงความพอใจในอาชีพของครู      
ในโรงเรียนและภาพพจนที่ดีของโรงเรียนดวย  
              ฮอย และเฟอรกูสัน  (Hoy and Furgoson, 1985 : 131 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 32)  ใหทัศนะวา โรงเรียนที่มีประสิทธิผลอาจพิจารณาจากการที่  1) นักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิ 
ทางการเรียนสูง 2) มีการจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 3) มีความสามารถในการปรับเปลี่ยน   
ตอสภาวะแวดลอมที่มากระทบทั้งภายในภายนอก  4) สามารถสรางความพึงพอใจแกครูอาจารยได  
ขณะเดียวกันผูบริหารก็จะทําหนาที ่ประสานงานดานการจัดการศึกษาใหผลสัมฤทธิ์สูงสุด        
ประสิทธิผลการจัดการศึกษา หมายถึง  การที่ผูนําของโรงเรียนใชความสามารถในการแยกแยะการบริหาร
จัดการศึกษาและใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว   สวน เรด และคณะ  (Reid  and  
others, 1988 : 5 อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 39)  ใหความหมายประสิทธิผลของโรงเรียน
วาหมายถึง ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรใหแกสมาชิก  และไกรสิทธิ  แกวสีนวล  (2527 : 23  
อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 39) ประสิทธิผลการจัดการศึกษาหมายถึงการที่ผูนําทางการศกึษา
สามารถบริหารและจัดการในโรงเรียนโดยอาศัยหลัก 4 ประการ คือการปรับตัว  การบรรลุเปาหมาย  
การบูรณาการและการคงสภาพความสมบูรณของระบบคานิยมจนสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคได 
               จากความหมายของประสิทธิผล  ประสิทธิผลองคการและประสิทธิผลโรงเรียนดังกลาว
อาจจะสรุปไดวา ประสิทธิผลการจัดการศึกษาคือการที่ผูนําทางการศึกษาสามารถบริหารและจัดการ
ในโรงเรียนโดยอาศัยหลักการปรับตัวใหเกิดการดําเนินการบรรลุเปาหมาย  การบูรณาการและ
การคงสภาพความสมบูรณของระบบคานิยม   ตลอดจนถึงการจัดสรรทรัพยกรใหบรรลุเปาหมาย
เพื่อความอยูรอดและเจริญเติบโตของโรงเรียน  เปนผลใหโรงเรียนสามารถดําเนินงานตามภารกิจ
ของวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 
              4.  การประเมินประสิทธิผล 
               การประเมินผลองคการ  เปนสิ่งสําคัญตอความคงอยูและกาวหนาขององคการ  
นักวิชาการสาขาตาง ๆ  การประเมินประสิทธิผลโดยทั่วไป  เปนการวัด  เพื่อดูความแตกตางระหวาง
ความคาดหวังและผลการปฏิบัติ   ถามีความแตกตางกันนอยก็จะมีประสิทธิผลมาก  แตถามีความ
แตกตางกันมากก็จะมีประสิทธิผลนอย หรืออาจเปนการวัดเพื่อดูความสอดคลองกันระหวางผลผลิต 
(Output)  กับเปาหมายที่ไดระบุไวเพื่อที่จะนําผลที่ไดไปปรับปรุงงานใหมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้นโดย
การประเมินประสิทธิผลขององคการ  แบงเปน  2  ประเภท  คือ 
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                       4.1  การวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชตัวบงชี้เดีย่ว  (Single Criteria  Measures  
of  Effectiveness) 
                        การประเมินประสิทธิผลองคการในระยะเริ่มแรก  สวนใหญจะวัดประสิทธิผลแบบ
ตัวบงชี้เดี่ยว โดยจะใชตัวบงชี้ที่เหมาะสมที่สุดเพียงตัวหนึ่งเทานั้นในการวัดความสําเร็จขององคการ
(Steers, 1975 : 546 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 44)  ตัวบงชี้เดี่ยวหลายตัวที่ใชในการประเมิน

ประสิทธิผลขององคการ   เชน   ความสามารถในการผลิต  (Productivity)  กําไรสุทธิ  (Net  Profit)   
ความสําเร็จในภารกิจ  (Mission  Accomplishment)  ความเติบโตและความมั่นคงขององคการ  
(Organizational  Growth  and  Stability)  (Steers, 1977 : 39 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 44)   

การบรรลุเปาหมาย (Goal  Attainment)  (Hoy  and  Miskel, 1991 : 39 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 
2538 : 44)   โดยแคมพเบลลและคนอื่น ๆ (Campbell, 1977 : 36 – 39 ; citing Campbell and  others, 

1974  อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 44)  ไดทําการสํารวจรายการของตัวบงชี้ในการวัด
ประสิทธิผลองคการ    แบบตัวบงชี้เดี่ยวและพบวามี   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) ความขัดแยง /ความ
กลมเกลียว  15) ความยืดหยุน /การปรับตัว  16) การวางแผนและการตั้งเปาหมาย  17) ความเห็นพอง
ในเปาหมาย  18) การยอมรับเปาหมายขององคการเปนของตน  19)  ความสอดคลองกันของบทบาท
และบรรทัดฐาน  20)  ทักษะการบริหารความสัมพันธระหวางบุคคล  21) ทักษะการบริหารงาน  22) 
การบริหารขอมูลและการติดตอส่ือสาร  23)  ความพรอม  24) การใชประโยชนจากสิ่งแวดลอม  25) 
การประเมินโดยสภาพแวดลอมภายนอก  26) ความมั่นคง  27) คุณคาของทรัพยากรบุคคล  28) การ
มีสวนรวม  และอิทธิพลรวม  29) การใหความสําคัญตอการฝกอบรมและการพัฒนา  30) การให
ความสําคัญตอ สัมฤทธิผล 
                       4.2 การวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชตัวบงชี้หลายตัว   (Multiple Criteria  
Measures  of  Effectiveness) 
                      จากปญหาที่สําคัญของการวัดประสิทธิผลแบบตัวบงชี้เดี่ยวก็คือ  เปนการยากที่จะ
ยอมรับไดวาตัวบงชี้เดี่ยวจะมีความครอบคลุมและเพียงพอตอการวัดประสิทธิผลขององคการ 
(Steers, 1977 : 39   อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 45)     ทั้งนี้เพราะองคการโดยทั่วไป  จะมี

วัตถุประสงคหลายประการ  การที่จะประเมินประสิทธิผลขององคการโดยใชตัวบงชี้เดี่ยว จึงเปนสิ่ง
ที่เปนไปไดยาก  เพราะจะไมสะทอนใหเห็นถึงปจจัยดานตาง   ๆที่มีอิทธิผลตอประสิทธิผลขององคการ
ได  แมคฟาแลนด  (Mcfarland, 1979 : 428 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 45) การประเมิน

ประสิทธิผลขององคการจึงควรใชการวัดแบบตัวบงชี้หลายตัว แพนนิ่งสและกุดแมน (Pennings and  
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Goodman, 1977 : 162 ; Robbins, 1989 : 51 อางใน บุญเรือน หมั้นทรัพย, 2538 : 45) และการใช
แบบตัวบงชี้หลายตัวไดรับการนิยมอยางกวางขวาง (Dessler, 1986 : 67  อางใน บุญเรือน หมั้น
ทรัพย, 2538 : 45)      การวัดประสิทธิผลโดยตัวบงชี้หลายตัวมีดังนี้ 

                               4.2.1 ตัวแบบหนาที่ทางสังคม  (Social – Function Model) ของพารสัน  (Hall, 
1991 : 263 – 264, citing  Parsons, 1960 อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 45)  โดยพารสัน       
มีความเชื่อวา ระบบสังคมทุกระบบจําเปนตองแกปญหาพื้นฐาน  4  ประการ  หรือความอยูรอดของ
ระบบสังคมขึ้นอยูกับหนาที่หลัก  4   ประการ  ดังนั้นประสิทธิผลขององคการจึงวัดจากการที่องคการ  
ไดแกปญหาพื้นฐาน  4  ประการไดดีเพียงใด  หนาที่  4  ประการไดแก การปรับตัว (Adaptation) 
การบรรลุเปาหมาย (Goal Achviment)  การบูรณาการ (Integration) การคงสภาพความสมบูรณของ
ระบบคานิยม (Latency) 
                               4.2.2  ตัวแบบระบบ - ทรัพยากร (System – Resourse  Model)  ตัวแบบนี้เปน  
ตัวแบบที่พัฒนาขึ้นมาโดย  ยัชทแมน และซีชอร (Yuchtman  and  Seashore อางในบุญเรือน  หมั้นทรัพย, 
2538 : 47) ซ่ึงเห็นวาประสิทธิผลขององคการคือความสําเร็จขององคการในการแสวงหาทรัพยากรที่
ขาดแคลนและมีคุณคา  ดังนั้นจึงมีตัวบงชี้  2  ประการ   ในการประเมินประสิทธิผลขององคการ  
คือ  ความสําเร็จในการแสวงหาทรัพยากรที่ขาดแคลนและมีคุณคา  และการควบคุมส่ิงแวดลอม 
                                4.2.3  ตัวแบบของเบนนิส   (The  Bennis  Model) เบนนิส  (Dessler, 1986 : 68 – 69 ; 
citing  Bennis, 1971 : 11 – 143  อางใน บุญเรือน   หมั้นทรัพย, 2538 : 48)   ไดเสนอการวิจัยไววา  
ประสิทธิผลขององคการเปนความสามารถในการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง  และพัฒนาใหเขากับ
ส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงอยูเสมอ  และความสามารถในการบูรณาการเพื่อการประสานสัมพันธ
ของสมาชิกในองคการเพื่อรวมพลังใหมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจขององคการ  
ตัวบงชี้ที่จะใชวัดไดแก  ความสามารถในการปรับปรุงองคการ และความสามารถในการบูรณาการ
ทรัพยากรที่มีอยู 
                    จากการศึกษาการประเมินประสิทธิผลขององคการดังกลาว      อาจจะสรุปไดวาการ
ประเมิน 
ประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน  ควรจะเปนแบบการวัดประสิทธิผลโดยใชตัวบงชี้
หลายตัว (Mutiple Criteria Measure  of  Effectiveness)  เพราะการวัดประสิทธิผลขององคการโดย
ใชตัวบงชี้หลายตัวจะครอบคลุมในการประเมินประสิทธิผลขององคการไดดีกวาการวัดประสิทธิผล

ขององคการโดยใชตัวบงชี้เดี่ยว 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 

                แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  ในการวิจยัคร้ังนีจ้ะกลาวถึงความหมายภาวะผูนํา  
ลักษณะภาวะผูนําในองคการ   แนวคิดภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ และภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน   
คุณลักษณะของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและผูนําแบบแลกเปลี่ยน  และเครื่องมือที่ใชวัดภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ตามลําดับดังนี ้
 
 
                1.  ความหมายภาวะผูนํา 
                   คําวา  ภาวะผูนํา  มีผูเรียกชื่อแตกตางกันไป  เชน  ภาวะผูนํา  ความเปนผูนํา ในภาษาอังกฤษ
คือ Leadership  เร่ิมปรากฏเมื่อกลางศตวรรษที่ 19  (Henserson, 1988 อางใน สมพิศ  การดําริห, 
2544 : 22)  ซ่ึงมีผูใหความหมายแตกตางกนัไปมากกวา 130 ทาง  ความหมายที่ใหไวสวนใหญหมายถึง  
เปนกระบวนการที่ใชอิทธิพลกับผูอ่ืนเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย  ดังเชน คูนทซ  และโอ  ดอนเนล 
(Koontz & O’Donnell, 1980 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 44)  กลาววา  ภาวะผูนํา      
เปนการใชอิทธิพลกับบุคคลใหกระทําตามเพื่อความสําเรจ็ตามจุดมุงหมาย  ในขณะที่ คอทเตอร  
(Kotter, 1988   อางใน  เรมวล  นันทศภุวฒัน, 2542)  กลาววา  เปนกระบวนของการดาํเนินงานกลุม
ที่มีทิศทางไปในทางเดียวกัน  ซ่ึงกลุมจะใชอํานาจบังคับใหกระทําตาม  ในขณะที่เฮอรเซยและบลังชารด  
(Hersey & Blanchard, 1988 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานชิศิริ, 2536 : 45)  ไดใหความหมายไววาเปน
กระบวนการใชอิทธิพลกบับุคคลหรือกลุมเพื่อกระตุนไปสูเปาหมายในสถานการณหนึ่ง ๆ   สวน  
การดเนอร  (Gardner  cite  in  Farley, 1995 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 44)    นิยามวา  
ภาวะผูนําเปนกระบวนการหนึ่งเพื่อชักชวนและเปนตัวอยางโดยบุคคลหรือผูนําทีมเพื่อใหกลุมทํา  
กิจกรรมตามเปาหมายของผูนําหรือเปาหมายของกลุมทั้งหมด   สําหรบั ยุคล  (Yukl, 1994 อางใน 
กมลวรรณ  ชัยวานชิศิริ, 2536 : 45)   ไดใหความหมายไวอยางครอบคลุมและคอนขางสมบูรณ   
โดยหมายถึงกระบวนการของอทิธิพลที่มีการพิจารณาถึงวตัถุประสงคของกลุมหรือองคการ      แลว
กระตุนพฤติกรรมการทํางานในแนวทางที่เหมาะสมกับวตัถุประสงคนั้น  และใชอิทธิพลดํารงรักษา
กลุม  ไวดวย 
                   จากความหมายเหลานี้สรุปไดวา  ภาวะผูนําเปนกระบวนการของบุคคลที่เปนผูนําเพือ่

กอใหเกิดการทํางานรวมกนัของผูตามโดยวิถีทางที่เหมาะสมเพื่อไปสูเปาหมายไดอยางเปนผลสําเร็จ  
และมีการใชอิทธิพลใหผูตามกระทํากจิกรรมนั้นดวยความเต็มใจและใหความรวมมอื   
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 2.  ลักษณะภาวะผูนําในองคการ 
                   ในการบริหารองคการปจจัยทีสํ่าคัญคือการใชภาวะผูนําของผูบริหารในการจูงใจผูรวมงาน  
ยอมใหผูรวมงานไดมีโอกาสใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ที่จะริเร่ิมทํางาน  และสามารถแกไข
ปญหาตาง ๆ ใหสามารถนําพาองคการของตนไปสูความสําเร็จไดอยางมปีระสิทธิภาพ ดงัที่ กริฟฟทส 
(Griffiths, 1956 : 125 อางใน เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานนท, 2545 : 23)  ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะภาวะผูนําที่จะทําใหองคการดําเนนิไปสูความสําเร็จไว  ดังนี ้
 

 

 2.1  เปนผูมีความคิดริเริ่มในงานใหม  (As  an  Initiator)   นักบริหารที่ดีมักแสดง 
พฤติกรรมในดานการริเร่ิมงานใหม ๆ ขึ้น  และจะตองเปนผูที่ทํางานหนักอยูเสมอ ๆ    เพื่อใหงานที่ 
เขาริเร่ิมขึ้นใหมบรรลุผลสําเร็จ 
 2.2  เปนนักปรับปรุง (As an Improver)  เปนพฤตกิรรมที่นกับรหิารสวนใหญแสดง
ออกมาคือการเปดและแสวงหาโอกาสใหครูไดปรับปรุงตนเอง  โดยผูบริหารจะเปนผูกระตุนและให
กําลังใจแกครูตลอดจนเปนผูแนะแนวทางหรือวิธีการทํางานใหม  ๆ  ใหกับเพื่อนรวมงาน 
 2.3  เปนผูใหการยอมรับ (As  an  Recognizor) เมื่อคนอื่น ๆ  เขาทํางานประสบผลสําเร็จ   
ผูบริหารควรตองใหกําลังใจและใหคําชมเชย   ยอมรับในผลสําเร็จของผูรวมงาน ไมฉวยโอกาสเอาผลงาน
ของผูรวมงานมาเปนของตน  ผูบริหารตองพยายามดึงเอาความสามารถของบุคคลที่แฝงอยูในตัวเขา
มาใชและมองเห็นปญหาของคนอื่น ๆ ชมเชยและยกยองผูรวมงานตอหนาคนอื่น  เมื่อเขาทํางานเสร็จ 
 2.4  เปนผูใหการชวยเหลือท่ีดี  (As  an  Helper)  นักบริหารที่ดีจะตองพรอมเสมอที่
จะชวยแกปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชาเมื่อเขาติดขัด 
 2.5  เปนผูที่พูดเกง  (As  an  Effective  Speaker)  สามารถพูดชักจูงใหหมูคณะ
ปฏิบัติงานดวยความรวมมือประสานสัมพันธกัน  จะตองเปนผูที่มีความสามารถในเชิงภาษา  ซึ่ง
จะเปนการสรางเสนหความศรัทธา  เชื่อถือ  และตองมีความจริงใจในคําพูด 
 2.6   เปนผูประสานงานที่ดี  (As  a  Coordinator)  มีความสามารถในการกระตุนให
ผูรวมงานคนอื่นเขามามีสวนรวมในการวางแผน  และสนับสนุนใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน
ตามแบบแผนของทุก ๆ ฝาย ผูบริหารจะตองเปนผูประสานงานใหคนทํางานรวมกันอยางจรงิใจ  และมี
ความเขาใจ  ที่ดีตอกัน 
 2.7  เปนผูที่เขาสังคมไดดี  (As  a  Social  Man)  การเขาสังคมเปนภารกิจที่จําเปน
สําหรับผูบริหารที่จําเปนจะตองอยูรวมกับคนจํานวนมาก ๆ  ไดทั้งในและนอกองคกร  เพื่อนําบุคคล 
ตาง ๆ  ใหมาสนับสนุนการทํางานของคนในองคการ  ดังนั้น  การเขากับสังคมในระดับตาง ๆ   ของ 
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ผูบริหารจึงมีความจําเปนตองเรียนรูและปรับตนเองใหเหมาะสม 
 สวน แบส (Bass, 1960  อางใน เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานนท, 2545 : 24) ไดกลาวถึงความสําคัญ
ของภาวะผูนําไววา  ภาวะผูนําของบุคคลที่แสดงออกมานั้นจะมีความแตกตางกันเฉพาะบุคคล  ซ่ึง
จะสงผลตอพฤติกรรมของผูรวมงาน  การแสดงออกและพฤติกรรมเหลานั้นจะเปนตัวที่บงบอกไดวา  
ภารกิจขององคกรจะไปสูความสําเร็จหรือไม  และนอกจากนั้นภาวะผูนําที่แสดงออกมายังสงผลตอ
ความมีประสิทธิผลของงานอีกดวย  ดังที่ไดแสดงไวในภาพที่ 2.1 ในขณะที่  ปเตอรและวาเธอรแมน 
(Peters  and  Waterman, 1982 อางใน  เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานนท, 2545 : 24)  ไดกลาวในงานวิจัย
ของเขาไววา   ความสําเร็จในการดําเนินงานอยางสูงหรือดีเดนนั้นจะตองมีคุณลักษณะของความเปน
เลิศในเชิงบริหารในเรื่องการใหอิสระ ใหเกียรติ  และใหความไววางใจแกบุคลากรทุกระดับ   
 
                                                                                                                            มีประสิทธิผล                                       
                                                                         ประสบผลสําเร็จ   
                                                                                                                           ไมมีประสิทธิผล 
     การใชภาวะผูนํา                                           ผลของพฤติกรรม 
   A                            B 
                                                                          ไมประสบผลสําเร็จ 
 
                    ภาพท่ี  2.1  การใชภาวะผูนําทีส่งผลตอความสําเร็จขององคการ 
                    ท่ีมา  :         แบส  (Bass, 1960 : 90, อางใน  เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานนท, 2545 : 24) 

 
 นอกจากนี้  แบส (1960 อางใน  เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานนท, 2545 : 24)  ยังไดพยายามที่จะ
สนับสนุนรูปแบบภาวะผูนําที่มีผลตอองคการ  และไดแบงลักษณะภาวะผูนําออกเปน  2  แบบ  คือ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  (Transformational  Leadership)  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
(Transaction  Leadership) ทั้งยังไดอธิบายอีกวา  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  หมายถึงกระบวนการ
ซ่ึงอาศัยการประสานงานระหวางบุคคล  และการสรางความสัมพันธเพื่อยกระดับแรงจูงใจ  และ  
จริยธรรมทั้งของผูนําและผูตามใหสูงขึ้น  ผูนํารูปแบบนี้ตองสนใจความตองการและแรงจูงใจของผูตาม
และพยายามที่จะชวยผูตามไดใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่  ซ่ึงตรงกันขามกับภาวะผูนําแลกเปลี่ยน  
หมายถึงรูปแบบภาวะผูนําสวนใหญซ่ึงเนนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางผูนํากับผูตาม  และ
สามารถสังเกตไดจากทุกระดับภายในองคการ  ตอมา  แบสไดกลาวเพิ่มเติมเรื่องของภาวะผูนําแบบ
เปล่ียนสภาพ  (Transformational  Leadership)  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  
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Leadership)  โดยชี้ใหเห็นถึงความแตกตางของภาวะผูนําทั้งสองแบบไววา  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพจะจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิรูปงานสูงกวาความหวังปกติ  เปนการ
สรางแรงบันดาลใจใหพวกเขามุงภารกิจที่กวางขึ้น  มุงเปาหมายระดับสูง  เชน  ความหวังและ
ความสําเร็จของชีวิตแทนเปาหมายระดับต่ําเพียงแคความมั่นคงและความปลอดภัย  นอกจากนี้ยังเนนการมี
ความเชื่อมั่น  ตอความสามารถของพวกเขาที่จะบรรลุภารกิจที่ระบุโดยผูนํายืนอยูบนพื้นฐานของ
คานิยมความเชื่อและความตองการของผูรวมงาน   ใหแสดงออกซึ่งความสนใจของตนเพื่อประโยชน
องคการ  สวนผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transaction  Leadership)  เปนลักษณะการจัดการมีแนว

ทางการดําเนินการและ จูงใจผูรวมงานไปในทิศทางที่เปนเปาหมายของภารกิจที่องคการกําหนดไว  
โดยมีการอธิบายและกําหนดบทบาทไวอยางชัดเจน  โดยการชวยเหลือเขาใหปฏิบัติงานตามระดับ
ความคาดหวังโดย  การชวยเหลือใหผูตามระบุเปาหมาย   และเขาใจวาความคาดหวังและรางวัลที่
พวกเขาตองการจะ  ถูกเชื่อมโยงเขากับความสําเร็จของเปาหมายไดอยางไร  ดังปรากฏในตารางที่  
2.1 
 
ตารางที่  2.1   เปาหมายความสําเร็จของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
                      (Transformational  and Transactional  Leadership) 
 

ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 
1. บารมีและอุดมคติ  สามารถทําใหผูรวมงาน 

คลอยตาม 
2. สรางแรงบันดาลใจใหผูรวมงาน 
3.     กระตุนใหเกิดความคิดและสติปญญา 
4.    ใสใจปฏบิัติเปนรายบุคคล 

1. ใหรางวัลตอบแทนการปฏิบตัิงาน 
ตามความสามารถของผูรวมงาน 

2.    มีการจัดการแบบมีขอยกเวน (ผูนํา 
จะเขาไปแทรกแซงเมื่อการปฏิบัติงาน 

       ไมเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว) 
3.    หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 

 

ท่ีมา  :  แบส  (Bass, 1990 : 22  อางใน  เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานันท, 2545 : 26) 
 
 ในขณะเดียวกัน  อะโวลิโอ  และแบส  (Avolio  and  Bass, 1990 : 891 – 902 อางใน  
เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานันท, 2545 : 30)  ไดนําเสนอใหเห็นถึงผลของการใชภาวะผูนําทั้งแบบเปลีย่นสภาพ   
และแบบแลกเปลี่ยน ที่สงผลองคการโดยใชแบบสอบถาม  Multifactor  Leadership  Questionnaire  
Multirater (MLQ)  ทายสุดก็สรุปออกมาวาความสําเร็จ  และความลมเหลวขององคการหลาย ๆ องคการ  
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ลวนมีผลมาจากการใชอิทธิพลของผูนําในการจูงใจผูตามใหดําเนินการตาง ๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังปรากฏในภาพที่  2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ
(Transformational Leadership) 

- เชิงอุดมคต ิ
- เชิงจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ 
- เชิงใสใจรายบุคคล 
- เชิงกระตุนใหเกิดปญญา เปาหมายบุคคล 

เปาหมายองคการ ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional  Leadership) 

- ใหรางวัลตอบแทน 
-  เขาไปแทรกแซงเมื่อการปฏิบัติงาน    
   ไมเปนไปตามคาดหวัง 
-  หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 

- พึงพอใจ 
   ในงาน 
- มีความพยายาม 
   ในการทํางาน 
- รับรูถึง 
   ประสิทธิภาพ 
   ของผูนํา 

 
ภาพที่  2.2  การใชอิทธิพลของผูนําในการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา  : อะโวลโิอ  และ แบส (Avolio and Bass, 1990 อางใน  เสาวลักษณ  เอี่ยมฐานันท, 2545 : 28) 
 
 ตามที่ ครุทซ และ โปสเนอร  (Kouzes  and  Posner, 1995  อางใน  เสาวลักษณ   เอี่ยมฐานันท
, 
2545 : 28)   ไดอธิบายเกี่ยวกับภาวะผูนําไววา  เปนเรื่องของความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางตัวผูนํา
และผูตาม   โดยเปนการผลักดันใหผูตามเคลื่อนไหว   ไมวาจะเปนการเคลื่อนไหวตามความตองการ
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ของตัวผูตาม  หรือของผูนําเพื่อใหสามารถเดินทางไปสูความปรารถนารวมกัน  และยังไดเสนอถึง
ภาวะผูนําที่แสดงออกไววา 
 1.  จะตองทํากระบวนการใหทาทายความสามารถในการเสาะแสวงหาโอกาส และสราง
นวัตกรรมใหมใหเกิดขึ้น 
 2.  สรางแรงบันดาลใจและวิสัยทัศนรวมกัน  โดยการยอมรับฟงความคิดเห็น  ความ
สนใจคานิยม  ความหวังและความฝนของผูอ่ืน 
 3.  สงเสริมสนับสนุนใหผูตามไดแสดงออก   กระตุนใหผูตามไดมีสวนรวมในการสราง 
เปาหมายรวมกัน  ใหความไวเนื้อเชื่อใจ  มีการกระจายอํานาจ  และสรางผูตามใหเขมแข็งโดย     
การมอบหมายภารกิจและสงเสริมสนับสนุนผูตาม 
 4.  แสดงพฤติกรรมเปนแบบอยางใหแกผูตามในเรื่อง   ความรับผิดชอบ   และการสราง 
คุณคารวมกัน  การพยายามทํางานใหสําเร็จ 
 5.  สรางแรงบันดาลใจใหเกิดกับผูตาม  โดยการยกยองชมเชยและฉลองความสําเร็จของ 
ทีมงานในทุก ๆ เร่ืองตลอดเวลา 
 จากที่กลาวมาทั้งหมดอาจสรุปไดวา การบริหารจัดการของผูนําเพื่อทําใหองคการเดินทาง  
ไปสูความสําเร็จไดนั้น  อาศัยลักษณะภาวะผูนําเพียงอยางเดียวก็ไมสามารถจะกระทําได  จําเปน
จะตองอาศัยความรวมมือจากผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาควบคูไปดวย  ทั้งนี้ก็ขึ้นอยูกับ
วิธีการใชภาวะผูนําและความพยายามของผูนําในการจูงใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความ

พึงพอใจ  และใหความรวมมือซ่ึงกันและกันดวยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน  โดยการทุมเทกาํลังกาย  
ความคิด  ความรูความสามารถในการแกไขปญหา  และนําพาองคการไปสูความสําเร็จไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
                   3.  แนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ    และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
(Transformational  and  Transactional   Leadership) 
                   แนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  (Transformational Leader)  เปนแนวคิดในปจจุบัน
ที่นักวิชาการใหความสนใจศึกษากันมาก  (Bass, 1985 ; Tichy  and  Devanna, 1986  :  27 – 32 ; Sadler,  
1988 : 146 – 160 ;  Sergiovanni, 1989 : 213 – 226 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 46)    
โดยพยายามชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางผูนําที่มีประสิทธิผลแบบเดิมหรือผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับ

ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ กลาวคือผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะมีลักษณะเปนผูนําที่มองการณไกล  มีความคิด
ริเริ่มสรางสรรคทันตอการเปลี่ยนแปลง  สามารถโนมนาวจิตใจลูกนองไดดีกวา  กลาวคือผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพเปนการเปลี่ยนสภาพของทั้งบุคคลและของระบบที่ดีขึ้น  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,  2534  ก : 5)  ซ่ึง
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แนวคิดของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพไดแก แนวคิดของแบส  (Bass, 1985 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 46)  แนวคิดของทิชช่ีและเดวานนา (Tichy  and  Devanna, 1986 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 46) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเปนแนวคิดที่จะชวยอธิบาย
ประสิทธิผลของผูนํา โดยพิจารณาจากวิธีที่ผูนําและผูตามมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน   มีนักการศึกษาที่
มีช่ือเสียงหลายทานไดใหแนวคิดของภาวะผูนําทั้ง  2  แบบนี้ไว  คือ 

 1.   แนวคดิของเจมส  แมคเกรเกอร  เบิรน  (James  McGregor  Burns)   
      เบิรน  (Burns,  1978 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 47)  พยายามจะแยกผูนําที่มี
ประสิทธิผลเปน  2  ลักษณะคือผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  Leader)  และผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
(Transformational  Leader)  ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม
แบบกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน กลาวคือ ผูนําจะเปนผูที่ “ให” อะไรบางอยางและ  “รับ”  
อะไรบางอยางตอบแทน  ในขณะที่ผูใตบังคับบัญชาก็จะแลกเปลี่ยนความสามารถ  ความจงรักภักดี  
เพื่อผลตอบแทนที่ตนมุงหวังไวเชนกัน ในขณะที่ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะสนองความตองการของ 
ผูใตบังคับบัญชาเชนกัน  แตจะกระตุนจูงใจมากกวาผูนําแบบแลกเปลี่ยน  อีกทั้งดลใจให
ผูใตบังคับบัญชาทํางานเพื่อผลประโยชนของหนวยงานหรือของหมูคณะมากกวาเพือ่ตนเอง นอกจากนี้
เบิรนชี้ใหเห็นภาวะผูนําลักษณะนี้เปนกระบวนการที่ผูนําและลูกนองพยายามชวยสรางแรงจูงใจ  
และคุณคาทาง จริยธรรม  (Morality)  ซ่ึงกันและกัน  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะเสริมสรางความคิดที่
ดี   คานิยมที่มีคุณคาแกลูกนอง  เชน  ความเสมอภาค  ความยุติธรรม  ความเปนมนุษยชน  แทนทีจ่ะให
เกิดความรูสึกอิจฉา  แกงแยงรังเกียจกัน 
 

 2.  แนวคดิของแบส  (Bass) 
 แบส  (Bass, 1985 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 47)  ไดขยายแนวคิดของเบิรน  
(Burns)  โดยอธิบายถึงลักษณะของผูนําทั้ง  2  ประเภทคือ  ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะ
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามดังนี้ 
            2.1  ผูนําจะพิจารณาวาอะไรคือส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาตองการจากการทํางาน      และ
พยายามใหเขาไดรับมัน  ตามที่ผลการปฏิบัติงานบรรลุความตองการ 
            2.2  มีการแลกเปลี่ยนผลตอบแทน   และสัญญาวาจะใหผลตอบแทนสําหรับความ

พยายามที่เหมาะสม 
            2.3  ตอบสนองตอความจําเปนและความตองการของผูใตบงัคับบญัชานานเทาทีเ่ขาจะ
ทํางานใหลุลวง 
 สําหรับผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะทําใหผูตามเชื่อถือ  ยกยอง  ยอมรับผูนํา  อีกทั้งสามารถ
กระตุนใหผูตามทํางานมากกวาปกติ  โดยผูนําสามารถเปลี่ยนสภาพผูตามดังนี้ 
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              1)  ใหเกิดความรูสึกเห็นความสําคัญและคุณคาของผลงานที่จะออกมา 
          2)  จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาสนใจทํางานเพื่อหนวยงานหรือหมูคณะเปลี่ยนแปลงระดับ 
ความตองการของลูกนองใหสูงขึ้น  ทั้งนี้โดยอาศยัคุณลักษณะของผูนําที่สําคัญ  4  ประการ  คือ  
ความมีเสนหา (Charismatic) การดลใจ (Inspiration) การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล

(Indivedualized  Consideration)  และการกระตุนการใชปญญา  (Intellectual  Stimulation) 
 

 3.  แนวคดิของทิชช่ี  และ เดวานนา  (Tichy  and  Devanna) 
 ทิชช่ี  และเดวานนา  (Tichy  and  Devanna,  1986 :  27 – 32)  ศึกษาเกี่ยวภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพ  และไดสรุปคณุลักษณะของผูนําแบบนีว้ามีดังตอไปนี ้
 3.1  เปนผูนําการเปลีย่นแปลงโดยเปลี่ยนแปลงองคการทีต่นรับผิดชอบไปสูเปาหมาย 
ที่ดีกวา 
 3.2  เปนคนกลาและเปดเผย  กลาเผชิญกับความจริง 
            3.3  เชื่อมั่นในคนอืน่วามีความสามารถ 
            3.4  ช้ีนําใหผูตามตระหนกัถึงคณุคาของเปาหมาย  และสรางแรงผลักดันใหการ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา  

           3.5  เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 
                         3.6  มีความสามารถเผชิญกับความสลับซับซอน  ความคลุมเครือ  ความไมแนนอน 
                         3.7  เปนผูมองการณไกล 
 

 4.  แนวคดิของคูเนอท  และเลวิส  (Kuhnert  and  Lewis) 
 คูเนอท และเลวิส  (Kuhnert  and  Lewis, 1987 : 649 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 48)  ไดศึกษาลักษณะของภาวะผูนําทั้ง  2  แบบเชนกัน  แตใชมุมมองของทฤษฎีบุคลิกภาพ
เชิงสรางสรรพัฒนา (Constructive / Development Personality Theory)  และพบวารูปแบบภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพจะอยูในระดับที่มีคุณคาสูงกวาแบบแลกเปลี่ยน  นั่นก็คือผูนําในลักษณะของผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะการทํางานดวยแรงจูงใจเพื่อผลประโยชนของทั้งสองฝายเทานั้น ในขณะ
ที่ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพซึ่งอยูในระดับพัฒนาการที่สูงขึ้นไปจะไมสนใจตอความตองการของตนเอง  
แตจะเริ่มเห็นคุณคาของหมูคณะและของหนวยงาน ซ่ึงเปนคุณคาหรือคุณธรรมที่สูงกวา ผูนําในระดับนี้  
จะเสียสละผลประโยชนของตนเองกาวเขาถึงจิตใจของลูกนอง  กระตุนใหลูกนองเห็นคุณคาของ
ความมีอุดมคติ  ศักดิ์ศรี  เพื่อที่จะไดไมทํางานตามหนาที่เพียงเพื่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนไปวัน ๆ 
อีกทั้งพยายามเปลี่ยนแปลงทัศนคติความเชื่อถือของผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการยอมรับ  และทํางาน
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จนบรรลุเปาหมายที่ยาก  ซ่ึงโดยปกติแลวผูใตบังคับบัญชาจะไมมีความพยายามที่จะทํา  ทั้งนี้เพราะ
การทําเชนนี้จะนํามาซึ่งประสิทธิผลที่สูงขึ้นของหนวยงาน 
 

        5.  แนวคดิของเซอรจีโอวานนี (Sergiovanni) 
        สําหรับในองคการทางการศึกษาเซอรจีโอวานนี  (Sergiovanni.  1989 : 19 – 27 อางใน 
กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 49)  ผูซ่ึงมีผลงานทางการศกึษามากมาย  ไดสนับสนนุการใชภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพ ในสถานศึกษาโดยชี้ใหเห็นวาภาวะผูนําแบบนี้มีลักษณะเปนผูนาํแบบเสริมสราง  
(Leader as Building)  ปลุกเราศักยภาพของความเปนมนษุยที่จะทํางานเพื่อสถาบันโดยสวนรวมมิใช
เพื่อพวกพองของตน ทําใหผูบริหารและครูทุมเทการทํางานเพื่อคุณภาพของโรงเรียนมากกวาเพือ่

ตนเอง สงเสรมิสมรรถภาพและความเปนอสิระในการทํางาน ใชอํานาจเพื่อการทํางานอยางสรางสรรค  
ยอมรับความคดิเห็นทีแ่ตกตางไปจากของตน  ลักษณะเดนอีกอยางหนึ่ง  คือ  การเปนผูนําแบบสราง
ความผูกพัน  (Leader  as  Bonding)  จะยกระดับคุณธรรม  จริยธรรม  และความประพฤติของทั้ง    
ผูนําและผูตาม  สรางความผกูพันกับสถาบนั  มใิชตําแหนงหนาที ่  กระตุนใหตระหนักถึงเปาหมาย
หลักของสถาบัน บริหารโดยการมีสวนรวม 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา  การศึกษาภาวะผูนําแตกตาง
กันตามแนวคิดของนักวิชาการแตละสมัย แตการหาขอยุติวาผูนําที่ดีที่สุดควรเปนอยางไรนั้นใน
ปจจุบัน     ยังหาขอยุติไมได  ทั้งนี้เพราะไมอาจพิสูจนไดวาควรพิจารณาตามวิธีการใดเปนวิธีการ
ถูกตองที่สุด  และขณะเดียวกันแตละวิธีดังกลาวมาตางก็มีประโยชนจากแงใดแงหนึ่งเสมอ (ธงชัย  
สันติวงษ, 2530 : 419)  แตสําหรับงานวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยจะศึกษาภาวะผูนําใน  2  แบบ  คือภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  วาภาวะผูนําแบบใดสัมพันธกับประสิทธิผล
ของ         ผูบริหารโรงเรียนดีเดนไดอยางเหมาะสม  ทั้งนี้เพราะผูนําทั้ง  2  แบบนี้  กําลังเปนที่สนใจ
ศึกษาอยางกวางขวางในปจจุบัน  ทั้งวงการธุรกิจ  อุตสาหกรรม  และการศึกษา  อีกทั้งเปนที่ยอมรับ
ของนักการศึกษาหลายทานวาเปนภาวะผูนําที่เหมาะสมสําหรับโรงเรียนปจจุบันนี ้

 
                   4.  คุณลักษณะของผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพและผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transformational  
and  Transactional  Leaderships) 
 4.1  คุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  (Transformational  Leadership) 
 ตามแนวคิดของแบส  (Bass)  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  ประกอบดวยลักษณะที่
สําคัญ  4  ประการ  คือ  ความเสนหา  การดลใจ  การมุงความสัมพันธเปนรายคน  และการกระตุน
การใชปญญา  (Seltzer  and  Bass,  1990 : 698 ; Yukl, 1989 : 205 – 207 ; citing  House, 1977 ; 
Bass, 1987 : 45 – 48 ; Boldman  and  Deal,  1992  :  319  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ,  2536  :  50)   
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 4.1.1 ความเสนหา (Charismatic) จะประกอบดวยคุณลักษณะพิเศษคือ  ความสามารถ
ในการมองการณไกล  และการรับรูถึงภารกิจที่จะตองหา  เปนผูกลาเผชิญปญหา  และสามารถ
ในการแกปญหาความขัดแยงอยางเปนธรรม  สามารถลดทัศนคติที่ตอตานการเปลีย่นแปลงของลกูนอง  
สามารถโนมนาวผูอ่ืน  และมีความสามารถในการจูงใจที่เหมาะสม  มีแนวคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 4.1.2  การดลใจ    (Inspiration)    คือความสามารถในการโนมนาวจิตใจลูกนอง  
เปลี่ยนแปลงความสนใจในการกระทําเพื่อตนเอง  ไปสูการกระทําประโยชนเพื่อกลุม  หรือเพือ่องคการ  
โดยการใชวิธีการพูดที่โนมนาวจิตใจในการทํางาน  รวมทั้งหาวิธีการกระตุนจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา  
ไดรับการตอบสนองตอความตองการความสําเร็จ ความตองการอํานาจและความตองการมิตรสัมพันธ  
(Bass, 1985 : 64  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ,  2536  :  51) ซ่ึงอาจจะทําโดย  1)  สรางความมั่นใจ  
2) สรางความเชื่อในเหตุผลที่กระทําใหลูกนองรับรูวาสิ่งที่เขากระทํานั้นทําไปเพื่ออะไร  3)  สราง
ความคาดหวังในความสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชา  
 4.1.3  การมุงความสัมพันธเปนรายคน  (Individualized  Consideration)  จะเนนที่
การมุงพัฒนาลูกนองเปนรายบุคคล  โดยมีการเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาแตละคน  ผูนําจะปฏิบัติ
ตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันไปตามความตองการและความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคน  
ซ่ึงการสรางความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองแบบตัวตอตัวจะพัฒนาความเปนผูนํา  และชวย
ใหไดขอมูลในการตัดสินใจที่ดีขึ้น  ทั้งนี้เพราะการเอาใจใสของผูบริหารตอผูใตบังคับบัญชาแบบตัว
ตอตัว  จะทําใหไดมีโอกาสรับรูขอมูลอยูตลอดเวลา  ซ่ึงจะชวยใหเปนพื้นฐานในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับหนวยงานหรือองคการไดดีขึ้น 
 4.1.4 การกระตุนการใชปญญา  (Intellectual  Stimulation)  เปนการกระตุน
ความคิดสรางสรรคและหาวิธีการใหม ๆ ในการแกปญหาตาง ๆ   ในอดีต  โดยใชความคิดในการ
ปองกันปญหามากกวาการแกปญหา รวมท้ังสนใจตอการใชความคิดในการวิเคราะห  การนําไปใช  
การตีความ  และการประเมินผล  ผูบริหารจะสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาพัฒนาวิธีการใหม ๆ หรือ
คิดคน         ส่ิงแปลกใหม  เพื่อที่จะบรรลุในภารกิจประจําวันของพวกเขา  อยางเชน  ครูใหญอาจให
กลุมเสนอความคิดเห็นใหม ๆ ตอโรงเรียนซึ่งจะทําใหเกิดโครงการทางการศึกษาที่แปลกใหม   
 4.2  คุณลักษณะของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional  Leadership) 
 แบส  (Bass, 1985 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ,  2536  :  51)  ไดศึกษาและอธิบาย
ลักษณะที่สําคัญ  2  ประการเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  คือ  การใหรางวัลตามสถานการณ  
และการบริหารแบบวางเฉย 
        4.2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ    (Contingent  Reward)  คือการที่ผูนําให
รางวัลตอบแทนสําหรับความพยายามในการปฏิบัติตนเพื่อบรรลุผลของผูใตบังคับบัญชา อาจจะ
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กระทําไดโดยการชมเชยเมื่อลูกนองปฏิบัติงานดีและการสนับสนุนใหไดรับเงินเดือนขึ้น  ไดโบนัส
และการเลื่อนตําแหนง  การใหบรรยากาศการทํางานที่ดี  ปลอดภัย   เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาทํางานได
ดี   หรือการใหรางวัลเปนเกียรติยศ    การใหการยอมรับจากสาธารณชนตอการทํางานที่ดี   รวมทั้งให
คําอธิบายอยางชัดเจนกับลูกนอง  การใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานของ
งาน  การใหการสนับสนุนค้ําจุนในการใชความพยายาม   การตรวจดูผลงานบอยครั้ง   และการให
ความมั่นคงแกผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบนี้มักจะจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจ
ดวยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic  Motives)  สําหรับผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมี
การใหแรงเสริมทางบวกกับผูใตบังคับบัญชาเชนกัน  แตเปนไปในลักษณะที่แตกตางโดยผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพ    จะใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรู สึกวาตนเองมีสมรรถภาพในการทํางาน มี
ความสามารถในการควบคุมตนเอง  มีความรูสึกวาตนเองสามารถทํางานที่มีคุณคามีจุดหมายซึ่งเปน
แรงจูงใจในระดับสูงกวา 
 4.2.2  การบริหารแบบวางเฉย  (Management  by  Exception)  คือการที่ผูนําจะ
ไมเขาไปยุงเกี่ยวจนกวาจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้นจึงเขาไปแกไข  ซ่ึงอาจใหแรงเสริมทางลบ  หรือ
การลงโทษ  การบริหารงานแบบวางเฉยนี้  อาจแบงออกไดเปน  2  ลักษณะ  คือ 
    1)  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก  จะเปนลักษณะที่ผูนําสอดสองดูแล
ความผิดพลาด  หากการปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐาน  ก็จะเขาไปแกไข 
   2)  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรับ จะเปนลักษณะที่วางเฉยไมปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงอะไรถางานยังดําเนินไปดวยดีตามแผนงานเดิมจะเขาแทรกแซงเมื่องานไมไดมาตรฐาน  
เขาทํานองที่วา  “ถามันยังไมพัง  ก็ไมตองซอมมัน”   ในลักษณะตรงขามกับผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
จะพยายามแกไขโดยจะมองขอผิดพลาดเปนโอกาสแหงการเรียนรู   เขาจะชี้แจงขอผิดพลาด  และ
ใหโอกาสแกไข 
 
  ความสัมพันธระหวางผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพและผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 จากแนวคิดของเบิรน และแบส  ทําใหเห็นความสัมพันธของผูนําแบบแลกเปลี่ยนและ
แบบเปลี่ยนสภาพตอการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ําและระดับสูงของผูใตบังคับบัญชา  โดยภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนเปนการที่ผูนําสนองความตองการในปจจุบันของผูใตบังคับบัญชา  ทํางานตาม
มาตรฐานขององคการ  ในทางตรงกันขามภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเกี่ยวของกันกับการเปลี่ยนแปลง
ในระดับสูง  โดยการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานที่ทาทาย รับผิดชอบมากยิ่งขึ้น  ขณะเดียวกนั
มีสวนชวยใหองคการมีการพัฒนานวัตกรรมใหม 
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 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพตางก็มีสวนคลายกันและ

แตกตางกัน ในสวนที่ตางกันนั้น แบส และอะโวลิโอ รวมทั้งวัลแมน และไอสไตน  (Avolio, 
Waldman  and  Einstein,  1988 : 61 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 53)  ไดสรุปความ
แตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพดังตารางที่  2.2  
 
 
 
 
 
ตารางที่  2.2  ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ 
                 

ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 
Transactional  Leadership 

ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนสภาพ 
Transformational  Leadership 

1. พิจารณาวาผูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติ 
       อยางไรเพือ่ที่จะทําใหบรรลุผล  แลวช้ีแจง  
       บทบาทที่ตองการแกเขา  เพื่อใหเกิด 
       ความมั่นใจในการทํางาน 
2. พิจารณาความตองการ  ความปรารถนา 
       ของผูใตบังคับบัญชา  เพื่อที่จะตอบสนอง 
       และจะทําใหผูใตบังคับบัญชามี 
       ความพยายามที่จะทํางานใหไดผลสัมฤทธิ์ 

1. พยายามชีแ้จงใหเห็นความสาํคัญและ 
       คุณคาของผลลัพธที่ตองการ  และวิธีที่จะ 
       บรรลุผล  ตอจากนั้นก็สรางความมั่นใจ   
       ใหเกิดกับสมาชิก 
2.    พยายามยกระดับความตองการของ 
       สมาชิกจากระดับความตองการทางกาย   
       ความมั่นคงปลอดภัย  สูระดับที่สูงกวา    
       คือความตองการความสําเร็จและแรงจูงใจ 
       ที่เพิ่มขึ้นเพื่อใหเกิดความมุมานะพยายาม  
      มากขึ้น 

3.   มีการฝกอบรมผูใตบังคับบัญชา  และ 
      ใหแรงเสรมิทางบวก  เพือ่ที่จะสนับสนนุ  
       ผลการปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนตําแหนง  
       เล่ือนขั้นเงินเดือน หรือมอบหมายงาน 
       ที่ตองการ 

3.  โนมนาวจติใจผูใตบังคับบัญชาแตละคน  
     โดยเปลี่ยนแปลงจากความสนใจทํางาน   
      เพื่อตนเองไปเห็นแกทีมงาน  องคการ  
      หรือพยายามชักจูงใหเกดิความคาดหวงั 
      ที่สูงและผลงานดีกวา 
4.   พยายามพฒันาผูใตบังคบับัญชาใหกาวสู 
      ความเปนผูนํา โดยการพัฒนาความสามารถ 
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       ของผูใตบังคับบัญชาในการแกปญหาของ  
      ตนเองรวมทั้งของผูอ่ืน 

 
     แมแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะมี

ลักษณะที่แตกตางกัน  แตวารูปแบบภาวะผูนําทั้งสองนี้ก็มีความเกี่ยวของกัน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพสามารถจะมองไดวาเปนลักษณะพิเศษอยางหนึ่งของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน   คือเปนการ
ขยายคุณลักษณะที่พิเศษกวาในการจะบรรลุเปาหมายของผูนํา ผูตาม กลุมและองคการ อีกทั้งจากการ
วิเคราะหโดยทฤษฎีบุคลิกภาพเชิงสรางสรรคและพัฒนาโดย คูเนอท และ เลวิส (Kuhnert and 
Lewis, 1987 : 649  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536  : 54)  ก็แสดงใหเห็นถึงพัฒนาการที่
เชื่อมตอระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  โดยภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพ  เปนพัฒนาการของมนุษยในระดับสูงกวา  มีคุณคากวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
ตลอดจน  แบส (Bass, 1985 : 65  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ,  2536  :  53)  ยังไดใหแงคิดวา  
ผูนําคนเดียวกันสามารถใชภาวะผูนําทั้งสองแบบไดในเวลาที่แตกตางกันและสถานการณแตกตางกัน  
อีกทั้งภาวะผูนําทั้งสองแบบตางก็มีสวนสงเสริมซึ่งกันและกัน  เพื่อนําไปสูการปฏิบัติงานที่มากกวา
ที่คาดหวังไว   
       
                   5.  เคร่ืองมือท่ีใชวัดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 ในงานวิจัยฉบับนี้  ผูวิจัยจะใชเครื่องมือวัดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  และภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนของแบสและอะโวลิโอ  (Bass and  Avolio, 1990 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 
2536 : 55)  โดยเครื่องมือวัดนี้มีช่ือวา Multifactor  Leadership Questionnaire (Self – Rating  Form) 
หรือ MLQ โดยเครื่องมือชุดนี้ แบสและอะโวลิโอ ไดปรับปรุงมาจากเครื่องมือเดิมที่แบสไดสรางขึน้
ในป ค.ศ. 1985  มีช่ือวา Multifactor  Leadership Questionnaire-Form  5 หรือ MLQ – 5  เครื่องมือ
ชุดนี้  แบสและอะโวลิโอ  ไดนําไปใชและไดคาความเชื่อมั่นระหวาง .92  กับ  .60  เครื่องมือ  MLQ  
ฉบับนี้เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ชวงคะแนน โดยมีคะแนนจาก  0  ถึง  4  ใช วัดภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพจํานวน  4  ดาน  คือ 1)  ดานความเสนหา  จํานวน  3  ขอ  2)  ดานการดลใจ  
จํานวน 3  ขอ  3)  ดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน  จํานวน  3  ขอ  4)  ดานการกระตุนการใช
ปญญา  จํานวน  3  ขอ  และวัดภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจํานวน 3  ดาน คือ 1) ดานการใหรางวัล
ตามสถานการณ จํานวน 3  ขอ 2) ดานการบริหารการวางเฉย  จํานวน  3  ขอ  3)  ดานการบริหาร
แบบปลอยตามสบาย  จํานวน  3  ขอ   
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               เครื่องมือ MLQ  ซึ่งพัฒนาครั้งแรกโดย  แบส  (Bass, 1985 : 65  อางใน กมลวรรณ  
ชัยวานิชศิริ, 2536 : 55) ไดอาศัยขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูบริหารระดับอาวุโสขององคการ
ขนาดใหญในประเทศอัฟริกาใต  จํานวน  70  คนโดยผูถูกสัมภาษณเหลานี้จะถูกขอรองใหคํานึงถึง  
ผูที่ถูกสัมภาษณเคยทํางานและมีประสบการณรวมกันวาผูนําคนนั้นไดชวยใหผูถูกสัมภาษณ

ตระหนักในความสําคัญของเปาหมายชวยเพิ่มระดับแรงจูงใจสูงขึ้น  และชวยดลใจแกตนใหเห็นแก
ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนตนเองเพียงไร  นอกจากนี้ผูถูกสัมภาษณจะถูกขอรองใหเขียน
บรรยายเกี่ยวกับผูนําคนนั้นวาเคยทําอะไรบางที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น โดยแบสไดดําเนินการ
อยางเดียวกันกับผูบริหารระดับลางขององคการดังกลาว แลวนําขอมูลทั้งหมดมาจากผูนําระดับอาวุโส
และผูนําระดับลางมาจัดเปนแบบสอบถามที่เรียกวา MLQ นับตั้งแตเร่ิมทําฉบับแรก แบบทดสอบ  MLQ 
ดังกลาวไดรับการปรับปรุงแกไขอีกหลายครั้งตอมา เพื่อเพิ่มความสมบูรณในแงความเที่ยงตรง 
(Validity)  และความนาเชื่อถือ  (Reliability)  ยิ่งขึ้น 
 แบบทดสอบ  MLQ  นี้ประกอบดวยคําถามที่ใชวัดการรับรูของผูตาม  (Follower’s 
Perception) ที่มีพฤติกรรมของผูนําใน  7 องคประกอบของความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและ
แบบแลกเปลี่ยนดังกลาวมาแลว  นอกจากนีแ้บบทดสอบยังมีหวัขอเพื่อวดัการใชความพยายาม

สวนเกนิ (Extra  Effort)  ความมีประสิทธิผล  (Effectiveness) และความพึงพอใจ (Satisfaction) อีก
ดวย 
 ผลการวิจัยในการใชแบบทดสอบ  MLQ  เพื่อหาวาความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ      
มีความสัมพันธกับผลลัพธที่ออกมา  เชน  ความมีประสิทธิผลหรือไมเพียงใด  แบส และอะโวลิโอ  
สรุปผลวาองคประกอบที่ 1 คือความเสนหา กับองคประกอบที่ 2  คือ การดลใจ  ที่มีในแบบทดสอบ  
MLQ นั้น  ใหผลออกมาในแงเกี่ยวของในเชิงบวกกับความมีประสิทธิผล  (Possitive  effect)  โดยมี
องคประกอบที่  4  คือ  การมุงความสัมพันธเปนรายคน  องคประกอบที่  3  คือ  กระตุนการใชปญญา  
และองคประกอบที่  5  คือการใหรางวัลตามสถานการณ   พบวาเปนองคประกอบที่สําคัญมากนอย
ลดหล่ันลงมาตามลําดับ  สวนองคประกอบที่ 6  คือ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก พบวามีความสัมพันธ
เชิงลบ  (Negative  Effect)  กับความมีประสิทธิผลในขณะที่องคประกอบที่  7  คือ การบริหาร   
แบบวางเฉยเชิงรับนั้น พบวามีความเกี่ยวของอยูบางกับผลลัพธหรือความมีประสิทธิผล และ

โดยเฉพาะองคประกอบสุดทาย คือการบริหารแบบปลอยตามสบายหรือแบบขาดภาวะผูนํานั้น  
ผลการวิจัยพบวา  มีความสัมพันธเชิงลบกับเรื่องความมีประสิทธิผล  และความพึงพอใจของผูตาม 
 แบส และอะโวลิโอ ไดจัดทําแบบทดสอบ MLQ ฉบับยอข้ึนมาใหมเรียกวา แบบทดสอบ  
MLQ – 6S  เพื่อใหผูเรียนใชประเมินตนเองวามีแบบของผูนําประเภท  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  ผูนํา
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แบบแลกเปลี่ยน และผูนําแบบปลอยตามสบาย มากนอยเพียงไร และตอนทายมีขอมูลอธิบาย

ประกอบเพื่อใหผูเรียนใชในการตีความหมายของคะแนนที่ไดรับ 
     เมื่อไดคะแนนจากการทําแบบทดสอบ  MLQ – 6S  เรียบรอยแลว  จึงแบงคะแนนที่ได
ออกเปน  3  กลุมดังนี้ 
 กลุมแรกเปนคะแนนขององคประกอบที่  1 ถึง 4  ซ่ึงเปนรายการที่ใชในการวัดความเปน
ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพวามีระดับใด  หากคะแนนในองคประกอบเหลานั้นสูง  บงชี้วา  มีแนวโนม
การแสดงพฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพคอนขางมาก 
 กลุมที่สอง  เปนคะแนนขององคประกอบที่  5 และ 6  ซ่ึงเปนคะแนนที่วัดความเปนผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนถาหากไดคะแนนในองคประกอบเหลานี้สูง หมายความวามีแนวโนมที่จะใชวิธีการ
ใหรางวัลและวิธีการที่เปนมาตรการแกไข  เปนแบบภาวะผูนํา 
 กลุมสุดทายมีองคประกอบเดียวคือ  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายหรือเหมือนไมมี  
ภาวะผูนํา  ถาคะแนนในองคประกอบนี้สูง  แสดงวาเปนผูนําที่ปลอยปละละเลยขาดความเอาใจใส
ทั้งตองานรับผิดชอบและตอผูใตบังคับบัญชา  จึงมีภาวะความเปนผูนํานอยมาก 

      การคิดคะแนน : แบบทดสอบ MLQ –6S มี  7 องคประกอบ  คะแนนแตละองคประกอบ
มาจากการรวมคะแนนที่ทานตอบจํานวน  3  ขอ  ดังนี้ 
                   องคประกอบที่  1 : ความเสนหา  (คะแนนจากขอ 1, 8, 15)                                                 
                   องคประกอบที่  2 : การดลใจ  (คะแนนจากขอ 2, 9, 16)                                                         
                   องคประกอบที่  3 : การกระตุนการใชปญญา  (คะแนนจากขอ 3, 10, 17)                              
                   องคประกอบที่  4 : การมุงความสัมพันธเปนรายคน  (คะแนนจากขอ 4, 11, 18)                   
                   องคประกอบที่  5 : การใหรางวัลตามสถานการณ  (คะแนนจากขอ 5, 12, 19)                      
                   องคประกอบที่  6 : การบริหารแบบวางเฉย (เชิงรุก-เชิงรับ)  (คะแนนจากขอ 6, 13, 20)       
                   องคประกอบที่  7 : การบริหารแบบปลอยตามสบาย  (คะแนนจากขอ 7, 14, 21)    
               

                   การแปลผลคะแนนและคําอธิบายยอ 
                   9 – 12   คะแนน  =  ระดับสูง 
 5 – 8     คะแนน  =  ระดับปานกลาง 
 0 – 4     คะแนน  =  ระดับต่ํา 

     องคประกอบที่  1  :  ความเสนหา บงชี้วาสามารถทําใหผูใตบังคับบัญชามีความไววางใจ
เล่ือมใสศรัทธาใหความนับถือซ่ึงทําไดโดยแสดงความเสียสละสรางความหวังและความฝนที่เปนไปได  
รวมทั้งแสดงพฤติกรรมเปนแบบอยางที่ดี 
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    องคประกอบที่  2  :  การดลใจ  เปนการวัดวาสามารถกําหนดวิสัยทัศนโดยใชวิธีการตาง 
ๆ เชน สัญลักษณและภาพลักษณที่เหมาะสม เพื่อจูงใจผูตามใหผูกพันตองานและพยายามชวยใหผู
ตาม 
รูสึกวางานของตนมีความหมายและสําคัญ 

    องคประกอบที่ 3 : การกระตุนการใชปญญา  เปนการแสดงความสามารถในการทําใหผู
ตาม 
เกิดแงมุมมองใหมตองาน  รูจักคิดหาหลาย ๆ ทางเลือกในการแกปญหา  เปนตน  ซ่ึงทําไดโดยยั่วยุ
ใหเกิดการทาทายแกผูตามใหมีความอยากรู อยากซักถาม  อยากพิสูจนคานิยม  และความเชื่อตาง ๆ 
ขององคกร  ผูนําตองสรางบรรยากาศแหงความอดทนและความเปนมิตร 

    องคประกอบที่ 4  : การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล  เปนการบงชี้ระดับความสนใจ 
ที่มีตอความเปนอยูของผูตาม มีการมอบหมายงาน โครงการ ใหเปนรายบุคคลพรอมคอยดูแลชวยเหลือ
ใกลชิด  รวมทั้งชวยเหลือคนที่เขากลุมไดยาก 

    องคประกอบที่ 5  : การใหรางวัลตามสถานการณ  เปนการวัดระดับที่แจงใหผูตามทราบ
ถึงเงื่อนไขของการทํางานกับผลตอบแทนที่จะไดรับโดยย้ําความคาดหวังที่มีตอเขา  และพฤติกรรม
ที่แสดงการยอมรับในผลงาน 

    องคประกอบที่ 6 : การบริหารแบบวางเฉย เปนการประเมินวาไดบอกเงื่อนไขของการทํางาน
แกผูตามหรือไม  บอกมาตรฐานของงานที่พอใจ  และมีทัศนะหรือความเชื่อทํานอง  “ถายังไมพัง    
ก็ไมตองซอม”  เปนตน 
 องคประกอบที่ 7 : การบริหารแบบปลอยตามสบาย  เปนการวัดวาใชความพยายามนอยมาก
โดยปลอยใหทุกอยางดําเนนิการไปเองโดยไมใหความใสใจวางานจะสําเร็จและไมเขาไปเกี่ยวของ

ชวยเหลือแตอยางใด 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับปจจยัท่ีมีความสัมพันธกับประสทิธิผลการจัดการศึกษา 
 
           งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษา  ไดแก
ปจจัยดานโรงเรียน  ปจจยัดานผูบริหาร  และปจจัยดานครู  ตามลําดับดังนี้ 

 

                   ปจจัยดานโรงเรียน 
              โรงเรียนเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน  
ทั้งนี้เพราะการที่โรงเรียนจะมีประสิทธิผลยอมมาจากการดําเนินการดานโรงเรียนที่เหมาะสม (Reid  
and  others, 1988 : 26, 30 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 40)  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาตัว
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แปรปจจัยดานโรงเรียนไดแก  ขนาดโรงเรียน อัตราสวนระหวางครู ตอนักเรียน  และประเภท
โรงเรียน  ดังนี้   
 1.  ขนาดโรงเรียน  (School  Size) ขนาดของโรงเรียน  มีผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  
กลาวคือ   ขนาดของโรงเรียนยอมมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  เชน งานวิจัยของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2529 : 24-28) พบวาโรงเรียนประถมศึกษาที่มีประสิทธิภาพสูง
โดยเฉลี่ยเปนโรงเรียนขนาดใหญ  สอดคลองกับงานวิจัยของอํารุง  จันทวานิช  (2532 : 29)  ที่ศึกษา
องคประกอบบางประการที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา  พบวา
ตัวแปรดานโรงเรียน ไดแก ขนาดของโรงเรียน พื้นที่และจํานวนหองเรียน มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนของนักเรียน โดยนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงคือเด็กที่อยูโรงเรียนขนาดใหญ
และตอมา อํารุง จันทวานิช  และคนอื่น ๆ (2527 : 16) ไดวิจัยอีก พบวาขนาดโรงเรียน  และทําเลที่ตั้งจะ
แตกตางกันในประสิทธิภาพของโรงเรียนคือโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญทําเลที่ตั้งอยูในที่เจริญ

จะมีประสิทธิภาพสูง  และงานวิจัยของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  (2532 : 211)  
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาของเอกชนก็พบวาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนใน

ช้ันมัธยมศึกษาปที่  3  และนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 ในโรงเรียนเอกชนขนาดใหญ จะมี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในวิชาการสูงกวานักเรียนที่เรียนในโรงเรียนขนาดเล็ก  และจากการ
วิเคราะหของ สเตียร  (Steers, 1977 : 67 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 40)  ชี้ใหเห็นวา
ขนาดองคกรที่เพิ่มขึ้นมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ้นขององคกร  แตกับมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ สําหรับขนาดของโรงเรียนมีผลตอ
ประสิทธิผลของ        โรงเรียนกลาวคือ  ขนาดของโรงเรียนยอมมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียน   
                   2. อัตราสวนครูตอนักเรียนมีงานวิจัยหลายฉบับชี้ใหเห็นความสัมพันธระหวาง

ประสิทธิผลของโรงเรียนกับอัตราสวนระหวางครูตอนักเรียน  ดังเชน  งานวิจัยของอุมาพร  หลอ
สมฤดี  (2527 : 72) ที่พบวาอัตราสวนระหวางครูตอนักเรียนมีความสัมพันธกับคุณภาพทางการศึกษา
ของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตอําเภอที่มีความหนาแนนของประชากรตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับ  
มนัส  ภาคภูมิ  และบุญจง  เรืองสะอาด  (2527 : บทคัดยอ)  ที่ศึกษาพบวาอัตราสวนครูตอนักเรียน  
มีความสัมพันธกับคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอที่มีขนาดตางกัน   และจาก
การวิจัยของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  (2532 : 178 – 195)  ในเรื่องประสิทธิภาพในการ
จัดการศึกษาของเอกชน  พบวาตัวแปรอัตราสวนตอนักเรียนตอหอง  อัตราสวนครูตอนักเรียน  
จํานวนนักเรียน  จํานวนครูมีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในระดับชั้น
มัธยมศึกษาปที่  3  และมัธยมศึกษาปที่  6  นอกจากนี้  ศิริชัย  ชินะตังกูร  (2527)   ไดวิเคราะหหา
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อัตราสวนระหวางครูตอนักเรียนของโรงเรียนประถมศึกษาที่เหมาะสมพบวาอัตราสวนโดยเฉลี่ย

ระหวางครูตอนักเรียนทั้งประเทศ  มีคาเทากับ  1 : 21  และเสนอแนะวาอัตราสวนระหวางครูตอ
นักเรียนสําหรับโรงเรียนประถมศึกษานาจะมีความเหมาะสมมากที่สุด  คือชวงระหวาง  21 – 33  คน 
             3. ประเภทของโรงเรียน เปนอีกตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ของผูบริหารโรงเรียน  งานวิจัยของ  สมชาย  พูลศรี  (2536 : 90 –  92)  ไดศึกษารูปแบบผูนําที่มีผล
ตอประสิทธิผลขององคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตการศึกษา 1 ผลการศึกษา 
พบวาปจจัยที่ทําใหองคการมีประสิทธิผลสูง    คือสถานการณกลุมของโรงเรียน   สําหรับการวิจัย
คร้ังนี้จะแบงประเภทของโรงเรียนประถมศึกษาออกเปน  2 ประเภท  ตามที่สํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดเชียงใหม  ไดแบงประเภทของโรงเรียน  ดังนี้   คือ โรงเรียนที่เปดสอนกอนประถมศึกษาและ
โรงเรียนประถมศึกษา  และโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  
 
         ปจจัยดานผูบริหาร 
                   ผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลสําคัญในการเชื่อมโยงหนวยงานตาง ๆ ใหทํางานอยางมี 
ประสิทธิภาพในการบริหารโรงเรียนใหมีประสิทธิผลสูงนั้นคุณลักษณะที่สําคัญของผูบริหารคือ

ระดับการศึกษา ประสบการณบริหาร ตลอดจนภาวะผูนําของผูบริหาร ทั้งนี้เพราะงานวิจัยหลายฉบับ
ตางยืนยันสอดคลองกันวา  ตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการจัดการศึกษาของ
ผูบริหารโรงเรียน  (Pendley, 1985 : 1985 : 98 ; O’ Neal, 1987 : 62 ; อํารุง  จันทวานิช และคนอื่น ๆ 
2527 : 98  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 42)  ดังนี้ 
            1. ระดับการศึกษา  เปนปจจัยหนึ่งที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน
ทั้งนี้เพราะผูบริหารยิ่งมีการศึกษาสูงยิ่งมีผลดีตองานจากงานวิจัยของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร  รวมกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ และสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษา แหงชาติ (2527 : 70 – 71 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 42) เร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอคุณภาพการศึกษาประชาบาล  พบวาวุฒิการศึกษาของ     ผูบริหารโรงเรียนมีผลตอคุณภาพของ
การศึกษาในโรงเรียน สอดคลองกับงานวิจัยของ เพนดเลย (Pendley, 985 : 98  อางใน กมลวรรณ  
ชัยวานิชศิริ, 2536 : 43)  พบวาการศึกษาของครูใหญมีผลตอการบริหารงานของโรงเรียนใหบรรลุ

ความสําเร็จเปนอยางมาก  และงานวิจัยของเพรสเซล (Pressel, 1986 : 1516  อางใน กมลวรรณ  ชัย
วานิชศิริ, 2536 : 43)  ศึกษาวิจัยพบวาผูบริหารที่สําเร็จปริญญาเอก จะใหความอบอุนกับเพื่อนรวมงาน
มากกวาผูสําเร็จปริญญาโท 
                   2.  ประสบการณการบริหาร  ผูบริหารมีประสบการณมาก  จะสามารถนําประสบการณ
มาชวยดําเนินงานใหเกิดผลดีแกหนวยงานมากขึ้น  จากการศึกษาของสถาบันพัฒนบริหารศาสตร
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รวมกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ   (2527 : 70 – 71 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 42)  เร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
คุณภาพของการศึกษาประชาบาล   พบวา  ประสบการณของผูบริหารโรงเรียนมีผลตอคุณภาพของ
การศึกษาในโรงเรียน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของโอนีล (O’ Neal, 1987 : 320 อางใน บุญเรือน  
หมั้นทรัพย, 2538 : 52)  พบวาผูบริหารการศึกษาที่มีประสบการณการทํางานยิ่งมากและมี

ประสบการณบริหารมาก  จะยิ่งทําใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานและเขาใจงานมากยิ่งขึ้น  
งานวิจัยของอํารุง  จันทวานิช และคณะ (2527 : 91) วิจัยเร่ือง องคกําหนดประสิทธิภาพของการ
ประถมศึกษาพบวา โดยเฉลี่ยครูใหญในโรงเรียนที่มีประสิทธิผลสูงจะมีประสบการณสูงกวาครูใหญใน
โรงเรียนที่มีประสิทธิผลต่ําสอดคลองกับงานวิจัยของเจิดหลา  สุนทรวิภาต  (2534 : 186 – 188)  ที่ได
ศึกษาคุณลักษณะของผูนําและประสิทธิผลของงานในภาควิชาของคณะศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัย 
ผลการศึกษาพบวาหัวหนาภาควิชาที่มี     การศึกษาต่ําและอยูในตําแหนงนานมีประสิทธิผลของ
ภาควิชาสูงกวาหัวหนาภาควิชาที่มีการศึกษาต่ําแตอยูในตําแหนงไมนาน 
              3.  ภาวะผูนําการบริหาร  ภาวะผูนําการบริหารของโรงเรียนจะมีประสิทธิผลหรือไมนั้น
ยอมขึ้นอยูกับสมรรถภาพในการนําและการใชภาวะผูนําในการปรับเปลี่ยนและพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น

สตีวาท (Stewart,  1985 : 62)  มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดมีแนวคิดที่สอดคลองกันวา  
ภาวะผูนําของผูบริหารมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน (Reid  and  others, 1988 : 24 ; 
Miskel and Dorothy, 1985 : 87 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 44)  เนื่องจากสภาพแวดลอม
และบริบทของสังคมไทยที่มีความแตกตางจากสังคมตะวันตก  ประกอบกับยังไมมีผูศึกษาถึง
ลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับผูบริหารการศึกษาไทย จึงไมสามารถยืนยันไดวาจะเหมาะสมตอ  
ผูบริหารโรงเรียน  ผูวิจัยจึงนํามาศึกษาภาวะผูนําทั้ง  2  ลักษณะ  คือ  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
และผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงนํามากําหนดเปนตัวแปรในการวิจัยคร้ังนี้  และมีงานวิจัย
ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําทั้ง 2 ลักษณะดังนี้ 
                   เมอรเรย  (Murray, 1988 : 1880  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 55)  ศกึษาภาวะผูนาํ
แบบเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลของวิทยาลัยขนาดเล็กซึ่งใชแนวคิดของคิม เอส คาเมรอน   
(Kim, S. Camaron) ในการประเมินประสิทธิผลวิทยาลัยใน 9 ดานคือดานความพึงพอใจในการศึกษา
ของนักเรียน  การพัฒนาทางดานวิชาการ  พัฒนาทางวิชาชีพ  สุขภาพขององคการ  การพัฒนาสวนบุคคล  
ความพึงพอใจในดานการวาจางของอาจารย  ความเปดของระบบการไดมาซึ่งทรัพยากร  ผลการวิจัย
ไมพบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลของวิทยาลัยโดยรวม       
แตพบความสัมพันธระหวางตัวแปรยอยในดานประสิทธิผลของวิทยาลัยคือดานการพัฒนาทาง   
วิชาการของนักศึกษากับภาวะผูนําทั้ง  2  แบบ   
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                   เคนดริค  (Kendrick,  1988 : 1330 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56)  ศึกษา
ลักษณะภาวะผูนําที่มีผลตอการพัฒนาโรงเรียนระดับมัธยมในเมืองใหมีประสิทธิภาพโดยวิจัยเชิง   
คุณภาพ  ผลการวิจัยพบวาครูใหญใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในระยะแรก และตอมาไดใชภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพในการดําเนินงานจนสามารถ ปรับปรุงโรงเรียนใหเกิดประสิทธิผล 
                   ดี  เบนเนทเดทโต (Di Benedetto, 1988 : 2037 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56) 
ศึกษาความสัมพันธระหวางแบบของผูนํากับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนของโรงเรียน

ขนาดเล็กในชนบท  ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธทางบวกระหวางผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของครูใหญ 
                  ในขณะที่คิง  (King, 1989 : 2329 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56)  ไดศึกษา
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับผูบริหารการศึกษาจํานวน 208 คน   
ในระดับอนุบาล มัธยมปลาย และระดับมหาวิทยาลัย โดยใชเครื่องมือ  Multifactor  Leadership  
Questionnaire  ของแบส  (Bass)  ผลการวิจัยพบวา  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformationnal  
Leadership) สามารถทํานายความพึงพอใจและความสําเร็จไดเหนือกวาผูนําแบบแลกเปลี่ยน และ
พบในผูบริหารระดับมหาวิทยาลัยมากกวาอนุบาล และมัธยมปลาย 
             มอรริอาตี้  (Moriarty, 1989 : 42 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56)  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของครูใหญและโครงสรางโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน

คาทอลิก ระดับมัธยมศึกษา จํานวน  47  โรงเรียน  ในรัฐเจอรซ่ีซ่ึงประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน
โดยใชแนวคิดพื้นฐานของพาสัน (Parsons) ผลการวิจัยพบวาทั้งภาวะผูนําของครูใหญและโครงสราง
ของโรงเรียนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
                   ในทํานองเดียวกันงานวิจัยของกูดฮารท  (Goodhart, 1990 : 2214 อางใน กมลวรรณ  
ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56) ศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยม  ผลการวิจัยพบวา  
พฤติกรรมภาวะผูนําของครูใหญดานการมุงงานสามารถอธิบายประสิทธิผลของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญ  
ซ่ึงคลายกับงานวิจัยของเฮอรซอค (Herzog, 1990 : 2582 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 56)     
ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของโรงเรียนกับตัวแปรบางประการในโรงเรียนมัธยม    
ที่ไมใชของรัฐและของรัฐ  ผลการวิจัยพบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน
คือภาวะผูนําของครูใหญ  ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวตรงขามกับผลการวิจัยของ  มารเนซ  แอนโดเนตติ  
(Martinez –Antonetty, 1985 : 3212  อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 57)  ที่ศึกษาความแตกตาง
ของภาวะผูนําของครูใหญระหวางโรงเรียนระดับมัธยมที่มีประสิทธิผลและไมมีประสิทธิผลในดาน

อํานาจหนาที่การเปนผูนําทางวิชาการและแบบภาวะผูนํา  แตพบวาครูใหญโรงเรียนที่มีประสิทธิผล
จะมีลักษณะมุงงานนอยกวา  แตมีลักษณะมุงคนพอ ๆ  กับโรงเรียนที่ไมมีประสิทธิผล 
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             นอกจากนี้มีงานวิจัยบางฉบับไดศึกษาพฤติกรรมที่สามารถอธิบายลักษณะภาวะผูนํา

แบบเปลี่ยนสภาพไว เชน  ฮูเวอร  (Hoover, 1987 : 3020 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 57)  
ไดทําการศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  เพื่อจะศึกษาวาผูนํา
ทางการศึกษาจะมีลักษณะพฤติกรรมที่เปนองคประกอบของภาวะผูนํา  2  แบบ ตามทฤษฎีของแบส  
(Bass)  เชนเดียวกับผูนําทางการทหารและธุรกิจหรือไม  กลาวคือ  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะ
ประกอบดวยปจจัย  3  ประการ  คือ  ความมีเสนหา  การมุงสัมพันธเปนรายบุคคล  การกระตุนการใช
ปญญา  ในขณะที่ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะประกอบดวยปจจัย  2  ประการ  คือ  การใหรางวัลตาม
สถานการณ  และการบริหารแบบวางเฉย  โดยทําการศึกษากับครูใหญโรงเรียนเอกชนระดับ
มัธยมศึกษาในรัฐทางภาคตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกา  ผลการวิจัยพบวามีลักษณะ

เชนเดียวกัน 
          จากงานวิจัยตาง  ๆ  ที่เกี่ยวของ  จะเห็นไดวาการศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและ
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับประสิทธิผลของโรงเรียนยังมีไมมากนัก  และยังไมสามารถใหขอสรุป
ไดวาภาวะผูนําแบบใดจะเหมาะสมกับองคการทางการศึกษา   อยางไรก็ตามงานวิจัยสวนใหญจะ
พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน  ดังนั้น ตัวแปรในดานภาวะผูนําจึงเปน
ตัวแปรที่สําคัญอีกกลุมหนึ่งที่ควรศึกษา  เพื่อที่จะใชทํานายประสิทธิผลของโรงเรียน 
 
 
 
                   ปจจัยดานคร ู
                   สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยที่สําคัญตอประสิทธิผลขององคการ  ครูก็นับวา
เปนสภาพแวดลอมของโรงเรียน  ครูเปนผูรวมงานอยางใกลชิดกับผูบริหาร  และมีบทบาทสําคัญตอ
วิถีชีวิตของนักเรียนเมื่ออยูในโรงเรียน   ครูเปนทั้งแมแบบ  และประสิทธิ์ประสาทความรูทั้งดาน
คุณธรรม  จริยธรรมและวิชาการแกนักเรียน   ผูบริหารโรงเรียนมีสวนสําคัญอยางยิ่ง   ทั้งนี้เพราะ
ผูบริหารจะเปนผูประสานใหการทํางานของครูเปนไปอยางราบรื่น  รวมทั้งสงเสริมใหเกิด
สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  พิจารณาสภาพแวดลอม
ในการทํางานของครูวาดีหรือไมนั้น  อาจพิจารณาไดหลายประเด็น  สําหรับงานวิจัยนี้จะศึกษาตัว
แปรที่สําคัญ 5  ประการ  ไดแกระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน  ความพึงพอใจของครู  ความ
สามัคคีของครู  และการไดรับการสนับสนุนทางสังคมของครู   แตจะนําเสนองานวิจัยของตัวแปร  3  
ตัวแปร  ที่สําคัญตามลําดับดังนี้ 
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              1.  ความพึงพอใจของครู   เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธตอประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ของผูบริหารโรงเรียน เมื่อความรูสึกของครูที่อยากทํางานในโรงเรียน มีความสุขกับรายได สวัสดิการ
และสภาพแวดลอมทั่ว ๆ ไป ยอมสงผลตอประสิทธิผลของผูบริหารโรงเรียน จากการศึกษาของ
พอรตเตอร  สเตียร และมาวเดย (Porter, Steers and Mawday, 1974 : 603  อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 
2538 : 54)  พบวาความพึงพอใจในการทํางานมีสวนสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับการคงอยู
หรือลาออกของผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  สเตียร (Steers, 1977 : 46 – 55  อางใน 
บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 54)  ที่พบวาความพึงพอใจในการทํางานสัมพันธกับความผูกพัน     
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สอดคลองกับงานวิจัยของ  ลอก (Locke, 1984 : 93 อางใน   
บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 54)  พบวา  ประสิทธิภาพขององคการสามารถดูไดจากดัชนีที่เกี่ยวของ
กับความสําเร็จในงานและความพึงพอใจในงาน  
          2.  ความสามัคคีของครู   เปนตัวแปรสําคัญที่มีความสัมพันธตอความผูกพันของสมาชิก
ในองคการ  (Posehn, 1988 : 1606)  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของแคพโล  (Caplow)  ที่วาความสามัคคี
หรือความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เปนตัวแปรหนึ่งที่ใชกําหนดประสิทธิผลขององคการ (ภรณี  กีรติ
บุตร, 2529) ซ่ึงมีงานวิจัยช้ีใหเห็นวาสมาชิกที่มีความสามัคคี  ยึดมั่นในกลุม  จะมีความพึงพอใจใน
งานสูง  อัตราการขาดงานและการลาออกงานต่ํา ลูแทนส  (Luthans, 1989 : 376 – 378)  และความ
สามัคคีของสมาชิกในองคการมีความสําคัญ  เพราะความสามัคคีทําใหเกิดความยึดมั่นในกลุม วุด 
และ    คนอื่น ๆ (Wood  and  others, 1986 : 45 อางใน กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ, 2536 : 78)  ความยึดมั่น
ในกลุมจะทําใหแสดงออกในลักษณะความเปนมิตร สมาชิกมีความรูสึกเปนอิสระที่จะแสดงออกซึ่งความ
คิดเห็น  ใหขอเสนอแนะ  สมาชิกจะมีความรูสึกกระตือรือรนในการทํางาน  และเต็มใจที่จะเสียสละ
สวนตัวเพื่อผลประโยชนของกลุมเต็มใจจะรับผิดชอบในกิจกรรมที่ไดรวมมือกันทํา เทพนม  เมือง
แมน  และสวิง  สุวรรณ (2529 : 127) เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกันรวมทั้งเกิดความไววางใจ 
(Trust)  ซ่ึงกันและกัน ซ่ึงความไววางใจระหวางกัน  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญอยางหนึ่งตอ
ความมั่นคงอยูรอดขององคการ  เปอรกี้ และสมิธ (Purkey  and  Smith, 1983 : 427 – 452 อางใน 
กมลวรรณ     ชัยวานิชศิริ, 2536 : 78) ไดสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับโรงเรียนที่มีประสิทธิผล  และไม
มีประสิทธิผล  ซ่ึงผลการวิจัยที่คนพบขอหนึ่งก็คือการที่ครูในโรงเรียนมีความสัมพันธกันดีเปนตัว
แปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลของโรงเรียน  ในทํานองเดียวกัน พารสัน (Parson, 1964 : 33 อางใน 
ภรณี  กีรติบุตร, 2529 : 5) ยังไดเสนอแนวคิดไววาปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งที่ใชเปนเกณฑในการ
พิจารณาองคการที่มีประสิทธิผลคือการบูรณาการใหเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน  (Integration)  ซ่ึง

สอดคลองกับกับแนวคิดของแคพโล (Caplow, 1964 : 21 อางใน ภรณี  กีรติบุตร, 2529 : 5)  ที่วา
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ความสามัคคีหรือความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเปนตัวแปรหนึ่งที่ใชกําหนดประสิทธิผลของ

องคการ (ภรณี  กีรติบุตร, 2529 : 5)  
 ฮอนเนอร  (Horner, 1984 B : 2331  อางใน กมลวรรณ   ชัยวานิชศิริ, 2536 :79) ไดศึกษา 
ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมโดยพิจารณาจากแนวคิดของพารสัน  (Talcott  Parsons)  ใน  4  ดาน  
คือการปรับเปลี่ยน การบรรลุจุดมุงหมายความสามัคคีของครูในโรงเรียนและการธํารงรักษาวัฒนธรรม  
เอกลักษณของโรงเรียนผลการวิจัยพบวาตัวแปรดานความสามัคคีของครู  และความผูกพันมี
ความสัมพันธอยางสูงตอประสิทธิผลของโรงเรียน  ซ่ึงสอดคลองกับโบเวอร (Bower, 1987 : 2768 อาง
ใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 79)  ที่พบวาการมีความรวมมือรวมใจกันทํางานเปนตัวแปรหนึ่ง
ที่แสดงถึง   ประสิทธิผลของโรงเรียนระดับมัธยมในรัฐจอรเจีย 
                นอกจากนี้  เบนเลย  (Bentley, 1988 : 2608 อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 79)  
ไดศึกษาเกี่ยวกับการสรางประสิทธิผลของโรงเรียนในระดับมัธยมศึกษาพบวา โรงเรียนที่มีประสิทธิผล
ครูจะมีความสามัคคีรวมกันในการทํางานเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน

ของ นักเรียน 
                   3.  การไดรับการสนับสนุนทางสังคมของครู  เปนตัวแปรที่สําคัญอยางหนึ่งตอ

ประสิทธิผล 
การจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน ทั้งนี้เพราะหากครูไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่เหมาะสม
ยอมทําใหเกิดความพึงพอใจ เกิดขวัญกําลังใจในการทํางานซึ่งสงผลตอการดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงค   และมีสวนทําใหโรงเรียนมีประสิทธิผล จากการสังเคราะหงานวิจัยของ สวินนี่ 
(Sweeney, 1986 : 349อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 82)  พบวาครูใหญที่บริหารการศึกษา
อยางมีประสิทธิผลจะมีการสนับสนุนครูโดยจะมีการสื่อสารกับครูเกี่ยวกับเปาหมาย  วิธีดําเนินการที่
จะชวยเหลือสนับสนุนครูในดานตาง  ๆ   สอดคลองกับงานวิจัยของรัสเซล    และคนอื่น ๆ (Russell  
and others, 1987 : 269  อางใน บุญเรือน  หมั้นทรัพย, 2538 : 56) พบวา หากครูไดรับการสนับสนุน
จากผูบริหารจะสงผลถึงการทํางานใหบรรลุประสิทธิผลของครู และยังสงผลถึงประสิทธิผลของการ
จัดการศึกษาของ          ผูบริหารโรงเรียนอยางมากดวย    
                   นอกจากนี้จุมพล  พูลภัทรชีวิน (2532 : 91 – 92) ไดศึกษาวิจัยปจจัยท่ีสงผลตอสัมฤทธิผล
ของโรงเรียนเอกชนพบวา  โรงเรียนเอกชนที่มีสัมฤทธิผลสูงสามารถจัดวัสดุ  อุปกรณตลอดจน   
ส่ือการเรียนการสอนไดทันสมัยและพรอมกวาโรงเรียนเอกชนที่สัมฤทธิผลต่ํา  นอกจากนี้การจัด
สวัสดิการของครูในโรงเรียนเอกชนที่มีสัมฤทธิผลต่ําไมดี   จากการสัมภาษณครูสวนใหญในโรงเรียน
เอกชนที่มีสัมฤทธิผลต่ํารายงานวาบรรยากาศในการทํางานไมดี ครูและผูบริหารไมมีความเขาอกเขาใจ
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กัน ในขณะที่ครูโรงเรียนเอกชนสัมฤทธิผลสูงรายงานวา ระบบการบริหารเปนประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 
มีการติดตามผลการทํางานอยางตอเนื่อง 
            จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของอาจกลาวไดวา  การไดรับการสนับสนุนทางสังคม
ของครูเปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งตอประสิทธิผลของหนวยงานหรือโรงเรียน  ทั้งนี้เพราะหากครู
ไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่เหมาะสมยอมทําใหเกิดความพึงพอใจ  เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน    
ซ่ึงจะมีผลตอการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค  และมีสวนทําใหโรงเรียนมีประสิทธิผล  
           การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน  อาจจะ
สรุปไดวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนดีเดน ไดแก
ปจจัยดานโรงเรียน  ปจจัยดานผูบริหาร   ปจจัยดานครู   
 
กรอบความคดิในการวิจัย 
 

          กรอบความคิดในการวิจัยนี้  ผูวิจัยไดอาศัยตัวแบบของเบนนิส  (The  Bennis  Model) 
ในการประเมนิประสิทธิผลการจัดการศกึษาของผูบริหารโรงเรียนดีเดน   อําเภอแมแตง  จังหวัด

เชียงใหม  
ไดแก ความสามารถในการปรับปรุงการจดัการศกึษาของโรงเรยีน  และความสามารถในการบูรณาการ
ภายในโรงเรียน ตลอดจนปจจยัที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน

ดีเดน  อําเภอแมแตง  จังหวัดเชยีงใหม  ไดแก ปจจยัดานโรงเรียน  ปจจัยดานผูบริหาร  และปจจัย
ดานครู  สําหรับปจจัยดานโรงเรียน  ประกอบดวยตัวแปร  ขนาดโรงเรียน   อัตราสวนระหวางครูตอ
นักเรียน   ประเภทของโรงเรียน ปจจัยดานผูบริหารประกอบดวยตวัแปร ระดับการศึกษา ประสบการณ
การทํางาน ประสบการณบริหารและภาวะผูนําตามแนวคดิทฤษฎภีาวะผูนําแบบเปลีย่นสภาพ     
(Transformational   
Leadership  Theory) และ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  Leadership Theory)  ของแบส  
(Bass, 1985  อางใน กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ, 2536 : 11)  สําหรับปจจยัดานครู  ประกอบดวยตัวแปร  
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ความพึงพอใจของครู ความสามัคคีของครู  และการไดรับ
การสนับสนุนทางสังคมของครู  โดยกําหนดเปนกรอบความคิดในการวจิัยครั้งนี้  ไดดงั

ภาพประกอบที่ 2.3  ดังนี้   

 
 ปจจัยดานโรงเรียน 

- ขนาดโรงเรียน 
- อัตราสวนระหวางครูตอนกัเรียน 
- ประเภทของโรงเรียน 
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ปจจัยดานผูบริหาร 
- ระดับการศกึษา 
- ประสบการณการทํางาน 
- ประสบการณการบริหาร 
- ภาวะผูนําของผูบริหาร 
      - ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
      - ผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

 

ประสิทธิผลการจัดการศึกษา 
ของผูบริหารโรงเรียนดีเดน 

- ความสามารถในการปรับปรุง 
   การจัดการศกึษาของโรงเรียน 
- ความสามารถในการบูรณาการ 
   ภายในโรงเรยีน  

 

 

ปจจัยดานคร ู
- ระดับการศกึษา 
- ประสบการณการทํางาน 
- ความพึงพอใจของครู 
- ความสามัคคีของครู 
- การไดรับการสนับสนุน 
  ทางสังคมของครู 
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