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บทคดัย่อ 
 

การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีคุณลักษณะเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความมั่นใจในตนเอง 
กล้าตัดสินใจ มองการเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาสเพื่อพัฒนา อันจะส่งผลถึงบุคลากรในองค์การให้มี
ความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ให้ครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานตาม อันจะส่งผลต่อการพัฒนาผู้ เรียน  และความผูกพันองค์ก าร การวิจัยครั้งนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 2) ศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครู 
ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 3) ศึกษาความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของ
ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูในโรงเรียนเครือข่ ายมูลนิธิลาซาล  
ปีการศึกษา 2562 จ านวน 234 คน เคร่ืองมือการวิจัย เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และความผูกพันต่อองค์การ
ของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้ค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.90 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

 ผลการวิจัยพบว่า 1) ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 อ ยู ่ใ นระดับมากที ่ส ุด        
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ของครู  อยู ่ ในระดับมาก  และ  3) ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
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จึงควรน าไปเป็นข้อมูลสนเทศในการปรับปรุงพัฒนาความเป็นผู้น าของตนเอง อันจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน และจะท าให้การปฏิรูปการศึกษามีคุณภาพต่อไป 

 
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ผู้บริหารสถานศึกษา, ศตวรรษที่ 21, ความผูกพันต่อองค์การ
 ของครู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Chaiwat Phanomworachai (2020). The Relationship between 21st Century Transformational 
Leadership of School  Administrators and Teachers’Organizational Commitment 
to the Network of Schools of the La Salle Foundation. Thesis M.Ed. (Educational 
Administration). Chantaburi: Rambhai Barni Rajabhat University. 

Thesis Advisors  
 Assistant Professor Dr. Theerangkoon Warabamrungkul       Chairman 
  Ph.D. (Development Education) 
 Dr. Reongwit Nilkote                         Member
  Ph.D. (Development Education)      
  
 

ABSTRACT 
  
 Being a transformational leader requires having vision and self-confidence to make 
decisions as well as being able to see the opportunities in every difficult situation that develops,  
which will affect the personnel to trust and accept the values of the organization in performing 
their duties according to the students’ development and organizational commitment. This research 
intended to study: 1) the opinion of teachers about the 21st century transformational leadership 
style of school administrators; 2) the opinion of teachers about teachers’ organizational 
commitment to the network of school of the  La Salle Foundation; and 3) the opinion of teachers 
about the relationship between the 21st century transformational leadership style of school 
administrators and teachers’ organizational commitment to the network of schools of the  La Salle 
Foundation. The sample was a group of 234 teachers in the network of schools of the La Salle 
Foundation, in the academic year 2019. The research instrument was a five-level rating scale 
questionnaire about the relationship between 21st century transformational leadership of school 
administrators and teachers’ organizational commitment to the network of schools of the La Salle 
Foundation. The alpha coefficient was analyzed using the Cronbach method. The reliability of the 
whole questionnaire was at 0.90. The statistics used for analyzing the data were: percentage, 
mean, standard deviation and Pearson's product moment correlation coefficient. 
 The results of the study were as follows: 1) the opinion of the teachers in the network of 
schools of the La Salle Foundation about the 21st century transformational leadership style of 



school administrators was at the highest level overall; 2) the opinion of the teachers in the 
network of schools of the La Salle Foundation about organizational commitment of teachers was 
at a high level overall; and 3) the relationship between the 21st century transformational 
leadership style of school administrators and teachers’ organizational commitment to the network 
of school of the La Salle Foundation was positively correlated at the statistically significant level 
of .01. The results of the study show that the 21st century transformational leadership style          
of school administrators and teachers’ organizational commitment to the network of school of the  
La Salle Foundation is positively correlated at a high level. Therefore, school administrators can 
use this information as information to improve and develop their own leadership, which will 
affect the performance of teachers and will improve the quality of educational reform. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำ 

สังคมโลกยุคปัจจุบันมีความก้าวหน้าเกิดการพัฒนาเทคโนโลยีระดับสูงเป็นการปฏิวัติที่
ยิ่งใหญ่ของมนุษยชาติ เข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์  เกิดการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง
โลก  มีผลท าให้ประเทศต่าง ๆ ในโลกต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  โลกที่กว้างใหญ่ดูเล็กลง 
ดินแดนที่อยู่ห่างไกลสามารถติดต่อถึงกันภายในเสี้ยววินาที  ทุกคนก้าวสู่สังคมใหม่เป็นหนึ่งเดียว 
เทคโนโลยีในด้านต่าง ๆ เจริญก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น  กระแสการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคโลกาภิวัตน์ 
(Globalization) หรือโลกไร้พรมแดน (Border - less World) ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว รุนแรง ต่อเนื่อง 
ซับซ้อนและเกี่ยวข้องกัน  อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีในแต่ละสาขา  
ไม่ว่าจะเป็นวิทยาศาสตร์  วิศวกรรมศาสตร์  คอมพิวเตอร์ การสื่อสาร  และโทรคมนาคม 
โดยนวัตกรรม และเทคโนโลยีแขนงต่าง ๆ รวมทั้งความก้าวหน้าทางสังคมปัจจุบันได้มี
ความก้าวหน้าไปอย่างมาก (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. 2551 : 12-13) เช่น กระแสสังคมโลกาภิวัตน์  
ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจระบบการเมืองการปกครอง  ท าให้แต่ละฝ่ายต่างก็ปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง ระบบการศึกษาก็เช่นกัน  มีการปฏิรูปการศึกษามีแนวโน้มที่มุ่งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เปลี่ยนการบริหารจากเดิมที่เป็นการบริหารแบบสั่งการ เป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
เปลี่ยนบทบาทของผู้บริหารเป็นผู้ประสานประโยชน์เป็นผู้แทนของทุกฝ่ายเป็นผู้น า เป็นผู้ให้
ค าปรึกษา ให้การสนับสนุน และอ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน (เพลินใจ 
พฤกษชาติรัตน์. 2549 : 2) 

ในปัจจุบันเป็นยุคปฏิรูปการศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
และความผูกพันต่อองค์การของครูต่างเป็นตัวส าคัญที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารโรงเรียน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารโรงเรียนถือเป็นบุคคลที่ส าคัญยิ่งที่จะเป็นแบบอย่าง เป็นผู้น าและผู้
ประสานงานในการบริหาร โดยเฉพาะการเตรียมการเพื่ออนาคตสู่ศตวรรษที่ 21 ให้สอดรับกับ
กระแสโลกาภิวัตน์ รวมทั้งการน าประเทศไทยสู่ไทยแลนด์ 4.0 และการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ทั้งนี้การใช้ภาวะผู้น าที่ชาญฉลาดจะส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงาน ยอมอุทิศตนเพื่อการปฏิบัติงาน 
เกิดความรู้สึกและที่เจตคติที่ดีต่องานที่ท า มีความกระตือรือร้น มีความสุขในการท างาน และยอม
อุทิศตนเพื่องาน จากความส าคัญของผู้บริหารโรงเรียน จะพบว่าในกระบวนการท างานนั้น 
ประกอบด้วย  บุคลากรซึ่งก็คือครูผู้สอนในโรงเรียนที่ต่างก็มีความรู้สึกนึกคิดในหลาย ๆ ทรรศนะ  
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ผู้บริหารจะต้องมีทักษะในการบริหาร มีภาวะผู้น าที่ชาญฉลาดเพื่อที่จะโน้มน้าวจิตใจให้ครูผู้สอน
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตาม อันจะส่งผลต่อการพัฒนาผู้เรียน และความผูกพันองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่ผู้บริหารประสงค์จะให้เกิดขึ้นในองค์การ เพราะ
ตระหนักดีว่าความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การน้ันเป็นปัจจัยหลักที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของ
องค์การ ทุกคนต้องมีร่วมกันมีความเป็นห่วงกังวลเพราะรักใคร่ก่อให้เกิดพันธะที่จะต้องปฏิบัติตาม
องค์การ ศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการที่ประกอบกันขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกัน  เพื่อด าเนินกิจการ
ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ รุ่งโรจน ์ อรรถานิทธิ์ (2554 : 22) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ  
คือ กระบวนการค้นหาข้อมูลในเร่ืองต่าง ๆ ภายในองค์การและน าข้อมูลมาบริหารจัดการ การสร้าง
และพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลในองค์กา รเป้าหมาย เพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจ  
มีความสุข มีโอกาสในการพัฒนาตนเองและมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การให้นานที่สุด  
มัณฑนา  ตุลยนิษกะ (2552 : 12) ได้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคล
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มที่  และเต็ม
ความสามารถ เพื่อประโยชน์ขององค์การ และจงรักภักดีต่อองค์การ 

การเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึ้นอย่างค่อยเป็นค่อยไปในอดีต  แต่ในวันนี้การเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในอัตราที่ไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อนด้วยเทคโนโลยีที่พัฒนาไปอย่างรวดเร็วมากใน
ทุกด้าน  ท าให้บุคลากรยุคใหม่ในองค์การอาจไม่ศรัทธาในรูปแบบภาวะผู้น าแบบเก่า  ปัจจุบันเรา
ก าลังก้าวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงด้วยความเร็ว และสิ่งที่น่าวิตกกังวลมาก คือวิธีการมองจากคนรุ่น
ใหม่ที่มาจากการอบรมเลี้ยงดูและเติบโตมาพร้อมกับสื่อเทคโนโลยี  เกิดการศึกษาใหม่ ๆ จาก
โซเชียลมิเดีย  มีทัศนคติการมองโลกใหม่  คนกลุ่มนี้ไม่เชื่อในการมองแบบเดิม  ท าให้เกิดผล
กระทบที่แรงมหาศาลกระจายไปทั่วโลกในหลายด้านเพราะเป็นกลุ่มคนที่ไม่ต้องการเดินตาม
แนวทางเดิมที่สังคมก าหนดมา  องค์กรที่จะยอมรับและปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้อง
อาศัยผู้น าที่มีความสามารถในการท าความเข้าใจการเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็วนี้และพาองค์กรปรับตัว
ให้ได้เพื่อความส าเร็จ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในด้านการศึกษาถือว่า เป็นเ รื่องจ า เป็น  
แต่อาจไม่ส าคัญหรือไม่ได้ส่งผลลัพธ์ที่เราต้องการหากไร้ซึ่งการพัฒนาบุคลากร 

โรงเรียนในเครือข่ายมูลนิธิลาซาลเป็นหนึ่งในองค์การที่ก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
อันรวดเร็วนี้เช่นเดียวกัน  ซึ่งสังเกตได้ว่าบุคลากรใหม่ ๆ ที่สมัครเข้าท างานนั้นมีจ านวนมากแต่
ท างานได้ไม่กี่ปีก็ตัดสินใจเปลี่ยนที่ท างาน หรือเปลี่ยนอาชีพ จากสถิตกิารลาออกของครูในโรงเรียน
เครือข่ายมูลนิธิลาซาล 4 ปี ย้อนหลัง พบว่าครูที่มีประสบการณ์การท างานไม่เกิน 5 ปี ลาออก
จ านวน 105 คน (โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล. 2562 : 5) จ าแนกตามโรงเรียนได้ดังนี้ โรงเรียน
ลาซาล  กรุงเทพฯ 77 คน  โรงเรียนลาซาล โชติรวีนครสวรรค์ 15 คน โรงเรียนลาซาลจันทบุรี
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(มารดาพิทักษ์) 13 คน โรงเรียนลาซาลสังจละบุรี 3 คน บุคลากรบางกลุ่มไม่มีความรู้สึกภูมิใจหรือ
ผูกพันกับที่โรงเรียนหรือเพื่อนร่วมงานรุ่นอาวุโส ซึ่งอาจเป็นผลกระทบจากรูปแบบการบริหารงาน
ของผู้น าที่ยังเป็นรูปแบบเดิม  มีระบบและกระบวนการที่เก่าไม่ตอบสนองต่อความเร็วในการ
เปลี่ยนแปลงหรือยอมรับความคิดรูปแบบใหม่ของบุคลากรยุคนี้ที่ต้องการเปลี่ยนแปลงการท างาน
ในวิธีใหม่  

ดังนั้น  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนใน
ศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  จึงเป็นเร่ืองที่
ต้องท าความเข้าใจว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันของครูต่อองค์การอยู่ในระดับใด  
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
ครูหรือไม่  เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลการบริหารจัดการ  ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนใน
เครือข่ายมูลนิธิลาซาล หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  ใช้เป็นแนวทางในการวางแผน ปรับปรุงพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความ
ผูกพันต่อองค์การ  ท างานให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลต่อโรงเรียนและนักเรียนต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
 2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน
เครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
 3. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่าย
มูลนิธิลาซาล 
 
ประโยชน์ของกำรวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ท าให้ทราบถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  จะเป็น
ประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษา  สามารถน าไปเป็นข้อมูลสนเทศในการปรับปรุงและพัฒนาความ
เป็นผู้น าของตนเอง  อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูผู้สอน และจะท าให้การ
ปฏิรูปการศึกษามีคุณภาพ และผู้บริหารการศึกษาระดับสูงของโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล และ
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องค์กรอ่ืน ๆ สามารถน าไปใช้ในการวางแผนในการพัฒนางานของโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล
หรือโรงเรียนอื่น ๆ ที่สนใจต่อไปได ้
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดขอบเขตไว้ดังนี้ 

 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 
1. ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล ปีการศึกษา 2562 จาก

จ านวนสถานศึกษาทั้งหมด 4 โรงเรียน จ านวนครู 587 คน 
2. กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย   
    กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบด้วย  ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 

ปีการศึกษา 2562  จ านวน 587 คน  ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  โดยใช้ตารางเทียบหากลุ่มตัวอย่าง
ของเครจซี และมอร์แกน (Krejcie and  Morgan, 1970 : 607-610) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
จ านวน  234  คน และใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random 
Sampling) โดยใช้โรงเรียนเป็นชั้นของการสุ่ม  
 2. ตัวแปรท่ีศึกษำ 

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาตัวแปร  2  ตัวแปร  ประกอบด้วย 
  1.  ตัวแปรพยำกรณ์  คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
ในศตวรรษที่ 21 ได้แก่  
   1.1 ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย 
   1.2 ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี 
   1.3 ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า 
   1.4 ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ   
  2. ตัวแปรเกณฑ์ คือ ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
ได้แก่ 
   2.1 ด้านความรัก และยอมรับนับถือ 
   2.2 ด้านความส าเร็จ 
   2.3 ด้านเงินเดือน 
   2.4 ด้านผลตอบแทนของการท างาน 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรสถำนศึกษำในศตวรรษท่ี 21 หมายถึง  การเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีคุณลักษณะเป็นผู้มีวิสัยทัศน์  มองปัญหาหรือความท้าทายในปัจจุบัน
อย่างเข้าใจ  สร้างเป้าหมาย  หาแนวทางการด าเนินงานที่เหมาะสม  เป็นนักวางแผน  มีความมั่นใจ
ในตนเอง  กล้าคิด การตัดสินใจ และรับผิดชอบในสิ่งที่ตัดสินใจไป  เมื่อพบเจอปัญหาหรืออุปสรรค
ต้องมีทักษะการแก้ปัญหาอย่างเหมาะสมที่สุด  และมองการเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาสเพื่อการพัฒนา  
อีกประการคือต้องยืดหยุ่นในวิธีการเพื่อให้การบริหารงานด าเนินไปและบรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตั้ง
ไว้ประกอบด้วย 
 1. ด้ำนผู้น ำท่ีมีเป้ำหมำย หมายถึง ผู้น าที่สามารถจัดการบริหารทรัพยากร ต้องมีความ
ทันสมัย มองอนาคตอย่างมีวิสัยทัศน์ น าองค์กรสู่ความก้าวหน้า ทันสมัย รองรับการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว สามรถเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน มีความแน่ วแน่ใน
ปณิธานและเป้าหมาย มีความยืดหยุ่น และเป็นผู้น าที่มีกระบวนการบุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคล 
เพื่อบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 2. ด้ำนผู้น ำนักคิดและแก้ไขปัญหำท่ีดี หมายถึง ผู้น า จ าเป็นต้องสามารถเชื่อมโยงการ
เปลี่ยนแปลงและปัญหาของสังคมได้อย่างดี มีความสามารถในการวิเคราะห์ มองเห็นปัญหาแล้ว
แก้ไข มีความฉลาด กระตือรือร้น มีความคิดริเร่ิม ชอบแก้ปัญหา เรียนรู้จากความผิดพลาด มีการ
ตัดสินใจ ด้วยการคิดไต่ตรองอย่างละเอียด รอบคอบ มีเหตุผล สามารถมองเห็นการเปลี่ยนแปลงคือ
โอกาส และเป็นนักคิด นักพัฒนาที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก                                                                 
 3. ด้ำนกำรประสำนงำนท่ีดีของผู้น ำ หมายถึง ผู้น าจะต้องสื่อสารให้ผู้ต ามทราบถึ ง
ความคาดหวังของผู้น า มีความฉลาด กระตือรือร้น ตื่นตัวกับความต้องการของบุคคลอ่ืน เข้าใจงาน 
มีทักษะการสื่อสารที่ดี มีการติดต่อสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืน ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นไปได้
ด้วยดี การเป็นผู้ประสานงานในองค์กรให้เกิดการท างานที่ราบรื่น มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี  มีความ
พึงพอใจ มีความไว้ใจในสมาชิกขององค์การ มีความสามารถในการสื่อความ และการประสานงานที่ดี
 4. ด้ำนผู้น ำท่ีมีควำมมั่นใจ หมายถึง มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง มีความตั้งใจสูง แสดง
ความมั่นใจในความสามารถ  เพื ่อสร้า งความมั ่นใจ แก่ผู้ตาม มีความเชื ่อมั ่นในตนเอง  มี
คว าม รับผิดชอบ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความมุ่งมั่น กล้าคิด กล้าท า เด็ดเดี่ยว แต่ใน
ขณะเดียวกันก็ต้องอ่อนน้อมถ่อมตัวไม่ก้าวร้าว ค านึงถึงความรู้สึกคนอ่ืน แน่วแน่ที่ปณิธาน และมี
พลังก าลังใจอันแข็งกล้า   
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 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกรัก รู้สึกที่ดีของบุคลากรในองค์การ ที่แสดง 

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  มีจุดร่วมที่เหมือนกันของบุคลากรในการเข้าร่วมกิจกรรมของ

องค์การ  มีความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การอย่างเต็มที่  และเต็มศักยภาพของตนเอง ประกอบด้วย 

 1. ด้ำนควำมรักและยอมรับนับถือ หมายถึง  ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับ

บุคคลอ่ืนโดยค านึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน ต้องการให้เพื่อนมนุษย์ได้รับประโยชน์ร่วมกัน  

อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข เป็นที่รักของคนอ่ืน การยกย่องชมเชยด้วยค าพูด ด้วยการเขียนเป็นลาย

ลักษณ์อักษร ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับทางสังคม ความต้องการให้และได้รับซึ่ง

ความรัก  ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการมีสัมพันธภาพ ความต้องการที่จะให้

และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม ชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน  

โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน   

 2. ด้ำนควำมส ำเร็จ หมายถึง ความต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
การมีเป้าหมายของชีวิต ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ประสบความส าเร็จ งานที่ท้าทายความสามารถ  
มีความผูกพันต่องาน รู้จักการรอคอยและอยู่กับการท างานจนกว่างานจะประสบผลส าเร็จอย่าง
สมบูรณ์แบบ ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ  ความต้องการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของตนเอง เกิดการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่  ท าสิ่งต่าง ๆ ให้
เต็มที่และดีที่สุด มีความสมบูรณ์แบบ และได้มาตรฐานดีเยี่ยม ชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย 
มีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน  มีความพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับ ต้องการค าติชมเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  มีความช านาญในการวางแผน   
 3. ด้ำนเงินเดือน หมายถึง เป็นปัจจัยหลัก ที่ท าให้บุคคลต้องออกมาท างาน ใช้ในการ
ด ารงชีวิต มีความคุ้มค่าของเงินเดือนกับงานที่ท าอยู่เสมอ มีการสะสมระยะเวลาการท างาน มีเงิน
บ าเหน็จบ านาญ มีความสัมพันธ์กับผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน มีความยุติธรรม ได้เก็บเงิน
ไปใช้ในการลงทุน เป็นปัจจัยธ ารงรักษาบุคลากรไว้ไม่ให้ออกจากงาน เป็นค่าตอบแทนอย่าง
เหมาะสมตามวันเวลาที่ก าหนด มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส 
 4. ด้ำนผลตอบแทนของกำรท ำงำน  หมายถึง สิ่งที่บุคคลมีความคาดหวังที่จะได้รับ
ผลตอบแทนจากการลงแรงปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ ตามจุดมุ่งหมายของบุคคล การท างานมา
เป็นระยะเวลานาน ผลตอบแทนจากการท างานมากขึ้นเท่านั้น ผลตอบแทนสัมพันธ์ของ
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน ผลสัมฤทธิ์ของงาน ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มี
เจริญงอกงาม เติบโตในหน้าที่การงาน การก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ  การได้รับรางวัล  มีโอกาส
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ได้รับการแต่งตั้งในหน้าที่ที่สูงขึ้นในหน่วยงานที่ใหญ่ขึ้น   มีผลส าเร็จในระดับสูง มีความผูกพัน
ต่องาน มีความคาดหวังคุณค่าของผลลัพธ์  
 สถำนศึกษำ หมายถึง สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล   
ปีการศึกษา 2562 
 ครูผู้สอน  หมายถึง  ครูประจ าชั้น ครูต่างชาติ ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในการจัดการเรียนการ
สอนในสถานศึกษา  ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  ปีการศึกษา  2562 
 โรงเรียนเครือข่ำยมูลนิธิลำซำล  หมายถึง  หน่วยงานที่รับผิดชอบโรงเรียนลาซาลใน
ประเทศไทย  ประกอบด้วย โรงเรียนลาซาลโชติรวีนครสวรรค์  โรงเรียนลาซาลจันทบุรี(มารดาพิทักษ์)  
โรงเรียนลาซาล กรุงเทพมหานคร  และโรงเรียนลาซาลสังขละบุรี 
 
กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่  21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล ได้ท าการ
วิเคราะห์แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ
ที่ 21  ตามแนวคิดของนักวิชาการทั้ง 24 คน ได้แก่ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556 : 241 - 242), ไพฑูรย์ 
สินลารัตน์ (2555 : 88-89), รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551 : 42), วิโรจน์ สารรัตนะ (2555 : 48-49), 
กระแส ชนะวงศ์ (ออนไลน์. 2556), วิจารณ์ พานิช (2555 : 190), จีระ หงส์ลดารมภ์ (ออนไลน์. 
2556), พรชัย เจดามาน (ออนไลน์. 2560), พรนพ พุกกะพันธ์ (2554 : 19), ปีเตอร์ นอร์ท เฮ้าส์ 
(Peter  Northouse. (2017 : 1), เจมส์ (James, M.B. 2010 : 20), จอห์น เอแดร์ (John Adair. 2007: 42), 
เบคเกอร์ (Backer. 1960 : 32 - 40), ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553 : 52-53), วิรัช สงวนวงศ์วาน 
(2551 : 214), อริญญา เถลิงศรี (ออนไลน์. 2562), เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์  (ออนไลน์. 2558), สมชาติ   
ปรึกไธสง (ออนไลน์. 2558), พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์  (2555 : 222), รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554 : 
20), สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2552 : 157-167), กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2560 :171-173), นุชลี อุปภัย (2558 : 
115), และวินัย เพชรช่วย  (ออนไลน์. 2551), ผู้วิจัยจึงได้สังเคราะห์งานวิจัยของนักวิชาการดังกล่าว 
น ามาสรุปภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ได้เป็น 4  ด้าน  
คือ 1) ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย 2) ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี  3)  ด้านการประสานงานที่ดีของ
ผู้น า และ 4) ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ กับความผูกพันต่อองค์การของครู  ได้ เป็น  4 ด้าน คือ 1) ด้าน
ความรักและการยอมรับนับถือ  2) ด้านความส าเร็จ  3) ด้านเงินเดือน และ4) ด้านผลตอบแทน
ของการท างาน  ดังภาพประกอบ  1 
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         ตัวแปรท่ี 1                                                               ตัวแปรท่ี 2 

 

 
 
 
 
 

 
 
ภำพประกอบ  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
สมมุติฐำนในกำรวิจัย 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
   

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

1. ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย 
2. ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี 
3. ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า 
4. ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ 

ความผูกพันต่อองค์การของครู 

1. ด้านความรัก และยอมรับ นับถือ 
2. ด้านความส าเร็จ 
3. ด้านเงินเดือน 
4. ด้านผลตอบแทนของการท างาน 
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บทที่  2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวข้อง 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิ
ลาซาล ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้น าเสนอในหัวข้อต่อไปนี้ 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
  1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  1.2 ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  1.3 แนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 
 2. ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
  2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  2.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
  2.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
  2.4 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 3. บริบทของโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  4.1 งานวิจัยต่างประเทศ 
  4.2 งานวิจัยในประเทศ 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่มีในผู้น าองค์กรในปัจจุบัน จึงมีนักวิชาการ และ
นักการศึกษาให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลากหลาย ดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (ออนไลน์. 2550) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ไว้ว่า เป็นการให้ความส าคัญของผู้ร่วมงาน และผู้ตามได้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่ โดยมีการสร้าง
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้น าจะยกระดับ
วุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตาม กระตุ้น ชี้น า และมีส่วนร่วมในการพัฒนาความสามารถของ 
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ผู้ตาม และผู้ร่วมงานไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้นมีศักยภาพมากขึ้นนาไปสู่การบรรลุถึงผลงาน
ที่สูงขึ้น 
 แบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio .1994 : 245; อ้างถึงใน สัมมา รธนิธย์. 2553 : 113) 
กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น าเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นจากความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้ปฏิบัติงาน และความคาดหวัง  
โดยผู้น าแสดงบทบาทท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดีจงรักภักดีและนับถือ ท าให้ผู้ตาม
กลายเป็นผู้มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนาเป็นผู้เสริมแรงได้ด้วยตนเอง ซึ่งผู้น าจะต้องยกระดับความรู้สึก 
ความส าเร็จของผู้ตามให้ความส าคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ และวิธีการที่จะบรรลุถึง
ผลลัพธ์ที่ต้องการท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตนการอุทิศตนเพื่อองค์การ โดยกระตุ้น
ระดับความต้องการของผู้ตามที่สูงขึ้นตามระดับความต้องการของมาสโลว์ 
 พรนพ พุกกะพันธ์ (2554 :  19)  กล่าวว่า ผู้น าหมายถึงบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งขึ้นมา 
และได้รับการยกย่องขึ้นเป็นหัวหน้าเป็นผู้ท าการตัดสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครอง 
และการบังคับบัญชา โดยใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ที่มีอยู่ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการ
อ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันในอันที่จะบรรลุเป้าหมาย  และความสามารถที่
จะชักจูงผู้อ่ืนให้ความร่วมมือร่วมใจกับตน ด าเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายของตนได้ 
 ชูลทซ์ และคณะ (Schultz,D.P., & Schultz, S.E . 1998 : 211 อ้างถึงใน แพรภัทร ยอดแก้ว. 
ออนไลน์. 2555) ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากกว่า 
พวกเขาไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม ผู้น าต้องตั้งใจท างานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยน
รูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง และปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้นเสียใหม่มากกว่าที่จะเชื่อว่าต้องท างาน
ให้ตรงกับความคาดหวังของลูกน้อง 
 สัมมา รธนิตย์ (2553 : 112) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ
หรือพฤติกรรมที่ผู้น าเปลี่ยนแปลงความพยายามผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นตามระดับ  โดยใช้ความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ ท าให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจ วิสัยทัศน์ จงรักภักดี
อุทิศตนเพื่อองค์การ และใช้การจูงใจโน้มน้าวความคิดให้ผู้ร่วมงานเปลี่ยนแปลง  ทั้งในเร่ืองความ
เชื่อ  ทัศนคติ  การริเร่ิมและความรวดเร็วในการด าเนินงาน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
 พรชัย เจดามาน (ออนไลน์. 2560) กล่าวว่า ผู้น าในศตวรรษที่  21 : ไทยแลนด์ 4.0 สิ่งที่
ท้าทายความสามารถ คือ ความสามารถน าพาองค์กรของตนให้อยู่ในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้
หรือไม่  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมองเห็นการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นโอกาส การทราบวิธีการค้นหาการ
เปลี่ยนแปลงที่ถูกต้อง และทราบวิธีที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผลทั้งจากภายนอก
และภายในองค์กร ได้แก่ ด้านนโยบายการสร้างอนาคต  ด้านวิธีการอย่างเป็นระบบในการมองหา 
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และคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง  ด้านวิธีที่ถูกต้องในการสร้างความคุ้นเคยกับการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร  ด้านนโยบายในการสร้างสมดุลระหว่างการเปลี่ยนแปลงกับความ
ต่อเน่ือง  เพราะนโยบายการสร้างสรรค์สิ่งใหม่อย่างเป็นระบบ  สามารถสร้างจิตส านึกให้องค์กรใน
ฐานะที่เป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  อีกทั้งยังท าให้องค์กรมองเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นคือ โอกาสที่
เกิดขึ้นมาใหม่ภายใต้บทบาทส าคัญ  
  1. การท าความรู้จักกับการเปลี่ยนแปลง (To Make the Change) การเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นมาจากการแข่งขันที่ไร้พรมแดน โลกก าลังอยู่ในยุคของเทคโนโลยี  และข่าวสารความรู้เป็น
สิ่งส าคัญที่ท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน ดังนั้นเมื่อผู้น าเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงแล้วก็จะ
สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได้ โดยการเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา มีผลกระทบ
หรือมีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร  
  2. ผู้น าต้องสร้างการเปลี่ยนแปลง (Leadership to Change Intervention) ของ
แผนปฏิบัติการในการปรับแต่งสิ่งต่าง ๆ ให้แตกต่างจากเดิม โดยอาจจะกระท าอย่างรวดเร็วหรือ
กระท าอย่างค่อยเป็นค่อยไป การบริหารความเปลี่ยนแปลงนั้น จะต้องเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงก่อน
แล้วจึงก าหนดเป้าหมาย และเลือกวิธีที่จะน ามาใช้ในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลง ซึ่งต้องอาศัย
การวางแผนการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์แล้วจึงน าไปปฏิบัติตามแผนที่ต้องอาศัยความเข้าใจและ
ความร่วมมือจากทุกคนในองค์กร มีการเสริมแรงให้กับความเปลี่ยนแปลง โดยการชี้แจงให้บุคลากร
ในองค์กรทราบถึงความเปลี่ยนแปลงหรือการปรับปรุงที่ได้เกิดขึ้นแล้ว และแสดงความขอบคุณต่อ
บุคคลที่เกี่ยวข้อง และมีส่วนช่วยให้เกิดความเปลี่ยนแปลงแล้วจึงท าการประเมินผลต่อไป  
  3. การเป็นตัวแทนความเปลี่ยนแปลง (Change Agent) การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หรือมีหน้าที่ในการจัดกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรเพื่อพัฒนา เน้นผลการปฏิบัติงานโดย
ส่วนรวมมากกว่าการเน้นไปที่ผลงานของแต่ละคนในองค์กร ให้บุคลากรในองค์กรรับรู้ถึงผลการ
ด าเนินงานขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงสถานการณ์ และวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ที่องค์กรเผชิญอยู่ เช่น 
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค  
  4. การเป็นนักคิด นักพัฒนาที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก (The Thinkers 
Developers keep Pace with the Changing World) มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง และไม่ยึดติดต่อสิ่งใด  
  5. การบริหารงานแบบประชาธิปไตย (Democratic Administration) รับความคิดเห็น
ของผู้อ่ืน ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมแก้ปัญหากับบุคลากรในองค์กร  
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  6. การเป็นผู้ประสานงานในองค์กรให้เกิดการท างานที่ราบร่ืน (Organization is 
Coordinating a Smooth Operation) มุ่งให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และประสานงานนอกองค์กร
ให้เกิดภาคีเครือข่ายร่วมคิด ร่วมจัดการศึกษา  
  7. การประนีประนอม (Compromise) ผู้น าต้องพยายามไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความขัดแย้งในองค์กร เปน็ผู้ประนีประนอมเมื่อเกิดปัญหา  
  8. การประชาสัมพันธ์ (Public Relations) ผู้น าต้องสนับสนุนให้ทุกคนท ารายงานผล
การด าเนินงาน และน ารายงานมาประชาสัมพันธ์ให้ผู้เกี่ยวข้องและสาธารณชนทราบ  
  9. การประชาสงเคราะห์ (Public Welfare) ผู้น าจะต้องให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงาน
ทุกเร่ือง เป็นห่วงเป็นใยตลอดเวลา จะประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนเพื่อให้ความช่วยเหลือ
ผู้ร่วมงาน การพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้ทุกคนมีความก้าวหน้า การให้อภัย การตักเตือน การเป็น
กัลยาณมิตร  
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน
และผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน ผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน ผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น ศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้
ในภารกิจ วิสัยทัศน์ของทีม และขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงาน ผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม  การที่ผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึง
ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงให้บรรลุเป้าหมาย สามารถ
สร้างความเชื่อมั่น ท าให้บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ
ตามแผนที่ก าหนดไว้เพื่อปรับปรุงองค์กรให้ดีขึ้น  
 ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน
และผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่
คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น  ท า
ให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ  จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตาม
มองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม  จึงมี
นักวิชาการ และนักการศึกษาให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ 
 เบิร์น (Burns. 1978 : 291) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอยู่ 3 ประการด้วยกัน คือ 
  1. การแสดงค่านิยมอันเป็นแบบอย่าง (Modal value) ที่ดีงามให้แก่ผู้ตาม ได้ปฏิบัติตาม 
และเป็นมาตรฐานแก่สังคม 
  2. มุ่งเน้นค่านิยม ผลลัพธ์ (End values) ที่เกิดแก่ผู้น า และผู้ตาม 
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  3. ผู้น ามีอิทธิพลให้เกิดผลลัพธ์ทางบวกต่อผู้ตาม 
 จุมพล  หนิมพานิช (2551 : 30-33) กล่าวถึงคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้น า  ประกอบด้วย 
  1. ลักษณะทางกาย (physical characteristics) ได้แก่ อายุ ลักษณะท่าทาง ส่วนสูง
น้ าหนัก 
  2. ภูมิหลังทางสังคม (social background) 
  3. สติปัญญาความรู้ความสามารถ (intelligence) ทุกคนที่จะเป็นผู้น ามักจะเป็นผู้ที่มี
การตัดสินใจมีความรู้ความสามารถดี กล่าวอีกนัยหนึ่ง บุคคลที่เป็นผู้น าโดยทั่วไปมักจะมีความรู้
ความสามารถค่อนข้างสูงกว่าผู้ตามหรือผู้ร่วมงานโดยเฉลี่ย 
  4. บุคลิกภาพ (personality) ผู้น าที่ดีมักจะมีแนวโน้มที่จะให้ความสนใจกับสิ่งต่าง ๆ 
และกิจกรรมต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง เป็นผู้ที่มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ที่มั่นคง มีแรงจูงใจส่วนบุคคลที่
จะจัดการสิ่งต่าง ๆ ให้มันดูผลสูง ไม่แสวงหาการตอบสนองความต้องการทั้งตนเอง และกลุ่มการ
ท างาน เนื่องมาจากแรงผลักดันภายในมากกกว่ารางวัลหรือผลตอบแทนภายนอก ความรับผิดชอบสูง 
  5. ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (task-related characteristics) ผู้น าจะมีความต้องการ
ความส าเร็จ และมีความรับผิดชอบสูง นอกเหนือไปจากการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
  6. ลักษณะต่าง ๆ ทางสังคม (social characteristics) เป็นผู้ที่ต้องการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ อย่างกระตือรือร้น เป็นผู้ที่ชอบติดต่อพบปะสังสรรค์กับบุคคลอ่ืน และชอบให้ความ
ร่วมมือกับบุคคลต่าง ๆ ผู้น าที่มีคุณลักษณะดังกล่าวจะมีส่วนท าให้ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของกลุ่มนี้มาก  
 โสภณ  ภูเก้าล้วน (ออนไลน์. 2555) กล่าวว่า โดยทั่ว ๆไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มี
คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเป็นดังนี้ 
  1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะเปลี่ยนแปลงองค์กรที่ตนเอง
รับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมที่ไม่เคย
ชนะเลยต้องมีการเปลี่ยนแปลงเป้าหมายเพื่อความเป็นผู้ชนะ และต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีม
เล่นให้ได้ดีที่สุดเพื่อชัยชนะ 
  2. เป็นคนกล้า และเปิดเผย เป็นคนที่กล้าเสี่ยงแต่มีความสุขุม และมีจุดยืนของตัวเอง 
กล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 
  3. เชื่อมั่นในผู้อื่นผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอ านาจและสนใจคนอ่ืน ๆ  
มีการท างานโดยมอบอ านาจให้ผู้อื่นน า โดยเชื่อมั่นว่าผู้อ่ืนมีความสามารถ 
  4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดันผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่า
ของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
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  5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะนึกถึงสิ่งที่ตัวเองเคยท าผิดพลาด 
ในฐานะที่เป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตัวเองตลอดเวลา 
  6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน  ความคลุมเครือ และความ
ไม่แน่นอน ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
  7. เป็นผู้มองการณ์ไกล โดยมีความสามารถในการคาดการณ์ไปข้างหน้าทั้งในด้าน
โอกาส และอุปสรรคที่เกิดขึ้น สามารถที่จะท าให้เกิดความหวังและความฝันของทีมงานกลายเป็นจริง 
 แพรภัทร ยอดแก้ว (ออนไลน์. 2555) กล่าวว่า ลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มีองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4I’s” (Four I’s) คือ 
  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized  Influence หรือ Charisma  Leadership : 
II หรือ CL)  หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็น
ที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน ผู้ตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขาสิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความ
สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่
ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผูท้ี่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้
อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพื่อประโยชน์
ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นใน
ตนเอง  ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยมของเขา  ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ  
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของ ผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า 
โดยอาศัยวิสัยทัศน์ และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่ง
เดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น า และพฤติกรรมของผู้น าจากการ
สร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้
ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team  spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวก ผู้น า
จะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่าง
ชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดง
ความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วย
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ให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์ และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
พัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้  
เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับ
อุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดสร้างสรรค์ 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริ เ ริ่มสร้างสรรค์  มีการ
ตั้งสมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ 
ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา
และการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น า
มีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะ
แตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็น
โอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมี
วิธีแก้ไขแม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ อุปสรรค
ทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้น
ให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญ
ของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
  4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized  Consideration : IC) ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล  และท า
ให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า และมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของ
ผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม และเพื่อนร่วมงาน
ให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและ
ความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจ และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  
เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมี
มาตรฐานที่เคร่งครัดว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  
และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management  by  walking  around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม
เป็ นก ารส่ วนตั ว  ผู้ น าสนใจในความกั ง วลของแต่ ล ะบุ คคล  เห็ นปั จ เ จกบุ คคล เป็ น  
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(As  a  whole  person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้า
ในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
 ธีระ รุญเจริญ (2557 :  163) กล่าวว่า ลักษณะผู้น าที่ดีมีหลายอย่าง ลักษณะหลักที่ส าคัญ 
ได้แก่ 
  1. การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน โดยให้ผู้ร่วมงานเข้าใจและปฏิบัติภารกิจจน
ประสบความส าเร็จ สามารถท างานร่วมกันได้ผลดี ส านึกในหน้าที่รักษาความรับผิดชอบ 
  2. การมีเหตุผล และอุดมการณ์กว้างไกล 
  3. การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ยุติธรรม 
  4. การมีความอดทน อดกลั้น และกล้าเผชิญความคิดกัน 
  5. การมีความใจกว้าง มีหลักธรรมประจ าใจ 
  6. การตัดสินใจรอบคอบ ถูกต้อง และทันเวลา 
  7. การรู้จักใช้ขีดความสามารถขององค์กร และบุคคล 
  8. การมีความสามารถในการใช้ภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
  9. การมีบุคลิกภาพที่ดี 
 สรุปได้ว่า ลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะของผู้น าที่ดี  มีหลักการ
ส าคัญในการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ผู้น าสามารถแสดงออกถึงภาวะ
ความเป็นผู้น าของตนได้ในรูปแบบต่าง ๆ ได้ดีก็จะท าให้งานส าเร็จลุล่วงเป็นไปตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้  
 แนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 หมายถึง  ผู้บริหารที่
รู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 พัฒนาตนเอง คิดหายุทธศาสตร์ในการบริหาร
จัดการใหม่ ๆ ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างาน ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กร และนอกองค์กร ให้ความสนใจต่อวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งผลลัพธ์  ใส่ใจในเร่ืองของศาสตร์
ทางการสอนที่เหมาะสม และต้องเข้ามารับบทบาทในการเร่งปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดการเรียน
การสอนของครูปรับเปลี่ยนเน้ือหาตามหลักสูตรควบคู่ไปกับการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ให้กับครูผู้สอน 
ส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาให้สูงขึ้น รวมทั้งปรับบทบาท
ในการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ทั้งภายใน และภายนอกสถานศึกษา เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้ 
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ความสามารถ และมีทักษะทัดเทียมเป็นที่ยอมรับของชาติอ่ืน และสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมี
ความสุข แนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 เป็นตัวก าหนดที่
ส าคัญของการพัฒนาองค์การ จึงมีนักวิชาการ และนักการศึกษาให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้
หลากหลาย  ดังนี ้ 
 รัตติกรณ์  จงวิศาล (2556 : 241-242) ได้เสนอทฤษฎีที่ชี้ว่าผู้น าแบบมีบารมีมีพฤติกรรม
อย่างไร โดยระบุตัวบ่งชี้ความเป็นผู้น าแบบมีบารมีว่าจะรวมเอาคว าม เชื ่อมั ่น ของผู้ตามใน
ความถูกต้องของผู้น า การยอมรับอย่างปราศจากค าถามต่อผู้น า ความหลงใหลในตัวผู้น า รวมทั้ง
ความตั้งใจที่จะเชื่อฟังด้วยทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมีนี้ระบุถึงลักษณะของผู้น าที่ได้รับการมองว่า
เป็นผู้มีความพิเศษเหนือธรรมดา คือ ผู้น าจะมีความต้องการในอ านาจอย่างแรงกล้า มีความเชื่อมั่นใน
ตนเองสูง และมีความตั้งใจสูง พฤติกรรมของผู้น าแบบมีบารมีจะประกอบด้วย  
  1. การสร้างภาพประทับใจให้ผู้ตามมีความมั่นใจในตัวผู้น า 
  2. ประกาศอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์ เพื่อสร้างความผูกพันในตัวผู้ตาม 
  3. สื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังอย่างสูงที่ผู้น ามีต่อผู้ตาม 
   4. แสดงความมั่นใจในความสามารถของผู้ตาม เพื่อสร้างความมั่นใจแก่ผู้ตาม 
   5. จะมีการสร้างวิสัยทัศน์ในอนาคตที่ดึงดูดใจที่จะท าให้ผู้ตามมีชีวิตที่ดี และมี
ความหมายมากขึ้น  
  6. ผู้น าจะสร้างตัวอย่างในพฤติกรรมของตนเพื่อเป็นโมเดลทางพฤติกรรมให้กับผู้ตาม 
(behavior modeling) ด้วยกระบวนการนี้ ผู้น าจะสามารถมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ และแรงจูงใจ
ของผู้ตาม   
  7. หากมีความจ าเป็น ผู้น าก็จะแสดงออกเพื่อกระตุ้นจูงใจผู้ตาม ตามความเหมาะสมด้วย   
 จอห์น เอแดร์  ( John Adair. 2007 : 42) ได้ให้ทัศนะไว้ว่า ผู้น าที่จะประสบความส าเร็จ
ได้นั้น ไม่ได้มีความสามารถแต่การจูงใจทีมงานเท่านั้น แต่ต้องมีความสามารถในการกระตุ้นให้เกิด
ความกระตือรือร้นอยู่เสมอ และให้ก าลังใจตนเองตลอดเวลา ลักษณะของภาวะผู้น าในทัศนะของ
ท่านประกอบไปด้วย มีความเพียรพยายาม มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความมั่นใจในตนเอง และมี
พลังก าลังใจอันแข็งกล้า  
 รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2551 : 42) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น าเป็นทฤษฎี
เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะตัวของผู้น า ซึ่งการศึกษาภาวะผู้น านั้นผู้ศึกษามักจะมุ่งเน้นไปที่ประสิทธิผล
ของผู้น าโดยถือเกณฑ์ลักษณะส่วนตัว เช่น บุคลิกภาพ ทักษะ และลักษณะทางกายภาพ จากการ
ส ารวจลักษณะจากผู้น าที่มีชื่อเสียง พบว่าผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงสุดโดยทั่วไปมักจะมีความฉลาด 
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กระตือรือร้น ต่ืนตัวกับความต้องการของบุคคลอ่ืน เข้าใจงาน มีทักษะการสื่อสารที่ดีมีความคิดริเร่ิม  
ชอบแก้ปัญหา มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง  
 เจมส์ ( James.  2010 : 20)  เสนอความเห็นว่า  การแสดงความเป็นผู้น ายัง เป็นปัญหา
อยู่จนทุกวันน้ี เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเร่ืองกระบวนการของความเป็นผู้น า  เจมส์อธิบาย
ความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่า ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็น
ผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น า และผู้ตาม อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหารทรัพยากร 
โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้น
เมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความเป็นผู้น าถือว่า
เป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special Form of Power) การศึกษาเ รื่องของภาวะผู้น าได้มี
นักคิดนักทฤษฎีได้ศึกษาค้นคว้าทั้งในอดีตที่ เร่ิมตั้งแต่ช่วงกลางทศวรรษ 1980 เป็นต้นมา จนถึง
ปัจจุบันเป็นการค้นหาองค์ประกอบหรือปัจจัยที่ท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานจากการศึกษาค้นคว้ามีแนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับ และกล่าวถึงกันมากคือ
ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งมีงานวิจัยที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ในทั่วโลก
และยืนยันว่าทฤษฎีสามารถน าไปประยุกต์ได้ใช้ได้ และสามารถพัฒนาภาวะผู้น านี้ได้ใน
ทุกองค์การ และในประเทศต่าง ๆ ดังนั้นการศึกษาแนวคิดพื้นฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึง
ท าให้เข้าใจถึงพฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มในการ
ท างานเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การได้ 
 พรนพ  พุกกะพันธ์ (2554 : 19) กล่าวว่าผู้น าไม่จ าเป็นต้องเป็นทางการเท่านั้น ผู้น าอาจ
หมายถึง บุคคลทั่วไปที่มีคุณสมบัติบางประการที่สมาชิกในกลุ่มต้องการมีความพึงพอใจ และความ
ไว้วางใจ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถ บุคลิกภาพ มนุษย์สัมพันธ์ ความสามารถในการสื่อความ
และการประสานงานที่ดี ผู้น าจึงเป็นผู้สามารถใช้อิทธิพลทางใจเหนือผู้อ่ืนสามารถสร้างแรงบันดาลใจ
ให้ผู้อ่ืนคล้อยตามได้ และเป็นผู้รวมหน้าที่หลาย ๆ อย่างไว้ที่คน ๆ เดียวกัน เป็นที่รวมกลุ่ม รวม
ความรู้ ตลอดจนการแสดงออกของกลุ่ม และเป็นผู้ที่สามารถบังคับบัญชากลุ่มชน น ากลุ่มชน 
เป็นตัวแทนของกลุ่มชน 
 ไพฑูรย์  สินลารัตน์ (2555 : 8-9) กล่าวว่า การที่ผู้น า ทั้งผู้น าทั่วไปและผู้น าการศึกษาของ
ไทยจะต้องเข้าใจการเปลี่ยนแปลง และเข้าใจปัญหาของสังคมไทยได้อย่างดีและเชื่อมโยงการศึกษา
กับสังคมไทยนั้น จ าเป็นต้องมีคุณสมบัติหลัก 4 ประการ ดังนี ้
  1. ความสามารถในการวิเคราะห์ คือการมองเห็นปัญหาแล้วแก้ไข และเข้าใจถึง
ประเด็นปัญหาทางสังคมไทยและสังคมโลก ผู้น ารุ่นใหม่จะต้องวิเคราะห์ความเปลี่ยนแปลงที่
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เป็นอยู่ในสังคมไทยและสังคมโลกได้ว่า อะไรคือปัญหา อะไรคือสิ่งที่เกิดขึ้น อะไรคือสิ่งที่อยู่
เบื้องหลังสิ่งเหล่านั้น 
  2. ความสามารถในการสร้างสรรค์ ผู้บริหารควรท าตนเอง และองค์กรให้เกิดการ
สร้างสรรค์เมื่อวิเคราะห์ วิจารณ์สภาพการณ์ที่เป็นอยู่ วิเคราะห์ผู้อ่ืน สิ่งอ่ืนแล้วคิดสิ่งใหม่ ๆ ที่ต่าง
ไปจากเดิม มีแนวทางเป็นของตนเอง 
  3. ความสามารถในการสร้างผลงาน คนส่วนใหญ่มักเป็นผู้บริโภคนิยมทั้งในสังคม
และตนเอง ถ้าคิดวิเคราะห์ วิจารณ ์สร้างสรรค์แล้วไม่ลงมือท า สร้างผลงานก็จะกลายเป็นสังคมหรือ
ประเทศชาติที่รับหรือซื้ออยู่ตลอดเวลา 
  4. ความสามารถในด้านความรับผิดชอบ เป็นการแสดงความเป็นผู้มีคุณธรรม 
จริยธรรม ไม่ว่าผู้บริหารจะเป็นแบบไหนก็ตาม สิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้คือความรับผิดชอบ ต้องอยู่ใน
ฐานของคุณธรรมเป็นหลัก ผู้บริหารต้องมีความรับผิดชอบต่อตนเอง รับผิดชอบต่อสังคม 
รับผิดชอบต่อประเทศชาติ และทิศทางของโลกในอนาคต 
 วิจารณ์  พานิช (2555 : 190)  กล่าวว่า ผู้น าต้องสามารถเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงเข้ากับ
สถานการณ์ปัจจุบัน อย่าจัดการการเปลี่ยนแปลงบนพื้นฐานของหลักการ ให้อยู่กับความเป็นจริง 
เร่ิมด้วยเหตุผลเชิงอุดมการณ์ (Why) แล้วเข้าสู่ปฏิบัติการจริงโดยเน้น How ท าให้การกระท ากับ
ค าพูดไปทางเดียวกัน และส่งเสริมกัน แน่วแน่ที่ปณิธานและเป้าหมายแต่ยืดหยุ่นที่วิธีการ ใช้ภาวะ
ผู้น ารวมหมู่ จงคาดหวังว่าจะมีความผิดพลาด จงเตรียมเรียนรู้จากความผิดพลาด 
  วิโรจน์   สารรัตนะ (2555 :  48-49) ได้ศึกษาแนวคิดภาวะผู้น าในศตวรรษที่  21 
ประกอบด้วย 10 ด้าน ดังนี ้
  1. ความทันสมัย (Modernization) มองอนาคตอย่างมีวิสัยทัศน์ เห็นความส าคัญของ 
ICT และมองอนาคตว่า ICT จะเป็นพื้นฐานส าคัญในการน าองค์กรสู่ความก้าวหน้า  ทันสมัย 
ทันเหตุการณ์ รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอย่างรวดเร็ว 
  2. มีสัมพันธภาพ (Relationship) สร้างมิตรภาพที่เข้มแข็ง และยั่ง ยืนจะท า ให้เกิด
ความรัก ความนับถือ ความร่วมมือ และการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข มนุษย์ไม่สามารถที่
จะอยู่โดดเดี่ยวตามล าพังได้ จ าเป็นต้องอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนในสังคมจึงต้องมีการติดต่อสัมพันธภาพ
ที่ดีกับบุคคลอ่ืนจะท าให้การติดต่อ และการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นไปได้ด้วยดี  ท าให้มี
ความสุขในการด าเนินชีวิตที่สุด 

  3. การปรับตัว (Adaptability) ตอบสนองความไม่แน่นอนได้รวดเร็ว สามารถปรับตัว
ได้ในสถานการณ์ใหม่ ๆ ด้วยไอเดียและนวัตกรรมที่สดใหม่ ยังคงมีสมาธิกับเป้าหมาย และพร้อม
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ในการปรับเปลี่ยนเพื่อบรรลุเป้าหมาย ผู้น าที่พร้อมปรับเปลี่ยนตัวเองจะรู้สึกท้าทายเมื่อเกิด
เหตุการณ์เปลี่ยนแปลงขึ้น 

  4. ความมุ่งมั่น (Assertiveness) เข้าใจความขัดแย้ง จัดการด้วยสมอง มั่นใจในตัวเอง 
กล้าคิด กล้าท า เด็ดเดี่ยว แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องอ่อนน้อมถ่อมตัวไม่ก้าวร้าว และค านึงถึงความรู้สึก
คนอ่ืน 
  5. สร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) ไม่บังคับแต่จูงใจ  สร้างแรงบันดาลใจที่จะท างาน
ที่ยิ่งใหญ่ในชีวิตนั้นประกอบด้วยอย่างน้อย 2 แรง  คือ  1) แรงผลักดัน (Drive) ท างานในกรณีของ 
“Stephen Hawking” เป็นแรงผลักที่มาจากความกลัวตายและยังไม่อยากตาย ท าให้เกิดเป็นความ
กร้าวแกร่ง (Aggressive Drive) ที่จะสู้กับความตายโดยท ากิจกรรมให้เต็มที่ดีกว่าอยู่เพื่อรอความตาย 
2) มีแรงจูงใจ (Motivation) ให้ท างานด้วยความกระตือรือร้น ด้วยความรักและความรู้สึกสนุกกับ
งานที่ท าอยู่  หรือรู้สึกว่าตัวเองมีค่ามากขึ้นเมื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ และอาจนึกไปถึงสิ่งดี ๆ ที่จะ
ได้รับในอนาคตด้วย 
  6. ความทะเยอทะยาน (Aspiration) มีความมุ่งมั่นที่จะสร้างความส าเร็จให้เกิดขึ้นกับ
งานที่ตนเองท า 
  7. ความโปร่งใส (Transparency) ความโปร่งใสเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการตรวจสอบ
ความถูกต้อง และช่วยป้องกันไม่ให้เกิดการทุจริต รวมทั้งน าไปสู่การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและ
กันทั้งผู้ปฏิบัติร่วมกันในองค์กรเดียวกัน 
  8. เป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นพี่เลี้ยงมากกว่าผู้สอน พี่เลี้ยงที่ดีจะต้องเต็มใจสอนสิ่ง
ที่รู้และเต็มใจที่จะพัฒนาน้องเลี้ยง (mentee) อย่างเต็มที่ ให้ค าปรึกษาและการสนับสนุนอย่างต่อเน่ือง
ตลอดจนกล้าที่จะให้ feedback ที่ตรงไปตรงมาอย่างจริงใจ เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
  9. ซื่อสัตย์ จริงใจ (Honesty) ไม่โกหกหลอกลวง ซึ่งเป็นคุณสมบัติของผู้น าในการ
ครองตนให้มีความประพฤติปฏิบัติตนดี มีความรู้ ความสามารถเข้าใจเหตุการณ์ มีความซื่อสัตย์ 
สุจริต มีความอดทนอดกลั้น มีเหตุมีผล มีการควบคุมอารมณ์ที่ดี 
  10. มีพันธะรับผิดชอบ (Accountability) ค านึงถึงค าสัญญา ค านึงถึงความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลว ปรับทิศทางหากไม่ถูกต้องหรือบรรลุเป้าหมาย 
 กระแส  ชนะวงศ์ (ออนไลน์. 2556) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่า ผู้น าที่ดีจะต้องมี
หน้าที่ในการสร้างผู้น าและสร้างภาวะผู้น าให้กับคนอ่ืน ๆ เสมือนว่าผู้น าต้องเป็นผู้สร้างนาฬิกา 
ไม่ใช่แค่เพียงคอยบอกเวลาอย่างเดียว และได้ก าหนดคุณลักษณะของผู้น าที่มีภาวะผู้น าไว้ว่าจะต้อง
ประกอบไปดว้ย 5F คือ  
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  1. มีเปา้หมายที่ชัดเจน (Focus) 
    2. มีความยืดหยุ่น (Flexibility) 
  3. มีความรวดเร็ว (Fast) 
  4. มีความเป็นกัลยาณมิตร (Friendly) 
  5. มีความสนุกสนาน (Fun) 
 จีระ  หงส์ลดารมภ์ (ออนไลน์. 2556) เจ้าของแนวคิดและทฤษฎีทุน 8K’s ที่เป็นพื้นฐาน
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งประกอบไปด้วย ทุนมนุษย์ ทุนทางปัญญา ทุนทางจริยธรรม 
ทุนแห่งความสุข ทุนทางสังคม ทุนแห่งความยั่งยืน ทุนทางไอที ทุนทางความรู้ ทักษะ และทัศนคติ  
ทฤษฎี HRDS เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและการท างานอย่างมีความสุข  
ประกอบดว้ยการสร้างความสุข การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน การยกย่องให้เกียรติกัน และมีความ
ยั่งยืน ท่านได้ให้เกียรติผู้เขียนจุดประกายระบบการคิดไว้ว่าคนไทยควรมีอิสระ (Independent) ใน
การคิด การตัดสินใจด้วยการคดิไตร่ตรองอย่างละเอียด รอบคอบ มีเหตุผล มีสติไม่ใช้อารมณ์ ไม่ใช่
เอาระบบพวกมากลากไปในการตัดสินปัญหา และได้ให้ความหมาย เกี่ย วกับภาวะผู้น าว่า 
เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อกลุ่ม  สามารถน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล 
 พรชัย  เจดามาน (ออนไลน.์ 2560) กล่าวว่า ผู้น าในศตวรรษที่ 21 : ไทยแลนด์ 4.0 สิ่งที่ท้า
ทายความสามารถ คือความสามารถน าพาองค์กรของตนให้อยู่ในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้
หรือไม่  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมองเห็นการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นโอกาส  การทราบวิธีการค้นหา
การเปลี่ยนแปลงที่ถูกต้อง  และทราบวิธีที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผลทั้งจาก
ภายนอกและภายในองค์กร  ได้แก่  ด้านนโยบายการสร้างอนาคต  ด้านวิธีการอย่างเป็นระบบใน
การมองหาและคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง  ด้านวิธีที่ถูกต้องในการสร้างความคุ้นเคยกับการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร  ด้านนโยบายในการสร้างสมดุลระหว่างการเปลี่ยนแปลง
กับความต่อเนื่อง  เพราะนโยบายการสร้างสรรค์สิ่งใหม่อย่างเป็นระบบ  สามารถสร้างจิตส านึกให้
องค์กรในฐานะที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  อีกทั้งยังท าให้องค์กรมองเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงนั้น
คือโอกาสที่เกิดขึ้นมาใหม่ภายใต้บทบาทส าคัญ  คือ 
  1. การท าความรู้จักกับการเปลี่ยนแปลง (To Make the Change)  
  2. ผู้น าต้องสร้างการเปลี่ยนแปลง (Leadership to Change Intervention)  
  3. การเป็นตัวแทนความเปลี่ยนแปลง (Change Agent)  
  4. การเป็นนักคิด นักพัฒนาที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก (The Thinkers 
Developers keep Pace with the Changing World)  
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  5. การบริหารงานแบบประชาธิปไตย (Democratic Administration)  
  6. การเป็นผู้ประสานงานในองค์กรให้เกิดการท างานที่ราบร่ืน (Organization is 
Coordinating a Smooth Operation)  
  7. การประนีประนอม (Compromise)  
  8. การประชาสัมพันธ์ (Public Relations)  
 ปีเตอร์ นอร์ท เฮ้าส์ (Peter  Northouse. 2017 : 1) ให้ค านิยามภาวะผู้น าไว้ว่า  “ภาวะผู้น า
เป็นกระบวนการของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้อย่าง
มีประสิทธิผล” 
 จากทัศนะของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น  ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อให้ได้ข้อสรุปเป็น
ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  ดังแสดงในตาราง  1 
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ตาราง  1  การสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่  21 
จากทัศนะนักวิชาการ 
 

 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 
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รวม 
(12) 

1. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง             3 
2. ผู้น าแบบมบีารม ี             1 
3. ผู้น าที่วิสัยทัศน์กว้างไกล             4 
4. ผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ด ี             5 
5. ผู้น ากัลยาณมิตร             3 
6. ผู้น าที่โปร่งใส และยุติธรรม             3 
7. ผู้น าแหง่การสร้างแรงบนัดาลใจ             3 
8. ผู้น าที่มีเป้าหมาย             6 
9. ผู้น าคุณธรรม             2 
10. ผู้น านักสมานฉันท ์             1 
11. การประสานงานที่ดขีองผู้น า             5 
12. ผู้น าที่มีอ านาจและมี
อิทธิพล 

            4 

13. ผู้น าประชาธิปไตย             1 
14. ผู้น ายุค ICT             2 
15. ผู้น าที่มีความมั่นใจ             5 
16. ผู้น าที่มีความตั้งใจสูง             3 
17. ผู้น าที่มีความจริงใจ             1 
18. ผู้น านักสร้าง             3 
19. ผู้น าอัธยาศัยดี             2 
20. ผู้น านักสมานฉันท ์             1 
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 จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 จากทัศนะนักวิชาการ พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 มี 20 ตัวแปร เมื่อพิจารณาความถี่ของตัวแปรสรุปได้ว่า มีตัวแปร 4 ด้านที่มีความถี่สูง
จ านวน 5-6 ความถี่ คือ 1) ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย 2) ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี 3) ด้านการ
ประสานงานที่ดีของผู้น า  และ 4) ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ  ดังนั้นในการศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  ผู้วิจัยจึงได้
สรุปตัวแปรออกมาทั้ง 4 ด้าน คือ 1) ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย 2) ด้านผู้น านักคิด และแก้ปัญหาที่ดี 
3) ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า และ 4) ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ มาเป็นแนวคิดในการศึกษา
คร้ังนี ้โดยมีรายละเอียดเนื้อหาดังนี ้
 1.  ด้านผู้น าท่ีมีเป้าหมาย 
 ผู้น าในศตวรรษที่ 21 จะต้องรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลก  ผู้น าที่มีเป้าหมายที่ชัดเจน 
จะท าให้การปฏิบัติงานมีจุดมุ่งหมาย มีแนวทางให้กับผู้ตามที่จะช่วยกันปฏิบัติงานตามเป้าหมาย 
รู้จักหน้าที่ของตนเอง รู้ขอบข่ายของการท างานเพื่อคุณภาพ และประสิทธิภาพขององค์การ 
มีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงทัศนะไว้ ดังต่อไปนี้ 
 เจมส์ (James. 2010 : 20)  เสนอความเห็นว่า อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหาร
ทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้  ความเป็น
ผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม  ความ
เป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special Form of Power)  จึงท าให้เข้าใจถึง
พฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มในการท างานเพื่อให้
บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การได้ 
 วิโรจน์  สารรัตนะ (2555 : 48-49) ได้ศึกษาแนวคิดภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 คือ ผู้น า
จะต้องมีความทันสมัย (Modernization) มองอนาคตอย่างมีวิสัยทัศน์ เห็นความส าคัญของ  ICT และ
มองอนาคตว่า  ICT  จะเป็นพื้นฐานส าคัญในการน าองค์กรสู่ความก้าวหน้า ทันสมัย ทันเหตุการณ์ 
รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอย่างรวดเร็ว 
 กระแส  ชนะวงศ์ (ออนไลน์. 2556) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่า ผู้น าที่ดีจะต้องมี
หน้าที่ในการสร้างผู้น า และสร้างภาวะผู้น าให้กับคนอ่ืน ๆ เสมือนว่าผู้น าต้องเป็นผู้สร้างนาฬิกา 
ไม่ใช่แค่เพียงคอยบอกเวลาอย่างเดียว และได้ก าหนดคุณลักษณะของผู้น าที่มีภาวะผู้น าไว้ว่าจะต้อง
ประกอบไปด้วย 5F คือ 1) มีเป้าหมายที่ชัดเจน (Focus) 2) มีความยืดหยุ่น (Flexibility) 3) มีความ
รวดเร็ว (Fast) 4) มีความเป็นกัลยาณมิตร (Friendly) 5) มีความสนุกสนาน (Fun) 
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 วิจารณ์  พานิช (2555 : 190) กล่าวว่า ผู้น าต้องสามารถเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงเข้ากับ
สถานการณ์ปัจจุบัน  อย่าจัดการการเปลี่ยนแปลงบนพื้นฐานของหลักการ  ให้อยู่กับความเป็นจริง 
เร่ิมด้วยเหตุผลเชิงอุดมการณ์ (Why) แล้วเข้าสู่ปฏิบัติการจริงโดยเน้น How ท าให้การกระท ากับ
ค าพูดไปทางเดียวกัน  และส่งเสริมกัน แน่วแน่ที่ปณิธานและเป้าหมาย  แต่ยืดหยุ่นที่วิธีการ  ใช้ภาวะ
ผู้น ารวมหมู่    
 จีระ  หงส์ลดารมภ์ (ออนไลน์. 2556)  เจ้าของแนวคิดและทฤษฎีทุน 8 K’s  ที่เป็นพื้นฐาน
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งประกอบไปด้วย  ทุนมนุษย์  ทุนทางปัญญา  ทุนทางจริยธรรม 
ทุนแห่งความสุข  ทุนทางสังคม  ทุนแห่งความยั่งยืน  ทุนทางไอที  ทุนทางความรู้  ทักษะ และทัศนคติ 
ทฤษฎี HRDS  เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและการท างานอย่างมีความสุข 
ประกอบด้วยการสร้างความสุข  การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน  การยกย่องให้เกียรติกัน และมี
ความยั่งยืน  ท่านได้ให้เกียรติผู้เขียนจุดประกายระบบการคิดไว้ว่าคนไทยควรมีอิสระในการคิด  
(Independent) เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อกลุ่ม  สามารถน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล 
 ปีเตอร์ นอร์ท เฮ้าส์ (Perter Northouse. 2017 : 1)  ให้ค านิยามภาวะผู้น าไว้ว่า  “ภาวะผู้น า
เป็นกระบวนการของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคล เพื่อให้สามารถบรรลุ เป้าหมายร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิผล” 
 จากแนวคิดต่าง ๆ ที่กล่าวเกี่ยวกับ ผู้น าที่มีเป้าหมาย สามารถสรุปได้ว่า   ผู้น าที่สามารถ
จัดการบริหารทรัพยากร ต้องมีความทันสมัย มองอนาคตอย่างมีวิสัยทัศน์ น าองค์กรสู่ความก้าวหน้า 
ทันสมัย รองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว สามารถเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับ
สถานการณ์ปัจจุบัน มีความแน่วแน่ในปณิธานและเป้าหมาย มีความหยืดหยุ่น และเป็นผู้น าที่มี
กระบวนการบุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคล เพื่อบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  
 2. ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี  
 การที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะต้องมีลักษณะที่ผู้น าควรมี  คือ  เป็นผู้น านักคิด
และแก้ไขปัญหาที่ดี  เพราะมีความจ าเป็นส าหรับการท างานร่วมกันของทุกคนในองค์กร  เมื่อเกิด
ปัญหาขึ้นผู้น าจะต้องรู้จักคิดและแก้ไขปัญหา  หาทางออกที่ดีที่สุดส าหรับทุกฝ่าย  เพื่อการอยู่ร่วมกัน
อย่างมีความสุข  นักวิชาการหลายท่านได้แสดงทัศนะไว้  ดังต่อไปนี้ 
 ไพฑูรย์  สินลารัตน์ (2555 : 8-9)  กล่าวว่า การที่ผู้น า ทั้งผู้น าทั่วไปและผู้น าการศึกษาของ
ไทยจะต้องเข้าใจการเปลี่ยนแปลงและเข้าใจปัญหาของสังคมไทยได้อย่างดี  และเชื่อมโยงการศึกษา
กับสังคมไทยนั้นจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติหลัก คือความสามารถในการวิเคราะห์ การมองเห็นปัญหา
แล้วแก้ไข  และเข้าใจถึงประเด็นปัญหาทางสังคมไทย และสังคมโลก  
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 รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2551 : 42) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น าเป็นทฤษฎี
เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะตัวของผู้น า ซึ่งการศึกษาภาวะผู้น านั้นผู้ศึกษามักจะมุ่งเน้นไปที่ประสิทธิผล
ของผู้น าโดยถือเกณฑ์ลักษณะส่วนตัว  เช่น  บุคลิกภาพ  ทักษะ  และลักษณะทางกายภาพ  จากการ
ส ารวจลักษณะจากผู้น าที่มีชื่อเสียงพบว่า  ผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงสุดโดยทั่วไปมักจะมีความฉลาด 
กระตือรือร้น  ตื่นตัวกับความต้องการของบุคคลอ่ืน  เข้าใจงานที่มีทักษะการสื่อสารดี  มีความคิดริเร่ิม 
ชอบแก้ปัญหา  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีความรับผิดชอบ  มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง  
 วิจารณ์  พานิช (2555 : 190)  กล่าวว่า ผู้น าต้องสามารถเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงเข้ากับ
สถานการณ์ปัจจุบัน อย่าจัดการการเปลี่ยนแปลงบนพื้นฐานของหลักการให้อยู่กับความเป็นจริง 
จงคาดหวังว่าจะมีความผิดพลาด จงเตรียมเรียนรู้จากความผิดพลาด  
 จีระ  หงส์ลดารมภ์ (ออนไลน์. 2556) กล่าวว่า ผู้น าต้องมีการตัดสินใจด้วยการคิด
ไตร่ตรองอย่างละเอียด รอบคอบ มีเหตุผล มีสติไม่ใช้อารมณ์ 
 พรชัย  เจดามาน (ออนไลน์. 2560)  กล่าวว่า  การมองหา และคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง 
ด้านวิธีที่ถูกต้องในการสร้างความคุ้นเคยกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร  ด้าน
นโยบายในการสร้างสมดุลระหว่างการเปลี่ยนแปลงกับความต่อเน่ือง  เพราะนโยบายการสร้างสรรค์
สิ่งใหม่อย่างเป็นระบบ  สามารถสร้างจิตส านึกให้องค์กรในฐานะที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  อีกทั้ง 
ยังท าให้องค์กรมองเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นคือโอกาสที่เกิดขึ้นมาใหม่ภายใต้บทบาทส าคัญ  คือ
การท าความรู้จักกับการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องสร้างการเปลี่ยนแปลง การเป็นตัวแทนความ
เปลี่ยนแปลง การเป็นนักคิด นักพัฒนาที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก  
 จากแนวคิดต่าง ๆ ที่กล่าวเกี่ยวกับ ผู้น านักคิดและแก้ไขปัญหาที่ดี  สามารถสรุปได้ว่า  
ผู้น า จ าเป็นต้องสามารถเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลง และปัญหาของสังคมได้อย่างดี มีความสามารถ
ในการวิ เคราะห์  มอง เห็นปัญหาแล้วแก้ไข มีความฉลาด กระตือรือร้น  มีความคิดริ เ ริ่ม 
ชอบแก้ปัญหา เรียนรู้จากความผิดพลาด มีการตัดสินใจ ด้วยการคิดไต่ตรองอย่างละเอียด รอบคอบ 
มีเหตุผล สามารถมองเห็นการเปลี่ยนแปลงคือโอกาส และเป็นนักคิด นักพัฒนาที่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของโลก 
 3. ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า 
 การประสานงานที่ดีของผู้น าเป็นสิ่งที่ผู้น าควรมีอยู่ในตัวเอง   เพราะใช้ในการติดต่อ 
สื่อสารและด าเนินการต่าง ๆ  เพื่อน าข่าวสารข้อมูลมาเผยแพร่ให้กับผู้ตาม  มีนักวิชาการหลายท่าน
ได้แสดงทัศนะไว้  ดังต่อไปนี้ 
 รัตติกรณ์  จงวิศาล (2556 : 241-242)  กล่าวว่า ผู้น าจะต้องสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความ
คาดหวังอย่างสูงที่ผู้น ามีต่อผู้ตาม 
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 รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2551 : 42) ได้กล่าวว่า  ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น าเป็นทฤษฎี
เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะตัวของผู้น า  ซึ่งการศึกษาภาวะผู้น านั้นผู้ศึกษามักจะมุ่งเน้นไปที่ประสิทธิผล
ของผู้น าโดยถือเกณฑ์ลักษณะส่วนตัว  เช่น  บุคลิกภาพ  ทักษะ  และลักษณะทางกายภาพ  จากการ
ส ารวจลักษณะจากผู้น าที่มีชื่อเสียงพบว่า  ผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงสุดโดยทั่วไปมักจะมีความฉลาด 
กระตือรือร้น ตื่นตัวกับความต้องการของบุคคลอ่ืน  เข้าใจงาน  มีทักษะการสื่อสารที่ดี  มีความคิด
ริเร่ิม  ชอบแก้ปัญหา  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีความรับผิดชอบ  มีแรงจูงใจใฝ่  สัมฤทธิ์สูง  
 วิโรจน์  สารรัตนะ (2555 : 48-49)  กล่าวว่า มนุษย์ไม่สามารถที่จะอยู่โดดเดี่ยวตามล าพังได้ 
จ าเป็นต้องอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนในสังคม  จึงต้องมีการติดต่อสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืนจะท าให้
การติดต่อ และการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นไปได้ด้วยดี  ท าให้มีความสุขในการด าเนินชีวิตที่สุด 
 พรชัย  เจดามาน (ออนไลน์ .  2560) กล่าวว่า ผู้น าในศตวรรษที่ 21: ไทยแลนด์ 4.0 สิ่งที่
ท้าทายความสามารถ คือ ความสามารถน าพาองค์กรของตนให้อยู่ในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้
หรือไม่ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมองเห็นการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นโอกาส การทราบวิธีการค้นหาการ
เปลี่ยนแปลงที่ถูกต้อง และทราบวิธีที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผลทั้งจากภายนอก
และภายในองค์กร คือ การเป็นผู้ประสานงานในองค์กรให้เกิดการท างานที่ราบร่ืน และการ
ประชาสัมพันธ์  
 พรนพ  พุกกะพันธ์ (2554 : 19)  กล่าวว่า  ผู้น าไม่จ าเป็นต้องเป็นทางการเท่านั้น ผู้น า
อาจจะหมายถึง  บุคคลทั่วไปที่มีคุณสมบัติบางประการที่สมาชิกในกลุ่มต้องการ  มีความพึงพอใจ 
และความไว้วางใจ  เป็นผู้มีวิสัยทัศน์  มีความสามารถ  บุคลิกภาพ  มนุษย์สัมพันธ์  ความสามารถใน
การสื่อความและการประสานงานที่ดี  
 จากแนวคิดต่าง ๆ ที่กล่าวเกี่ยวกับด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า  สามารถสรุปได้ว่า
ผู้น าจะต้องสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังของผู้น า มีความฉลาด กระตือรือร้น ตื่นตัวกับ
ความต้องการของบุคคลอ่ืน เข้าใจงาน มีทักษะการสื่อสารที่ดี  มีการติดต่อสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคคลอ่ืน ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นไปได้ด้วยดี การเป็นผู้ประสานงานในองค์กรให้เกิดการ
ท างานที่ราบรื่น  มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี   มีความพึงพอใจ มีความไว้ใจในสมาชิกขององค์การ 
มีความสามารถในการสื่อความ และการประสานงานที่ดี  
 4. ด้านผู้น าท่ีมีความมั่นใจ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ต่อการบริหารองค์กร  การที่ผู้น ามีความ
มั่นใจ ในการบริหารงานต่าง ๆ กล้าคิด  กล้าท า  กล้าตัดสินใจ  ก็จะท าให้ผู้ตามรู้สึกมั่นใจและ
ท างานเต็มศักยภาพของตนเอง  มีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงทัศนะไว้  ดังต่อไปนี้ 
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 รัตติกรณ์  จงวิศาล (2556 : 241-242)  กล่าวว่า ผู้น าแบบมีบารมี มีพฤติกรรม ความเป็น
ผู้น าแบบมีบารมีว่าจะรวม เอาความเชื่อมั่นของผู้ตามในความถูกต้องของผู้น า  การ ยอมรับ
อย่างปราศจากค าถามต่อผู้น า  ความหลงใหลในตัวผู้น า รวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อฟังด้วยทฤษฎี
ภาวะผู้น าแบบมีบารมีนี้  ระบุถึงลักษณะของผู้น าที่ได้รับการมองว่าเป็นผู้มีความพิเศษเหนือ
ธรรมดา คือ ผู้น าจะมีความต้องการในอ านาจอย่างแรงกล้า  มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  และมีความ
ตั้งใจสูง พฤติกรรมของผู้น าแบบมีบารมีจะประกอบด้วย การสร้างภาพประทับใจให้ผู้ตาม มีความ
มั่นใจในตัวผู้น า ประกาศอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์  เพื่อสร้างความผูกพันในตัวผู้ตาม
และแสดงความมั่นใจในความสามารถของผู้ตาม เพื่อสร้างความมั่นใจแก่ผู้ตาม 
 รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2551 : 42) ได้กล่าวว่า  กล่าวว่า  ผู้น าจะต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
มีความรับผิดชอบ  มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง    
 วิโรจน์  สารรัตนะ (2555 : 48-49)  กล่าวว่า  ผู้น าจะต้องมีความมุ่งมั่น เข้าใจความขัดแย้ง  
จัดการด้วยสมอง  มั่นใจในตัวเอง  กล้าคิด  กล้าท า  เด็ดเดี่ยว  แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องอ่อนน้อมถ่อม
ตัวไม่ก้าวร้าว  และค านึงถึงความรู้สึกคนอ่ืน 
 วิจารณ์ พานิช (2555 : 190)  กล่าวว่า  ผู้น าต้องสามารถเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงเข้ากับ
สถานการณป์ัจจุบัน  แน่วแน่ที่ปณิธานและเป้าหมาย 
 จอห์น เอแดร์ (John Adair. 2007 : 42) ได้ให้ทัศนะไว้ว่า ผู้น าที่จะประสบความส าเร็จได้
นั้นไม่ได้มีความสามารถแต่การจูงใจทีมงานเท่านั้น แต่ต้องมีความสามารถในการกระตุ้นให้เกิด
ความกระตือรือร้นอยู่เสมอ และให้ก าลังใจตนเองตลอดเวลา ลักษณะของภาวะผู้น าในทัศนะของ
ท่านประกอบไปด้วย มีความเพียร พยายาม มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความมั่นใจในตนเอง และมี
พลังก าลังใจอันแข็งกล้า  
 จากแนวคิดต่าง ๆ ที่กล่าวเกี่ยวกับผู้น าที่มีความมั่นใจ  สามารถสรุปได้ว่า มีความเชื่อมั่น
ในตนเองสูง มีความตั้งใจสูง แสดงความมั่นใจในความสามารถ เพื่อสร้างความมั่นใจแก่ผู้ตาม  มี
ความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบ  มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความมุ่งมั่น กล้าคิด  กล้าท า  
เด็ดเดี่ยว  แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องอ่อนน้อมถ่อมตัวไม่ก้าวร้าว  ค านึงถึงความรู้สึกคนอ่ืน แน่วแน่ที่
ปณิธาน และมีพลังก าลังใจอันแข็งกล้า   
 จากการศึกษา  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
หมายถึง  การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีคุณลักษณะเป็นผู้มีวิสัยทัศน์  มองปัญหาหรือ
ความท้าทายในปัจจุบันอย่างเข้าใจ สร้างเป้าหมาย หาแนวทางการด า เนินงานที่ เหมาะสม  
เป็นนักวางแผน  มีความมั่นใจในตนเอง  กล้าคิด  การตัดสินใจและรับผิดชอบในสิ่งที่ตัดสินใจไป   
เมื่อพบเจอปัญหาหรืออุปสรรคต้องมีทักษะการแก้ปัญหาอย่าง เหมาะสมที่สุด  และมอง
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การเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาสเพื่อการพัฒนา   อีกประการคือต้องยืดหยุ่นในวิธีการเพื่อให้การ
บริหารงานด าเนินไปและบรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้  ประกอบด้วย 
 1. ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย หมายถึง ผู้น าที่สามารถจัดการบริหารทรัพยากร ต้องมีความ
ทันสมัย มองอนาคตอย่างมีวิสัยทัศน์ น าองค์กรสู่ความก้าวหน้า ทันสมัย รองรับการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว สามารถเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน มีความแน่วแน่ใน
ปณิธานและเป้าหมาย มีความยืดหยุ่น และเป็นผู้น าที่มีกระบวนการบุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคล 
เพื่อบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 2. ด้านผู้น านักคิดและแก้ไขปัญหาที่ดี หมายถึง ผู้น า จ าเป็นต้องสามารถเชื่อมโยงการ
เปลี่ยนแปลงและปัญหาของสังคมได้อย่างดี มีความสามารถในการวิเคราะห์ มองเห็นปัญหาแล้ว
แก้ไข มีความฉลาด กระตือรือร้น มีความคิดริเร่ิม ชอบแก้ปัญหา เรียนรู้จากความผิดพลาด มีการ
ตัดสินใจ ด้วยการคิดไต่ตรองอย่างละเอียด รอบคอบ มีเหตุผล สามารถมองเห็นการเปลี่ยนแปลงคือ
โอกาส และเป็นนักคิด นักพัฒนาที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก 
 3. ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า หมายถึง ผู้น าจะต้องสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความ
คาดหวังของผู้น า มีความฉลาด กระตือรือร้น ตื่นตัวกับความต้องการของบุคคลอื่น เข้าใจ งาน 
มีทักษะการสื่อสารที่ดี มีการติดต่อสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืน ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นไปได้
ด้วยดี การเป็นผู้ประสานงานในองค์กรให้เกิดการท างานที่ราบร่ืน มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี  มีความ
พึงพอใจ มีความไว้ใจในสมาชิกขององค์การ มีความสามารถในการสื่อความ และการประสานงาน
ที่ด ี  
 4. ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ หมายถึง มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง มีความตั้งใจสูง แสดง
ความมั่นใจในความสามารถ เพื่อสร้างความมั่นใจแก่ผู้ตาม มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความ
รับผิดชอบ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความมุ่งมั่น กล้าคิด กล้าท า เด็ดเดี่ยว แต่ในขณะเดียวกันก็
ต้องอ่อนน้อมถ่อมตัวไม่ก้าวร้าว ค านึงถึงความรู้สึกคนอ่ืน แน่วแน่ที่ปณิธาน และมีพลังก าลังใจอัน
แข็งกล้า   
 ความผูกพันต่อองค์การ 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การ  เป็นสิ่งที่ผู้บริหารประสงค์จะให้เกิดขึ้นในองค์การ  เพราะ
ตระหนักดีว่า  ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การนั้นเป็นปัจจัยหลักที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ
ขององค์การ  ทุกคนต้องมีร่วมกัน  มีความเป็นห่วงกังวลเพราะรักใคร่  ก่อให้เกิดพันธะที่จะต้อง
ปฏิบัติตามองค์การศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการที่ประกอบกันขึ้น เป็นหน่วยงานเดียวกัน   
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เพื่อด าเนินกิจการตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ มีนักวิชาการและนักการศึกษาให้ความหมายของ
ความพึงพอใจ ไว้หลากหลาย  ดังนี ้
 จารุนันท์  อิทธิอาวัชกุล (2553 : 24) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็น
ความเต็มใจของบุคลากรในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์กรต่อไป  รวมไปถึงทัศนคติที่เป็นไปใน
ทางบวกต่อองค์กร  โดยที่บุคลากรยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองเพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายตามที่ตั้งไว้ 
 พิชิต  เทพวรรณ์ (2554 : 18) ได้ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การ
อุทิศตนในการท างานของบุคลากร  ส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการท างานและเกิดความ
จงรักภักดีและศรัทธาของบุคลากรที่มีต่อหน้าหน้าที่ความรับผิดชอบและองค์กร 
 รุ่งโรจน์  อรรถานิทธิ์ (2554 : 22) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือกระบวนการ
ค้นหาข้อมูลในเร่ืองต่าง ๆ ภายในองค์การ  และน าข้อมูลมาบริหารจัดการ  การสร้างและพัฒนาระบบ
ทรัพยากรบุคคลในองค์การ  เป้าหมายเพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจ  มีความสุข  มีโอกาสในการ
พัฒนาตนเอง และมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การให้นานที่สุด 
 สุพจน ์ นาคสวัสดิ์ (2559 : 63)  ได้กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การ  คือความผูกพันและ
ความรักมีนิยามที่เหมือนกันที่แสดงออกผ่านความรู้สึก  เป็นความผูกพันทางอารมณ์  ความคิดและ
การกระท า  หรือที่ Hewitt Associates  ก าหนดเป็น 3S  ได้แก่  Say, Stay และ Strive 
 ประคัลภ์  ปัณฆพลังกูล (ออนไลน์. 2552) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความหมายที่
ลึกซึ้งมาก ไม่ใช่เพียงแค่ความผูกพันจึงท าให้อยากอยู่กับองค์การเท่านั้นแต่ยังหมายรวมถึงการสร้าง
มูลค่าเพิ่มทางด้านผลงานให้เกิดขึ้นในองค์การด้วย บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การจะต้องเป็น
บุคลากรที่ทุ่มเทแรงกายและแรงใจเพื่อสร้างผลงานที่ดีให้กับองค์การ 
 จอร์จ และโจนส์ (George and Jones. 2004 : 96)  ได้กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การโดยที่เขามีความสุขที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
และความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ  และไม่อยากที่จะละทิ้งองค์การไป 
 เดวิส (David. 1999 : 21)  ได้ให้ความหมายว่า  เป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งของแต่ละ
บุคคลที่มีต่อองค์กรโดยจะแสดงออกมา  3 ลักษณะ  ได้แก่ 
   1. มีความเชื่อมันอย่างแรงกล้า ยอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร 
   2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อสนับสนุนองค์กรอยางเต็มความสามารถ 
   3. มีความต้องการอย่างมากที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  
 สรุปได้ว่า  ความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง  ความรู้สึกรัก  รู้สึกที่ดีของบุคลากรในองค์การ 
ที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  มีจุดร่วมที่เหมือนกันของบุคลากรในการเข้าร่วม
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กิจกรรมขององค์การ  มีความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  มีความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การอย่างเต็มที่  และเต็มศักยภาพของตนเอง
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ  มีความส าคัญที่แสดงถึงความเต็มใจในการ
พยายามกระท าสิ่งดี ๆ ให้กับองค์การเพื่อผลประโยชน์ขององค์การและของบุคคลในองค์การให้  จึง
มีนักวิชาการ และนักการศึกษาให้ความหมายของความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ  ไว้
หลากหลาย  ดังนี ้
 รุ่งโรจน์  อรรถานิทธิ์ (2554 : 149)  ได้กล่าวว่า  การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับบุคลากร 
สุดท้ายแล้วองค์การย่อมได้รับความส าเร็จด้วยเช่นเดียวกัน  หากองค์การไม่ประสบความส าเร็จนั้น
หมายถึง  แนวทางการบริหารความผูกพันน ามาใช้ไม่เหมาะสม 
 สเตียร์ (Steers. 1977 : 48)  สรุปถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า 
  1. ความผูกพันต่อองค์การใช้เป็นตัวท านายการเปลี่ยนงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน 
  2. บุคคลที่มีความผูกพันสูง จะปฏิบัติงานได้ดีกว่าคนที่ความผูกพันต่ า 
  3. ความผูกพันเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิผลขององค์การ 
 บูชานัน (Buchanan. 1974 : 533-546)  ได้กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่
ส าคัญส าหรับองค์การทุกระดับเพราะเป็นตัวเชื่อมระหว่างจิตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายของ
องค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและมีส่วนสร้างความเป็นอยู่ที่ดีของ
องค์การ นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นส่วนส าคัญต่อความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิภาพขององค์การ 
 ชูลทซ์ (Schultz. 2002 : 12) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ บุคลากรมีระดับความรู้สึก
ต่อองค์กรที่ได้ปฏิบัติงานอยู่ 
 มาธิส และแจ็คสัน (Mathis & Jackson. 2003 : 5)  กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์กรคือการ
ที่บุคลากรยอมรับเป้าหมายองค์กรและต้องการปฏิบัติงานให้กับองค์กรด้วยความผูกพันที่มีต่อองค์กร   
และความพึงพอใจ ในหน้าที่จะมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 
 ฟาสซิล (Fazzil. 1994 : 17-19)  ให้ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อการ 
บริหารงานสมัยใหม่  โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถที่จะน าไปสู่การบริหารงานอย่างมี
ประสิทธิภาพต่อองค์การ  และเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพันและความจงรักภักดี
ต่อพนักงานเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าแก่องค์การไป 
 สรุปได้ว่า  ความส าคัญของความความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญกับองค์การอย่างมาก  
ซึ่งส่งผลให้อัตราการขาดงานและการลาออกต่ า  อีกทั้งความผูกพันยังมีความสัมพันธ์กับการเปลี่ยน
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งานมากกว่าความพึงพอใจในงาน  โดยความผูกพันต่อองค์การจะเปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้
สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ  
 ความผูกพันต่อองค์การ  จัดว่าเป็นความผูกพันที่สามารถท าให้บุคคลกรแสดงพฤติกรรม
การด าเนินงานต่าง ๆ ในความรับผิดชอบต่อองค์การที่ เป็นสมาชิกอยู่ด้วยความกระตือรือร้น  มี
ความทุ่มเทที่จะใช้ความสามารถที่มีอยู่ในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ  และความก้าวหน้า
ขององค์การรวมทั้งปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  ซึ่งมีแนวคิดจากนักทฤษฎีและ
นักวิชาการหลายท่าน  ได้แสดงทัศนะไว้  ดังนี ้
 บูชานัน (Buchanan. 1974 : 533-546) ได้กล่าวว่า ความผูกพันประกอบด้วย 3 ส่วน  ดังนี ้
  1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) โดยเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
และยอมรับในค่านิยม ตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์การว่าไปในทางเดียวกับของตน 
  2. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของตน
อย่างเต็มที่ 
  3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) ความรู้สึกและผูกพันต่อองค์การ 
 นอร์ทคราฟ และนิล (Northcraft  and Neale .  1990 : 465-466) กล่าวว่า องค์การใด
องค์การหนึง่  โดยมีองค์ประกอบทั่วไป  3  ประการ  คือ 
  1. มีความศรัทธาและเชื่อมั่นในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 
  2. มีความตัง้ใจและพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ 
  3. มีความตัง้ใจที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ 
 พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter and et al. 1974 : 603-609) ได้สรุปการศึกษาความผูกพัน 
ด้านทัศนคติ (Attitude Commitment)  เป็นการศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การโดยที่บุคคลจะน า
ตนเองเข้าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและมีความผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การ  มีความเห็น
พ้องกับองค์การ  มีค่านิยมและเป้าหมายเดียวกับองค์การ  เต็มใจที่จะท างานเพื่อน าองค์การไปสู่
เป้าหมายความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่แสดงถึงความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นกับองค์การอย่างเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน  และเป็นความรู้สึกว่าเกี่ยวข้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ท างานอยู่  แนวคิด
ด้านทัศนคตินีไ้ด้รับความสนใจกว่าแบบอ่ืน ๆ ได้ให้ความหมายและองค์ประกอบของความผูกพัน
ต่อองค์การไว ้3 ด้าน  ดังนี ้
  1. ความเชื่อถือ  ยอมรับเป้าหมาย  และค่านิยม  หมายถึง  การที่บุคลากรมีความเชื่อมั่น
อย่างแรงกล้า  และยอมรับอย่างจริงจังในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ อันเนื่ อง 
มาจากเป้าหมายขององค์การและของบุคคลสามารถไปในทิศทางเดียวกันได้หรือเกิดความ
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สอดคล้องกัน  เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่าค่านิยมและบรรทัดฐานของสังคมเป็นที่ ยอมรับได้ 
บุคคลก็จะแสดงตนว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์การและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น 
บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สึกต่อองค์การในทางที่ดี  รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก
หรือส่วนหนึง่ขององค์การ  มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ  เชื่อว่าองค์การ
จะสามารถน าเขาไปสู่ความส าเร็จได้  และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ใต้สภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 
  2. ความเต็มใจปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความเต็มอกเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่ที่จะท างานเพื่อองค์การ  ในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์การ แสดงออกถึงความพยายามอย่าง
เต็มก าลัง  เต็มใจ และตั้งใจอุทิศแรงกาย  แรงใจ  สติปัญญา ในการท างานอย่างดี  มีพฤติกรรมที่
สม่ าเสมอ  คงเส้น คงวาในการท างาน  ใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมาย
ขององค์การได้สะดวก  มีความคิดเสมอว่า  งานคือวิถีทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การ
ให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ  จึงท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหนือผู้อ่ืน  เมื่อมีปัญหา
เกิดขึน้ในองค์การก็จะพยายามช่วยกันแก้ปัญหารวมทั้งมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์การ 
  3. ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิก  หมายถึง  การแสดงออกถึงความ
จงรักภักด ี ซื่อสัตย์ต่อองค์การ  เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลง
ที่ท างาน  พยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน  จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจ
หรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์การหรือเปลี่ยนงาน  ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มเงินเดือน  รายได้ สถานภาพ 
ต าแหน่ง  ความมีอิสระทางวิชาชีพ  ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีขึ้น  เป็นความตั้งใจ 
และพยายามปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไปเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ  ไม่คิดที่จะลาออกไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่ในสภาวะวิกฤติอันเนื่องมาจาก
สาเหตุต่าง ๆ  มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การและพร้อมที่ จะบอกกับคนอ่ืนว่า
ตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ  รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  อยากสนับสนุนและ
สร้างสรรค์องค์การให้ดียิ่งขึน้ 
 สรุปได้ว่า  องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง  ปัจจัยในด้านต่าง ๆ ที่ส่งผล 
ทั้งทางตรงและทางอ้อม  หรือมีความเกี่ยวข้องต่อความผูกพันขององค์การ 
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แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้
แสดงทัศนะไว้ดังต่อไปนี้ 
 1. ทฤษฎีการลงทุนของ เบคเกอร์ (Backer. 1960 : 32-40) กล่าวว่า  ทฤษฎีการลงทุน
พัฒนามาจากกรอบการศึกษาความคิดเชิงแลกเปลี่ยน  มีสาระส าคัญ  คือบุคคลจะเกิดความผูกพันต่อ
สิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นเพราะว่า  บุคคลนั้นได้สร้างการลงทุน (Side-Bet) ต่อสิ่งนั้น ๆ ไว้ เพราะฉะนั้น 
หากเขาไม่มีความผูกพันต่อสิ่งเหล่านั้นต่อไปก็จะท าให้เขาสูญเสียมากกว่าการยึดมั่น ผูกพันไว้      
จึงเป็นทางที่ต้องท าโดยไม่มีทางเลือกอ่ืน  ระดับของการลงทุนในบางประการจะผันแปรไปตาม
ระยะเวลาเป็นส าคัญ  กล่าวคือบุคคลที่ได้ทุ่มเทความสามารถแรงกายแรงใจ  และใช้ความพยายามที่
มีอยู่เพื่อปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพเป็นระยะเวลานั้นเป็นการสะสมระยะเวลา
การท างานซึ่งจะมีผลในการพิจารณาเงินบ าเหน็จบ านาญ เมื่อบุคคลนั้นออกจากองค์การ เช่น  ตัวแปร
ด้านอายุการท างานในองค์การ  บุคคลที่ท างานให้กับองค์การนานเท่าใดก็จะท าให้เกิดการสะสม
ทรัพยากรที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในองค์การมากขึ้นเท่านั้น  ซึ่งก็คือการได้ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ 
ความสามารถในการท างานมาเป็นระยะเวลานานบุคคลนั้นก็จะได้รับผลตอบแทนจากการท างาน
มากขึ้นเท่านั้น  ด้วยเหตุนี้บุคคลที่ท างานกับองค์การมานานย่อมตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์การได้
ยากกว่าบุคคลที่ท างานกับองค์การมาได้ไม่นานเพราะเขาพิจารณาเห็นว่าหากลาออกจากองค์การไป 
ก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาเสียเปล่า และอาจจะไม่คุ้มกับการได้รับผลตอบแทนจากหน่วยงานใหม่ 
 2. ทฤษฎีความต้องการของ เมอร์เรย์  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553 : 52-53) ได้อธิบายว่า  
ความต้องการของบุคคลมีความต้องการหลายอย่างในเวลาเดียวกันไดค้วามต้องการของบุคคลที่เป็น
ความส าคัญเกี่ยวกับการท างานมีอยู่ 4 ประการ  คือ 
  2.1 ความต้องการความส าเร็จ หมายถึง ความต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี 
  2.2 ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์  หมายถึง ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับ
บุคคลอ่ืนโดยค านึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
  2.3 ความต้องการอิสระ หมายถึง ความต้องการที่เป็นตัวของตัวเอง 
  2.4 ความต้องการมีอ านาจ หมายถึง ความต้องการที่จะมี อิทธิพลเหนือคนอ่ืนและ
ต้องการที่จะควบคุมคนอื่นให้อยู่ในอ านาจของตน 
 3. ทฤษฎีความเสมอภาค (Adam, Equity Theory) และทฤษฎีการจูงใจของอาดัม (J.Stacy 
Adam) วิรัช สงวนวงศ์วาน (2551 : 214) ได้อธิบายว่า  ปกติแล้วผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ถึงความสัมพันธ์
ของผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างานกับการที่ได้ทุ่มเทท างาน  และจะเปรียบเทียบอัตราส่วน
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ปัจจัยน าเข้าและปัจจัยน าออก (Input – Output) ของตนเองและเพื่อนร่วมงานซึ่งหากอัตราส่วนของ
ตนและเพื่อนร่วมงานเท่ากัน  เขาจะมีความรู้สึกว่ามีความยุติธรรม  แต่หากรู้สึกว่าอัตราส่วนไม่เท่ากัน
ความยุติธรรมในความรู้สึกของพนักงานคนนั้นก็จะไม่เกิดขึ้น ซึ่งอาจเป็นกรณีของการได้
ผลตอบแทนต่ ากว่าคนอ่ืนหรือได้ผลตอบแทนสูงกว่าคนอ่ืน  เมื่อเกิดความไม่ยุติธรรมพนักงานก็จะ
มีปฏิกิริยาต่าง ๆ หรืออาจมีการแสดงพฤติกรรมที่เป็นการตอบโตซึ่งอาจเป็นไปหลายลักษณะดังนี้ 
  3.1 ขยันมากขึ้น ขยันน้อยลง หรือเรียกร้องค่าตอบแทนมากขึ้น 
  3.2 มีพฤติกรรมชักจูงให้คนอ่ืนเปลี่ยนแปลงการป้อนผลลัพธ์ 
  3.3 มีพฤติกรรมที่จะเปลี่ยนแปลงการป้อนผลลัพธ์ของตนเอง 
  3.4 เปลี่ยนคนที่จะเปรียบเทียบผลลัพธ์ 
  3.5 การลาออกจากงาน (เนื่องจากเกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม) 
 โดยสรุปผลที่ตามมาของความรู้สึกไม่ยุติธรรม  อาจเป็นการลดหรือเพิ่มประสิทธิภาพการ 
ท างาน  หรือลด  เพิ่มคุณภาพงาน หรือขาดงาน ลาออกจากงาน 
 4. อริญญา เถลิงศรี (ออนไลน์. 2562)  กล่าวว่าแต่ละคนมีเป้าหมายที่แตกต่างกัน  บางคน
มีเป้าหมายเร่ืองสุขภาพ  บางคนมีเป้าหมายเร่ืองเก็บเงินการลงทุน  บางคนอยากเปลี่ยนงาน  พัฒนา
ความสามารถทักษะของตนเองหรือบางคนอาจจะอยากเปลี่ยนแปลงนิสัยที่ส่ งผลเสียกับตัวเอง  แต่
การจะไปถึงฝันที่ตั้งไว้ได้หรือไม่ เร่ืองหนึ่งที่ส าคัญและเป็นแรงผลักดันคือเร่ืองแรงจูงใจเหตุผลใด
ที่ท าให้คุณตื่นในตอนเช้าและกระตือรือร้นที่จะมาท างานอย่างมีความสุข  คือเร่ืองของมิตรภาพที่ดี  
ความสนุก  ท้าทาย  และมีแนวโน้มที่จะประสบผลส าเร็จ การมีเป้าหมายของชีวิตเป็นที่น่าสนใจว่า
คนเราสามารถมีแรงจูงใจได้ตั้งมากมาย  ซึ่งหมายถึงว่า หากมีปัจจัยใดไม่เป็นไปอย่างที่คาดหวังก็ยัง
มีอีกหลายเหตุผลที่ท าให้คนเรามีความสุขได้เช่นกัน โดยแรงจูงใจที่มีประสิทธิผลที่สุด  คือแรงจูงใจ
ที่มาจากภายในของตัวเราเอง  ซึ่งแรงจูงใจนั้นจ าเป็นต้องได้รับการกระตุ้นอยู่บ่อยคร้ังและไม่มีใคร
อ่ืนที่จะเป็นผู้กระตุ้นแรงจูงใจนั้นได้ดีไปกว่าตัวเราเอง  นั่นก็คือ  การเตือนตัวเองถึงความปรารถนาที่
แท้จริงของตนเอง  ความปรารถนาอันแรงกล้า ย่อมน าพาให้คนเราไปสู่ความส าเร็จอันยิ่งใหญ่  ใน
ความเป็นจริงแล้วจิตส านึกของมนุษย์เรามักจะมีทั้งด้านบวกซึ่งก็คือแรงจูงใจที่เป็นตัวขับเคลื่อน
ผลลัพธ์และจิตส านึกด้านลบที่เป็นตัวขัดขวางไม่ให้เราบรรลุในสิ่งที่ต้องการ  ซึ่งก็คือความศรัทธาใน
ตัวเอง  ดังที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้นกับความศรัทธาในตนเอง  สองสิ่งนี้เป็นหัวใจส าคัญเพราะมันจะ
ท าให้เราก้าวต่อไปสู่เป้าหมายอย่างมั่นคง 
 5. ทฤษฎีการสร้างมนุษยสัมพันธ์  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (ออนไลน์ .  2558) มี  3 
องค์ประกอบ คือ 
  5.1 ให้มนุษย์มีความสุข (Happy) 
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  5.2 ให้การยอมรับแก่เพื่อมนุษย์ (Acceptable) 
  5.3 ให้เพื่อนมนุษย์ได้รับประโยชน์ร่วมกัน (Productivity) 
 จากแนวความคิดดังกล่าวข้างต้นพอสรุปได้ว่า  ทุกชีวิตที่เกิดขึ้นมาและก าลังด าเนินอยู่ 
แม้ว่าทุกคนจะมีความแตกต่างกันแต่ทุกคนเป็นมนุษย์เหมือนกันต่างก็ต้องการให้ตัวเองมีความสุข
ปราศจากโรคภัยเบียดเบียน  มีร่างกายที่สะอาดและงามตามที่ธรรมชาติก าหนด  มนุษย์ทุกคนมีความ
ต้องการสิ่งต่าง ๆ ที่จะอ านวยความสะดวกสบายให้แก่บุคคล  ดังเช่น  แนวความคิดของมาสโลว์  
เมื่อความต้องการล าดับต้น ๆ ได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะต้องการสิ่งอ่ืน ๆ อีกจนไปถึงขั้น
สุดท้ายก็เพื่อจะรู้ว่าแท้จริงแล้วในความเป็นมนุษย์นี่เราต้องการและปรารถนาอะไร  ในการอยู่
ร่วมกันกับคนอ่ืน ๆ บุคคลยังต้องการการยอมรับและต้องการให้เพื่อนมนุษย์ได้รับประโยชน์
ร่วมกัน อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข  ดังนั้นมนุษย์ปฏิเสธการอยู่รวมกันเป็นกลุ่มไม่ได้และเพื่อให้เป็น
ที่รักของคนอ่ืนเราทุกคนก็ต้องพัฒนาตน 
 6. ทฤษฎี 3 มิต ิของเร็ดดิน สมชาติ ปรึกไธสง (ออนไลน์. 2558) โดยธรรมชาติของมนุษย์
มีลักษณะผู้น าพื้นฐานอยู่ในตัว 4 แบบ คือ 
  6.1 แบบมุ่งเกณฑ์ (Separated) เป็นแบบอนุรักษ์นิยม ยึดตนเองเป็นที่ตั้ง เจ้าระเบียบ 
ไม่อยากท างานร่วมกับผู้อื่น 
  6.2 แบบมุ่งงาน (Dedicated) ยึดถืองาน เป็นหลัก  ขยัน  ใจกล้า มีความคิดริเร่ิม 
ชอบก าหนดงานให้ผู้อื่น ไม่เอาใครไม่มีเพื่อน 
  6.3 แบบมุ่งสัมพันธ์ (Related) เน้นมนุษย์สัมพันธ์เป็นหลักในการท างาน เอาใจคน
ทุกระดับเป็นกันเองกับทุกคนเน้นคนมากกว่างาน 
  6.4 แบบมุ่งประสาน (Integrated) เป็นแบบให้ความส าคัญกับคนและงานไปพร้อมกัน 
มีศิลปะในการจูงใจ เป็นผู้น าแบบอุดมคติ 
 7. ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg อ้างในพรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555 : 222)  ได้ศึกษา
แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก  โดยสรุปว่า  แนวคิดดังกล่าวพบว่า ปัจจัยที่มีส่วนในการ
จูงใจของมนุษย์มี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational factors)  เป็นปัจจัยที่ท าให้มนุษย์เกิดความ
พึงพอใจในงานและปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยธ ารงรักษา (Hygiene or Maintenance factors) ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่จะท าให้มนุษย์เกิดความไม่พึงพอใจในงาน  ดังนี ้   
  7.1 ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน สนับสนุนให้
บุคคลท างานเพิ่มมากขึ้นเป็นแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการท างาน เป็นปัจจัยที่พัฒนาทัศนคติเชิง
บวกและการจูงใจที่แท้จริง ปัจจัยประเภทนี้หากมนุษย์ไม่ได้รับจะท าให้ไม่มีความสุขในการท างาน
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เท่านั้นแต่ไม่ถึงขั้นไม่พึงพอใจ แต่ถ้าได้รับจะมีความสุขในการท างานมากขึ้น ประกอบด้วยปัจจัย 6 
ประการ  ดังนี ้
   7.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement) คือความรู้สึกว่า ประสบความส าเร็จใน
การปฏิบัติงานหรือมีความต้องการที่จะให้งานประสบความส าเร็จ  ในประเด็นนี้มีข้อแนะน าว่า
จะต้องเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ 
   7.1.2 ความก้าวหน้า (Advancement) ความรู้สึกว่าจะได้รับความก้าวหน้าก็จะ
พัฒนาให้เกิดทักษะใหม่ ๆ พร้อมทั้งจะมีความสามารถและเต็มใจที่จะเรียนรู ้
   7.1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) ความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติงานทั้งนี้
ลักษณะของงานที่จะสร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติได้นั้นต้องมีความท้าทายความรู้ความสามารถ
ไม่จ าเจ ซ้ าซากหรือรู้สึกได้ว่าว่างงานจะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน 
   7.1.4 ความเจริญงอกงาม (Growth) คือ มีความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโตใน
หน้าทีก่ารงาน เช่น การก้าวไปสู่ความเป็นนักบริหารมืออาชีพ การได้รับรางวัล เป็นต้น 
   7.1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  การมอบหมายให้บุคคลมีความ
รับผิดชอบในหน้าที่ เมื่อบุคคลได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในงาน ตัดสินใจในงานของตนเองได้
จะช่วยท าให้บุคคลเกิดความผูกพันในงาน 
   7.1.6 การยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน (Recognition) หรือการยอมรับจากผู้บริหาร 
การยอมรับนับถือเป็นผลมาจากความส าเร็จในงาน เช่น การยกย่องชมเชยด้วยค าพูด ด้วยการเขียน
เป็นลายลักษณ์อักษร ส่วนหน่ึงเป็นการเสริมแรงด้วย หากให้ต่อเน่ืองจะมีผลดีต่อการสร้างแรงจูงใจ 
  7.2 ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยธ ารงรักษา (Hygiene or Maintenance factors) เป็นปัจจัย
ธ ารงรักษาบุคลากรไว้ไม่ให้ออกจากงาน กล่าวคือเป็นปัจจัยป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจเป็น
ลักษณะของแรงจูงใจภายนอก ปัจจัยประเภทนีห้ากไดรั้บก็เป็นความปกติไม่ได้สร้างให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานมากขึ้นแต่ถ้าไม่ได้รับจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ ปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วยปัจจัยย่อย 9 
ประการ ดังนี ้
   7.2.1 เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน บุคคลต้องได้รับความรู้สึกว่าได้รับ
ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม ตามวันเวลาที่ก าหนด 
   7.2.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work environment) หมายถึง บรรยากาศ 
ความเหมาะสมของสถานที่ท างาน งานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งสิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน   
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   7.2.3 การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่ได้รับการ
นิเทศจากผู้นิเทศ หัวหน้างาน ความตั้งใจสอนงาน หรือลักษณะของการมอบหมายงานให้
รับผิดชอบ 
   7.2.4 ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกถึง
ความมั่นคงปลอดภัยในงานที่ท าอยู่ 
   7.2.5 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความรู้สึก
ว่าได้รับการสื่อสารด้านนโยบายที่ดี องค์การมีการจัดโครงสร้างที่ดี 
   7.2.6 สถานภาพ (Status) หมายถึง ความรู้สึกว่าต าแหน่งหน้าที่ของตนนั้นมีความ
เหมาะสม บุคคลอ่ืนให้การยอมรับ 
   7.2.7 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึง การ
พบปะสังสรรค์กับบุคคลในสถานะต่าง ๆ ในที่ท างาน เช่น เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือ
ผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
   7.2.8 สถานภาพความเป็นอยู่ (Person life) หมายถึง ความรู้สึกว่าการท างาน
ตามปกติมีความสุขแสดงถึงเจตคติที่ดีต่องาน 
   7.2.9 โอกาสความก้าวหน้า (Possibility to growth) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลว่า
มีโอกาสได้รับการแต่งต้ังในหน้าที่ที่สูงขึ้นในหน่วยงานที่ใหญ่ขึ้น 
 8. รุ่งโรจน ์อรรถานิทธิ์ (2554 : 20) ได้กล่าวไว้ว่า  แนวคิดต่อความผูกพันต่อองค์การ เป็น
ปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  คนที่ต้องการประสบผลส าเร็จในระดับสูง ต้อง
มีความผูกพันต่องาน และเข้าใจว่าความส าเร็จไม่ได้มาง่าย ๆ รวดเร็ว  พวกเขาจะต้องรู้จักการรอ
คอยและอยู่กับการท างานจนกว่างานจะประสบผลส าเร็จอย่างสมบูรณ์แบบ 
 9. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of Needs theory)  
สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2552 : 157-167) ก าหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อมาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็น
ทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย  มาสโลว์มองว่า ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะ
เป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุดเมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนอง
แล้ว  มนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้นต่อไปซึ่งล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์   
มีดังนี ้
  9.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น  อาหาร  เคร่ืองนุ่งห่มที่อยู่อาศัย  ยา รักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม 
การพักผ่อน เป็นต้น 
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  9.2 ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย์
สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้วมนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการในระดับที่สูงขึ้น
ต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและ
หน้าที่การงาน 
  9.3 ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation 
or Acceptance Needs) เป็นความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของสังคม เป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของ
มนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความ
ต้องการได้รับการยอมรับ ความต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อื่น เป็นต้น 
  9.4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs)  หรือ  ความภาคภูมิใจในตนเอง 
เป็นความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความ
เคารพ นับถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 
  9.5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุด
ของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 
 10. ทฤษฎีความต้องการ อีอาร์จี (E R G Theory) กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2560 : 171-173) 
เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์โดยไม่ได้ค านึงถึงขั้นความต้องการ  
ว่าสิ่งใดเกิดก่อนเกิดหลัง หรืออาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้แต่ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อย
กว่าความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์  โดยแบ่งออกเป็น  3 ประการ  ดังนี ้
  10.1 ความต้องการเพื่อความอยู่รอด (Existence Needs (E)  เป็นความต้องการพื้นฐาน
ของมนุษย์ในการด ารงอยู่  เช่น  ความต้องการอาหาร  เคร่ืองนุ่งห่ม  ที่อยู่อาศัย  ยารักษาโรค  เป็นต้น  
เป็นความต้องการระดับต่ าสุด  มีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วย  ความต้องการทางร่างกาย
บวกด้วยความต้องการความปลอดภัย และความมั่นคงตามหลักทฤษฎีของมาสโลว์  ซึ่งผู้บริหาร
สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  มี
สวัสดิการที่ดี  มีเงินโบนัสรวมถึงการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยและได้รับความ
ยุติธรรมจากการท างานหรืออาจมีการท าสัญญาว่าจ้างการท างาน  เป็นต้น 
  10.2 ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs (R))  เป็นความต้องการที่จะ
ให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อมเป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง
ประกอบด้วย  ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม)  ตามทฤษฎีของ
มาสโลว์  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  ตลอดจนสร้าง
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ความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย  เช่น  การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
และผู้ตาม  เป็นต้น 
  10.3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs (G)) เป็นความต้องการใน
ระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุด ประกอบด้วย ความต้องการการยกย่องบวกด้วย
ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงาน
พัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่ง  หรือมอบหมายให้รับผิดชอบ
ต่องานกว้างขึ้น  โดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้นอันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความส าเร็จ 
 11. ทฤษฎีความต้องการของแมกคลีแลนด์ (McClelland’s Need Theory) นุชลี อุปภัย 
(2558 : 115) กล่าวว่า  เมื่อมนุษย์เข้ามามีส่วนร่วมในสังคม แต่ละบุคคลย่อมเกิดการเรียนรู้ทางสังคม
และวัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่ ผลของการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมโดยเฉพาะประสบการณ์
ทางสังคม และการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็กมีส่วนอย่างมากในการหล่อหลอมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่
ผลักดันให้กระท าพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการ  แมกคลีแลนด์  ได้แบ่งความต้องการ
ดังกล่าวนี้ออกเป็น 3 ประเภท  คือ 
  11.1 ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement : n-Ach)  เป็นความต้องการที่จะ
ท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ  มีความสมบูรณ์แบบ และได้มาตรฐานดี เยี่ยม  
จากการวิจัยของ McClelland พบว่า  บุคคลที่ต้องการความส าเร็จ (n-Ach) สูงจะมีลักษณะชอบการ
แข่งขัน  ชอบงานที่ท้าทาย มีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน  โดยเป้าหมายที่ตั้งมีความเป็นไปได้สูงที่
จะบรรลุผลและพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายและต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
(feedback) ซึ่งเป็นผลจากการท างาน  ไม่ว่าจะเป็นค าติชมเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  มีความ
ช านาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูง  กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว  และปรับปรุงพัฒนา
ให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 
  11.2 ความต้องการการมีอ านาจ (Need for Power: n-Pow) เป็นความต้องการอ านาจ
เพื่อที่จะควบคุมสิ่งแวดล้อมและมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูงจะแสวงหา
วิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็น
ผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกังวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ 
  11.3 ความต้องการสัมพันธภาพที่ดี (Need for Affiliation: n-Aff) เป็นความต้องการ
ได้รับหรือมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อ
บุคคลอ่ืน บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การ
แข่งขันโดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน มีความต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับใน
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ตนเองและมีแนวโน้มที่จะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผู้อ่ืน รวมทั้งค านึงถึง
ความรู้สึกของผู้อ่ืนเป็นส าคัญ 
 12. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของวิกเตอร์วรูม (Victor Vroom) วินัย 
เพชรช่วย (ออนไลน์. 2551) ซึ่งอธิบายความหมายว่าระดับของแรงจูงใจเป็นไปตามระดับความ
ต้องการที่คนเรามีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งและระดับความเป็นไปได้ที่เขาจะได้รับสิ่งนั้น ทฤษฎีนี้มีหลักการ
พื้นฐานที่ส าคัญ คือ 
  12.1 ปัจจัยภายใน (ความต้องการ) และปัจจัยภายนอก (สภาพแวดล้อม) มีผลต่อ 
พฤติกรรมของบุคคล 
  12.2 พฤติกรรมใด ๆ เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเองของบุคคล 
  12.3 บุคคลมีความแตกต่างกันในความต้องการ ความปรารถนาและเป้าหมาย 
  12.4 บุคคลจะเลือกใช้พฤติกรรมใด ย่อมเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเนื่องจาก
พฤติกรรมนั้น 
  12.5 แรงจูงใจตามทฤษฎีนี้ จะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยตัวแปรส าคัญสองตัวประกอบกัน 
คือ ความคาดหวัง และคุณค่าของผลลัพธ์ 
 จากทฤษฎี และทัศนะของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น  ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อให้ได้
ข้อสรุปเป็นตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน  ดังแสดงในตาราง  2 
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ตาราง  2  การสังเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนจากทัศนะนักวิชาการ 
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รวม 
(12) 

1. ความต้องการพื้นฐาน             3 
2. ความมั่นคง             4 
3. ความปลอดภัยและมีความสุข             4 
4. ความรักและยอมรับ นับถือ             6 
5. การมีส่วนร่วมในองค์การ             3 
6. เงินเดือน             5 
7. เป้าหมายที่ชัดเจนของงาน             4 
8. ท างานตามความถนัด             3 
9. ความก้าวหน้า             4 
10. ช่ือเสียง  เกียรติยศ  และ
อ านาจ 

            3 

11. ความสัมพันธ์ที่ดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

            4 

12. การปกครองของ
ผู้บังคบับัญชา 

            1 

13. ระยะเวลาของการท างาน             2 
14. ความส าเร็จ             6 
15. อยู่ใกล้บ้าน             1 
16. สภาพแวดล้อมที่ดี             3 
17. มีความยุติธรรม  และโปร่งใส             4 
18. นโยบายและการบริหารงาน
ขององค์การ 

            2 

19.  ผลตอบแทนของการท างาน             5 
20. มีสัญญาจ้างที่ชัดเจน             1 
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 จากตาราง 2 ผลการสังเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน  จากทฤษฎีและ
ทัศนะของนักวิชาการ  พบว่า  ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนมี  20  ตัวแปร  เมื่อพิจารณา
ความถี่ของตัวแปรสรุปได้ว่า มีตัวแปร 4 ด้านที่มีความถี่สูงจ านวน 5-6 ความถี่  คือ  1) ด้านความรัก
และยอมรับนับถือ  2) ด้านความส าเร็จ  3) ด้านเงินเดือน และ  4) ด้านผลตอบแทนของการท างาน  
ดังนั้น  ในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน ผู้วิจัยจึงได้สรุปตัวแปรออกมา 
4 ด้าน  คือ 1) ด้านความรักและยอมรับนับถือ  2) ด้านความส าเร็จ  3) ด้านเงินเดือน และ  4) ด้าน
ผลตอบแทนของการท างาน มาเป็นแนวคิดในการศึกษาคร้ังนี้  โดยมีรายละเอียดเนื้อหาดังนี้ 
 1. ด้านความรักและยอมรับนับถือ 
 ด้านความรักและการยอมรับนับถือ  เป็นส่วนส าคัญที่ท าให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ 
และการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  เพราะท าให้บุคคลรู้สึกมีส่วนร่วมและมีความส าคัญต่อองค์การและ
เพื่อนร่วมงาน  มีรายละเอียด  ดังต่อไปนี้ 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2553 : 52-53) ได้อธิบายว่า  ความต้องการของบุคคลมีความ
ต้องการหลายอย่างในเวลาเดียวกัน คือความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืนโดยค านึงถึง
การยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (ออนไลน์. 2558) กล่าวว่า ทุกชีวิตที่เกิดขึ้นมาและก าลังด าเนินอยู่ 
แม้ว่าทุกต้องการและปรารถนาอะไรในการอยู่ร่วมกันกับคนอ่ืน ๆ บุคคลยังต้องการการยอมรับ 
และต้องการให้เพื่อนมนุษย์ได้รับประโยชน์ร่วมกัน อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ดังนั้นมนุษย์ปฏิเสธ
การอยู่รวมกันเป็นกลุ่มไม่ได้และเพื่อให้เป็นที่รักของคนอ่ืน เราทุกคนก็ต้องพัฒนาตน 
 พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันท์ (2555 : 222) กล่าวว่า  การยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน หรือการยอมรับ
จากผู้บริหาร  การยอมรับนับถือเป็นผลมาจากความส าเร็จในงาน  เช่น  การยกย่องชมเชยด้วยค าพูด 
ด้วยการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษรส่วนหนึ่งเป็นการเสริมแรงด้วย  หากให้ต่อเนื่องจะมีผลดีต่อการ
สร้างแรงจูงใจ 
 สุพาณี  สฤษฎ์วานิช (2552 : 157-167)  กล่าวว่า  ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ 
(ความต้องการทางสังคม) เป็นความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของสังคม  เป็นธรรมชาติอย่างหนึ่ง
ของมนุษย์  เช่น  ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก  ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ  
ความต้องการได้รับการยอมรับ  ความต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อื่น  เป็นต้น 
 กฤษดา  เชียรวัฒนสุข (2560 : 171-173)  กล่าวว่า ความต้องการมีสัมพันธภาพ เป็นความ
ต้องการที่จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม  เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรม
น้อยลงประกอบด้วย  ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตาม
ทฤษฎีของมาสโลว์  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  
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ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย  เช่น  การจัดกิจกรรมที่ท าให้ เกิด
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม  เป็นต้น 
 นุชลี  อุปภัย (2558 : 115) กล่าวว่า  เมื่อมนุษย์เข้ามามีส่วนร่วมในสังคมแต่ละบุคคลย่อม
เกิดการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่ ผลของการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรม 
โดยเฉพาะประสบการณ์ทางสังคมและการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็กมีส่วนอย่างมากในการหล่อหลอม
ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่ผลักดันให้กระท าพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการสัมพันธภาพที่ดี 
เป็นความต้องการได้รับหรือมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน  ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  ต้องการ
สัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่า
สถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  มีความต้องการให้
ผู้อ่ืนยอมรับในตนเองและมีแนวโน้มที่จะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผู้อ่ืนรวมทั้ง
ค านึงถึงความรู้สึกของผู้อ่ืนเป็นส าคัญ 
 จากแนวคิดต่าง ๆ ที่กล่าวเกี่ยวกับด้านความรักและยอมรับนับถือ  สามารถสรุปได้ว่า 
ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืนโดยค านึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน ต้องการ
ให้เพื่อนมนุษย์ได้รับประโยชน์ร่วมกัน  อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข เป็นที่รักของคนอ่ืน การยกย่อง
ชมเชยด้วยค าพูด ด้วยการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับทาง
สังคม ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก  ความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความต้องการ
มีสัมพันธภาพ ความต้องการที่จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม ชอบสถานการณ์การ
ร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน  โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  
 2. ด้านความส าเร็จ 
 ด้านความส าเร็จในการท างาน เป็นเป้าหมายที่ส าคัญที่สุดขององค์การและส่งผลถึงบุคคล 
ที่ท าให้มีความผูกพันต่อองค์การ  ถ้าบุคคลท างานได้ส าเร็จก็จะท าให้อยากท างานต่อไปเร่ือย ๆ ใน
องค์การ  โดยไม่คิดที่จะเปลี่ยนที่ท างานใหม่  มีรายละเอียด  ดังต่อไปนี้ 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2553 : 52-53) ได้อธิบายว่า ความต้องการของบุคคลมีความ
ต้องการหลายอย่างในเวลาเดียวกันได้  ความต้องการของบุคคลที่เป็นความส าคัญเกี่ยวกับการ
ท างานมีอยู่ 4 ประการคือ 1) ความต้องการความส าเร็จ  หมายถึง  ความต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  2) ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์  หมายถึง  ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดี
กับบุคคลอ่ืนโดยค านึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 3) ความต้องการอิสระ  หมายถึง  ความ
ต้องการที่เป็นตัวของตัวเอง  4) ความต้องการมีอ านาจ  หมายถึง  ความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือคน
อ่ืนและต้องการที่จะควบคุมคนอื่นให้อยู่ในอ านาจของตน 
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 พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันท ์(2555 : 222)  กล่าวว่า  ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความ
พึงพอใจในการท างาน  สนับสนุนให้บุคคลท างานเพิ่มมากขึ้น  เป็นแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการ
ท างาน  เช่น  ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement)  คือความรู้สึกว่า  ประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานหรือมีความต้องการที่จะให้งานประสบความส าเร็จ  ในประเด็นนี้มีข้อแนะน าว่าจะต้อง
เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ 
 รุ่งโรจน์  อรรถานิทธิ์ (2554 : 20)  ได้กล่าวไว้ว่า  แนวคิดต่อความผูกพันต่อองค์การ  เป็น
ปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  คนที่ต้องการประสบผลส าเร็จในระดับสูง 
ต้องมีความผูกพันต่องานและเข้าใจว่าความส าเร็จไม่ได้มาง่าย ๆ รวดเร็ว  พวกเขาจะต้องรู้จักการรอคอย
และอยู่กับการท างานจนกว่างานจะประสบผลส าเร็จอย่างสมบูรณ์แบบ 
 สุพาณี  สฤษฎ์วานิช  (2552 : 157-167) กล่าวว่า ความต้องการความส า เร็จ ในชีวิต 
เป็นความต้องการสูงสุดของแต่ละบุคคล  เช่น  ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ  ความ
ต้องการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง  เป็นต้น 
 นุชลี  อุปภัย (2558 : 115)  กล่าวว่า  เมื่อมนุษย์เข้ามามีส่วนร่วมในสังคม  แต่ละบุคคลย่อม
เกิดการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่  ความต้องการความส าเร็จ  เป็นความ
ต้องการที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ มีความสมบูรณ์แบบและได้มาตรฐานดี
เยี่ยม  จากการวิจัยของ McClelland  พบว่า  บุคคลที่ต้องการความส าเร็จสูง  จะมีลักษณะชอบการ
แข่งขัน  ชอบงานที่ท้าทาย มีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน  โดยเป้าหมายที่ตั้งมีความเป็นไปได้สูงที่
จะบรรลุผลและพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายและต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ ซึ่งเป็นผล
จากการท างาน  ไม่ว่าจะเป็นค าติชมเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  มีความช านาญในการวางแผน  
มีความรับผิดชอบสูง  กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลวและปรับปรุงพัฒนาให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 
 จากแนวคิดต่าง ๆ ที่กล่าวเกี่ยวกับด้านความส าเร็จ  สามารถสรุปได้ว่า  ความต้องการที่จะ
ท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  การมีเป้าหมายของชีวิต ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ประสบ
ความส าเร็จ งานที่ท้าทายความสามารถ มีความผูกพันต่องาน รู้จักการรอคอยและอยู่กับการท างาน
จนกว่างานจะประสบผลส าเร็จอย่างสมบูรณ์แบบ ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ  
ความต้องการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง  เกิดการเรียนรู้ทางสังคมและ
วัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่  ท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุด มีความสมบูรณ์แบบและได้มาตรฐาน
ดีเยี่ยม  ชอบการแข่งขัน  ชอบงานที่ท้าทาย มีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน  มีความพยายาม
ด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ ต้องการค าติชมเพื่อประเมินผล
งานของตนเอง  มีความช านาญในการวางแผน   
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 3. ด้านเงินเดือน  
 เงินเดือนเป็นปัจจัยหลัก  ที่ท าให้บุคคลต้องออกมาท างานเพื่อใช้ในการด ารงชีวิตและการ
ที่บุคคลเลือกท างานใดก็ตาม  จะต้องค านึงถึงความคุ้มค่าของเงินเดือนกับงานที่ท าอยู่เสมอ  มีรายละเอียด  
ดังต่อไปนี้ 
 เบคเกอร์ (Backer. 1960 : 32-40)  กล่าวว่า  ทฤษฎีการลงทุนพัฒนามาจากกรอบการศึกษา
ความคิดเชิงแลกเปลี่ยน  มีสาระส าคัญ  คือบุคคลจะเกิดความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นเพราะว่า 
บุคคลนั้นได้สร้างการลงทุนต่อสิ่งนั้น ๆ ไว้  เพราะฉะนั้น  หากเขาไม่มีความผูกพันต่อสิ่งเหล่านั้น
ต่อไปก็จะท าให้เขาสูญเสียมากกว่าการยึดมั่นผูกพันไว้  จึงเป็นทางที่ต้องท าโดยไม่มีทางเลือกอ่ืน  
ระดับของการลงทุนในบางประการจะผันแปรไปตามระยะเวลาเป็นส าคัญ  กล่าวคือบุคคลที่ได้
ทุ่มเทความสามารถแรงกายแรงใจและใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ
อย่างมีคุณภาพเป็นระยะเวลานั้น  เป็นการสะสมระยะเวลาการท างานซึ่งจะมีผลในการพิจารณาเงิน
บ าเหน็จบ านาญเมื่อบุคคลนั้นออกจากองค์การ   
 วิ รัช  สงวนวงศ์วาน (2551 : 214) ได้อธิบายว่า  ปกติแล้วผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ถึง
ความสัมพันธ์ของผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างานกับการที่ได้ทุ่มเทท างานและจะเปรียบเทียบ
อัตราส่วนปัจจัยน าเข้าและปัจจัยน าออก ของตนเองและเพื่อนร่วมงาน  ซึ่งหากอัตราส่วนของตน
และเพื่อนร่วมงานเท่ากัน  เขาจะมีความรู้สึกว่ามีความยุติธรรม  แต่หากรู้สึกว่าอัตราส่วนไม่เท่ากัน
ความยุติธรรมในความรู้สึกของพนักงานคนนั้นก็จะไม่เกิดขึ้นซึ่งอาจเป็นกรณีของการได้
ผลตอบแทนต่ ากว่าคนอ่ืน  
 พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันท์ (2555 : 222)  กล่าวว่า  ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยธ ารงรักษา เป็นปัจจัย
ธ ารงรักษาบุคลากรไว้ไม่ให้ออกจากงาน  กล่าวคือเป็นปัจจัยป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจ  เป็น
ลักษณะของแรงจูงใจภายนอก  ปัจจัยประเภทนี้หากได้รับก็เป็นความปกติไม่ได้สร้างให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานมากขึ้น  แต่ถ้าไม่ได้รับจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ เช่น  เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน  บุคคลต้องได้รับความรู้สึกว่าได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมตามวันเวลาที่ก าหนด  
 กฤษดา  เชียรวัฒนสุข (2560 :  171-173)กล่า วว่า  ความต้องการเพื่อความอยู่รอด 
ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส   
 จากแนวคิดต่าง ๆ ที่กล่าวเกี่ยวกับ ด้านเงินเดือน  สามารถสรุปได้ว่า  เป็นปัจจัยหลัก  ที่ท า
ให้บุคคลต้องออกมาท างาน ใช้ในการด ารงชีวิต มีความคุ้มค่าของเงินเดือนกับงานที่ท า อยู่เสมอ  
มีการสะสมระยะเวลาการท างาน มีเงินบ าเหน็จบ านาญ มีความสัมพันธ์กับผลตอบแทนที่ได้รับจาก
การท างาน มีความยุติธรรม ได้เก็บเงินไปใช้ในการลงทุน เป็นปัจจัยธ ารงรักษาบุคลากรไว้ไม่ให้
ออกจากงาน  เป็นค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมตามวันเวลาที่ก าหนด มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส 
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 4. ด้านผลตอบแทนของการท างาน  
 ผลตอบแทนของการท างาน  เป็นสิ่งส าคัญที่บุคคลให้ความส าคัญเป็นที่สุด  เพราะการที่
บุคคลจะท างานอะไรก็ตามจะต้องค านึงถึงผลที่ตามมาว่ามีความคุ้มค่ากับงานที่ท ามากน้อยเพียงใด 
ผลตอบแทนของการท างานขึ้นอยู่กับความต้องการของบุคคลที่มีความต้องการที่แตกต่างกัน   มี
รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 เบรกเกอร์ (Backer. 1960 : 32-40)  กล่าวว่า  การได้ทุ่มเทแรงกาย  แรงใจ  ความสามารถ
ในการท างานมาเป็นระยะเวลานาน  บุคคลนั้นก็จะได้รับผลตอบแทนจากการท างานมากขึ้นเท่านั้น  
ด้วยเหตุนี้บุคคลที่ท างานกับองค์การมานานย่อมตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์การได้ยากกว่าบุคคล
ที่ท างานกับองค์การมาได้ไม่นาน  เพราะเขาพิจารณาเห็นว่าหากลาออกจากองค์การไปก็เท่ากับว่า
การลงทุนของเขาเสียเปล่า และอาจจะไม่คุ้มกับการได้รับผลตอบแทนจากหน่วยงานใหม่ 
 วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2551 : 214) ได้อธิบายว่า  ปกติแล้วผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ถึงความ 
สัมพันธ์ของผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างานกับการที่ได้ทุ่มเทท างาน  และจะเปรียบเทียบ
อัตราส่วนปัจจัยน าเข้าและปัจจัยน าออกของตนเองและเพื่อนร่วมงาน 
  พรสวัสดิ์   ศิรศาตนันท์ (2555 : 222) กล่าวว่า ผลสัมฤทธิ์ของงาน คือความรู้สึกว่า  
ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานหรือมีความต้องการที่จะให้งานประสบความส าเร็จ ใน
ประเด็นนี้มีข้อแนะน าว่าจะต้องเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ  ความเจริญงอกงาม คือ มีความ
เป็นไปได้ในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน  เช่น  การก้าวไปสู่ความเป็นนักบริหารมืออาชีพ  
การได้รับรางวัล  ความรู้สึกของบุคคลว่ามีโอกาสได้รับการแต่งตั้งในหน้าที่ที่สูงขึ้นในหน่วยงานที่
ใหญ่ขึ้น  เป็นต้น 
 รุ่งโรจน์  อรรถานิทธิ์ (2554 : 20) ได้กล่าวไว้ว่า  แนวคิดต่อความผูกพันต่อองค์การ  
เป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  คนที่ต้องการประสบผลส าเร็จใน
ระดับสูงต้องมีความผูกพันต่องาน และเข้าใจว่าความส าเร็จไม่ได้มาง่าย ๆ รวดเร็ว  พวกเขาจะต้อง
รู้จักการรอคอยและอยู่กับการท างานจนกว่างานจะประสบผลส าเร็จอย่างสมบูรณ์แบบ 
 วินัย เพชรช่วย (ออนไลน์. 2551) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจตามทฤษฎีนี้ จะเกิดขึ้นได้ต้อง
อาศัยตัวแปรส าคัญสองตัวประกอบกัน คือ ความคาดหวัง และคุณค่าของผลลัพธ์ 
 จากแนวคิดต่าง ๆ ที่กล่าวเกี่ยวกับด้านผลตอบแทนของการท างาน  สามารถสรุปได้ว่า  
สิ่งที่บุคคลมีความคาดหวังที่จะได้รับผลตอบแทนจากการลงแรงปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ ตาม
จุดมุ่งหมายของบุคคล  การท างานมาเป็นระยะเวลานาน ผลตอบแทนจากการท างานมากขึ้นเท่านั้น 
ผลตอบแทนสัมพันธ์ของผลตอบแทนที ่ไ ด้รับ จ า กก ารท า ง าน  ผลสัมฤทธิ ์ข อง ง าน 
ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีเจริญงอกงาม เติบโตในหน้าที่การงาน การก้าวไปสู่ความ
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เป็นมืออาชีพ  การได้รับรางวัล  มีโอกาสได้รับการแต่งตั้งในหน้าที่ที่สูงขึ้นในหน่วยงานที่ใหญ่ขึ้น  
มีผลส าเร็จในระดับสูง มีความผูกพันต่องาน มีความคาดหวังคุณค่าของผลลัพธ์ 
 จากการศึกษา  ความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง  ความรู้สึกรัก รู้สึกที่ดีของบุคลากรใน
องค์การที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  มีจุดร่วมที่ เหมือนกันของบุคลากรใน
การเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ  มีความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมาย  และค่านิยมขององค์การ  
มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การอย่างเต็ มที่  และเต็ม
ศักยภาพของตนเอง ประกอบด้วย 
 1. ด้านความรักและยอมรบันับถือ  หมายถึง  ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคล
อ่ืนโดยค านึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน ต้อ งก ารให้ เพื ่อนมนุษย์ไ ด้รับประโยชน์
ร่วมกัน  อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข เป็นที่รักของคนอ่ืน การยกย่องชมเชยด้วยค าพูด ด้วยการเขียน
เป็นลายลักษณ์อักษร ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับทางสังคม ความต้องการให้และ
ได้รับซึ่งความรัก  ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการมีสัมพันธภาพ ความ
ต้องการที่จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม ชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่า
สถานการณ์การแข่งขัน  โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน   
 2. ด้านความส าเร็จ หมายถึง  ความต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
การมีเป้าหมายของชีวิต ผลสัมฤทธิ์ ของงานที่ประสบความส า เร็จ  งานที่ท้าทายความสามารถ 
มีความผูกพันต่องาน รู้จักการรอคอยและอยู่กับการท างานจนกว่างานจะประสบผลส าเร็จอย่าง
สมบูรณ์แบบ ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ  ความต้องการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของตนเอง เกิดการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่  ท าสิ่งต่าง ๆ ให้
เต็มที่และดีที่สุด มีความสมบูรณ์แบบและได้มาตรฐานดีเยี่ยม  ชอบการแข่งขัน  ชอบงานที่ท้าทาย มี
เป้าหมายชัดเจนในการท างาน  มีความพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับ ต้องการค าติชมเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  มีความช านาญในการวางแผน   
 3. ด้านเงินเดือน หมายถึง เป็นปัจจัยหลักที่ท าให้บุคคลต้องออกมาท างาน ใช้ในการ
ด ารงชีวิต มีความคุ้มค่าของเงินเดือนกับงานที่ท าอยู่เสมอ มีการสะสมระยะเวลาการท างาน มีเงิน
บ าเหน็จบ านาญ มีความสัมพันธ์กับผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน มีความยุติธรรม ได้เก็บเงิน
ไปใช้ในการลงทุน เป็นปัจจัยธ ารงรักษาบุคลากรไว้ไม่ให้ออกจากงาน เป็นค่าตอบแทนอย่าง
เหมาะสมตามวันเวลาที่ก าหนด มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส 
 4. ด้านผลตอบแทนของการท างาน  หมายถึง สิ่งที่บุคคลมีความคาดหวังที่จะได้รับ
ผลตอบแทนจากการลงแรงปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ ตามจุดมุ่งหมายของบุคคล  การท างานมา
เป็นระยะเวลานาน ผลตอบแทนจากการท างานมากขึ้นเท่านั้น ผลตอบแทนสัมพันธ์ของ
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ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน ผลสัมฤทธิ์ของงาน  ประสบความส า เร็จในการปฏิบัติงาน 
มีเจริญงอกงาม เติบโตในหน้าที่การงาน การก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ  การได้รับรางวัล  มีโอกาส
ได้รับการแต่งต้ังในหน้าที่ที่สูงขึ้นในหน่วยงานที่ใหญ่ขึ้น  มีผลส าเร็จในระดับสูง มีความผูกพัน
ต่องาน มีความคาดหวังคุณค่าของผลลัพธ์  
 
บริบทของโรงเรียนในเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
 ความเป็นมาของสถานศึกษาในเครือมูลนิธิลาซาล   สถานศึกษาในเครือมูลนิธิลาซาล  
มีต้นก าเนิดมาจากผู้ก่อตั้งชาวฝร่ังเศส  คือ  ท่านนักบุญยอห์น บัพติส เดอ ลาซาล  เกิดเมื่อวันที่  30 
เมษายน  ค.ศ. 1651  ณ เมืองรีมส์  ท่านได้รับการบวชเป็นบาทหลวงเมื่อวันที่  7  เมษายน  ค.ศ. 1678 
ซึ่งเป็นเวลา 4 ปีก่อนสมเด็จพระนารายณ์มหาราชทรงแต่งตั้งราชทูตไทยไปเจริญสัมพันธไมตรีกับ
พระเจ้าหลุยส์ที่ 14 แห่งฝร่ังเศส  ท่านเป็นบุตรหัวปีของครอบครัวที่มีฐานะค่อนข้างร่ ารวยและมี
ชื่อเสียงในสังคมชั้นสูง  บิดามารดาของท่านมีความศรัทธาในพระเป็นเจ้าเป็นอย่างมาก  ส่งผลให้ท่าน
มีความศรัทธาและมีใจรักเมตตาต่อคนยากจน  ท่านได้ก่อตั้งคณะนักบวชลาซาล  และเปิดโรงเรียน
ตามเมืองต่าง ๆ 15  แห่ง  ในปี ค.ศ. 1712  ท่านถึงแก่กรรมเมื่อวันที่  7  เมษายน  ค.ศ. 1719  รวมอายุ
ได้  67  ปี  11  เดือน  7 วัน  ซึ่งในขณะนั้นมีนักบวชลาซาล  จ านวน  274  ท่าน  ท่านได้รับการแต่งตั้ง
ให้เป็นนักบุญ (Saint)  โดยพระสันตะปาปาเลโอที่  13  เมื่อวันที่  24  พฤษภาคม  ค.ศ. 1900  ปัจจุบัน
คณะนักบวชลาซาลท างานอยู่ในทวีปต่าง ๆ ทั่วโลกมากกว่า  80 ประเทศ  มีศูนย์กลางอยู่ที่กรุงโรม 
ประเทศอิตาลี  บริหารงานโดยคณะนักบวชลาซาล  ซึ่งประกอบด้วยผู้น าสูงสุด  ผู้ช่วยและ
คณะกรรมการบริหารคณะ จ านวน  8  ท่าน  แต่ละท่านจะมีหน้าที่รับผิดชอบดูแลสถาบันลาซาลใน
ทวีปต่าง ๆ ทั่วโลก โดยการแต่งตั้งให้มีผู้น าและคณะกรรมการในแต่ละประเทศ  การบริหารงาน
ของคณะนักบวชลาซาลใช้ภาษาหลักสามภาษาคือ  อังกฤษ  สเปนและฝร่ังเศส  (โรงเรียนลาซาล
จันทบุรี (มารดาพิทักษ์). ออนไลน์. 2561) 
 หลักการบริหารจัดการ โดยท่านยอห์น บัพติส เดอ ลาซาล (The Conduct of the Christian 
Schools by John Baptist de La Salle)  การบริหารจัดการโดย ท่าน ยอห์น  ประกอบด้วยสิ่งที่ส าคัญ 
คือ  1) ครูมีหน้าที่ช่วยเหลือผู้ปกครองในการให้การศึกษาและอบรมสั่งสอนเด็ก  ๆ  2) ครูผู้สอน 
นักบวชและผู้ปกครองต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมกันในการร่วมมือกันในการให้การอบรมแก่เด็ก ๆ และ
เยาวชน  3) จุดประสงค์ของการก่อต้ังโรงเรียนลาซาลเพื่อผู้ยากไร้ทางการศึกษาและมีเป้าหมายของ
การศึกษาอยู่ที่เด็ก ๆ และเยาวชนที่ยากจนที่อาศัยอยู่ในเมือง  4) ผู้ปกครองต้องท าหน้าที่ครูคนแรก
ของบุตรหลานของตนเอง  5) โรงเรียนลาซาลต้องเป็นสถานศึกษาที่ชี้น าหนทางที่ถูกต้องให้กับเด็ก ๆ 
และเยาวชน  6) ครูต้องเป็นแบบอย่างของการด าเนินชีวิตที่ดีให้กับเด็ก ๆ  7) คุณภาพของครูและ
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คุณภาพของการศึกษาเป็นสิ่งที่ส าคัญในการอบรมสั่งสอนเด็ก  8) ความเป็นพี่เป็นน้องกัน  เป็น
บรรยากาศของการเรียนการสอนในโรงเรียนลาซาล  เด็ก ๆ สามารถเป็นกระจกให้ครูเปลี่ยนแปลง
ชีวิตได้โดยการเรียนรู้ร่วมกัน   9)  ครูต้องสร้างความสัมพันธ์ฉันพี่น้องกับเด็ก ๆ เพื่อเข้าถึงจิตใจ
ของเขาและเป็นแรงบันดาลใจให้เขาได้ประพฤติปฏิบัติตามในหนทางที่ถูกต้อง   
  ลักษณะเฉพาะของโรงเรียนลาซาล   
 1) เป็นโรง เรียนที ่ ให้ก ารศึกษ าแบบคาทอลิก  และอยู ่ภายใต้การปกครองของ
พระศาสนจักรคาทอลิก  2) หลักสูตรของสถานศึกษาลาซาลต้องเหมาะสมและสอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้เรียน  ครูต้องปรับตนเองให้ลงมาอยู่ในระดับของผู้เรียนเพื่อเข้าถึงจิตใจของผู้เรียน  
หลักสูตรต้องเหมาะสมกับวุฒิภาวะทางปัญญา วัฒนธรรม ศาสนาและความสามารถพิเศษของ
ผู้เรียน  ครูผู้สอนต้องรู้จักผู้เรียนในด้านของความประพฤติทั้งในและนอกห้องเรียน  ลักษณะนิสัย
พื้นฐานการศึกษาที่มีและการด าเนินชีวิตในครอบครัว  โรงเรียนต้องพร้อมรับนักเรียนที่มีผลการ
เรียนที่ไม่ดีและบกพร่องทางความประพฤติ  ครูต้องมีความกระตือรือร้นในการสอน  และสอนให้
ผู้เรียนเข้าใจได้  ใช้ภาษาที่เข้าใจง่าย  หากไม่เข้าใจต้องอธิบายซ้ าและเสริมสร้างความมั่นใจให้ผู้เรียนมี
ความมั่นใจในตนเอง  สิ่งที่ท้าทายที่สุดส าหรับครู  คือ  การท าอย่างไรให้ผู้เรียนอยากมาโรงเรียน
และอยากเรียนรู้  ครูต้องรู้จักนิสัยและความประพฤติของผู้เรียนแต่ละคนตามที่เขาเป็นเพื่อช่วยให้
เขาอยากมาโรงเรียน  ผู้ปกครองต้องให้ความร่วมมือกับครูในการอบรมและให้การศึกษาอย่างดีและ
มีคุณภาพ  3)โรงเรียนต้องเป็นสถานที่ที่เตรียมผู้เรียนให้เติบโตเป็นผู้ใหญ่ที่มีคุณภาพในอนาคต  ครู
จึงต้องมีบทบาทในการเป็นผู้ที่แก้ไขข้อบกพร่องทางการเรียนและความประพฤติของผู้เรียนอย่าง
สม่ าเสมอ  ครูต้องเป็นผู้แนะน าให้ผู้เรียนดูแลรักษาอุปกรณ์การเรียนให้พร้อมเสมอในการเรียนและ
พร้อมให้ค าปรึกษาเมื่อผู้เรียนพบปัญหาในชีวิตและการเล่าเรียน เพื่อให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ร่วมกันอย่าง
มีความสุข  4) ผู้เรียนต้องได้รับการศึกษาแบบคาทอลิกในโรงเรียนลาซาล ซึ่งประกอบด้วย ความมี
น้ าใจ การช่วยเหลือแบ่งปันซึ่งกันและกัน การมีความอดทนต่อกัน  การช่วยเหลือผู้ยากไร้   
มีคุณธรรม  มีความยุติธรรม  รักความสงบและรับผิดชอบ ครูผู้สอนจึงต้องมีหน้าที่อบรมผู้เรียนทุก
วันถึงลักษณะส าคัญของการศึกษาคาทอลิก  อัศจรรย์ที่ยิ่ งใหญ่ที่ครูผู้สอนสามารถปฏิบัติได้คือ   
“ การช่วยให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ที่จะรักและเรียนรู้จักตัวตนที่แท้จริงของตนเอง ”  ดังนั้นครูจึงต้องรู้จัก
ตนเองก่อน  ก่อนที่จะสอนผู้อ่ืนได้  ผู้เรียนต้องการครูที่ให้ค าแนะน าชี้แนะหนทางที่ถูกต้อง  ครูต้อง
มีความสามารถที่จะช่วยให้ผู้เรียนแยกแยะความดีออกจากความชั่วได้  5) การเป็นตัวอย่างที่ดี  เป็น
การสอนที่ดีที่สุดเหนือสิ่งอ่ืนใด  ซึ่งหมายถึงการเป็นพยานด้วยการด าเนินชีวิตของครู  การท างาน
ร่วมกันระหว่างครูด้วยกัน  ประกอบด้วย  ความเป็นพี่น้องกัน เอาใจใส่ต่อกัน  และให้ความเคารพใน
สิทธิพื้นฐานของกันและกัน  ผู้เรียนต้องมองเห็นครูด าเนินชีวิตด้วยการเป็นตัวอย่างที่ดีให้แก่กัน  
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แนวทางการบริหารจัดการแบบลาซาลได้รับการเขียนขึ้นมาจากการที่ท่าน ยอห์น บัพติส เดอ  
ลาซาล ได้เขียนแนวทางการสอนร่วมกันกับครู  เพื่อหาแนวทางร่วมกันในการสอนและการบริหาร
จัดการในโรงเรียนลาซาล  การมีส่วนร่วมในการจัดกระบวนการเรียนการสอนจึงมีความส าคัญและมี
ความจ าเป็นจวบจนถึงปัจจุบัน  กุญแจส าคัญที่น าไปสู่การเรียนรู้อย่างมีคุณภาพคือ  การสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นระหว่างครูกับครูด้วยกันซึ่งจะส่งผลไปสู่การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กันระหว่างครูกับผู้เรียน  ครูต้องรักผู้เรียนทุกคนไม่ว่าจะเรียนดีหรือไม่ดี และต้องไม่รักเฉพาะ
ผู้เรียนที่มีความประพฤติดีเท่านั้น  ผู้เรียนบางคนเรียกร้องความสนใจ  บางคนต้องการให้ครูเป็นฝ่าย
เร่ิมในการสร้างความสัมพันธ์  ดังนั้นลักษณะที่จ าเป็นส าหรับครูจึงประกอบด้วย การมีมนุษย์สัมพันธ์
ที่ดี  มีเวลาให้  พูดคุยด้วยแล้วสบายใจ  รับฟัง  เข้าใจความรู้สึก   เอาใจเขามาใส่ใจเรา  ลักษณะ
เหล่านี้จะช่วยสร้างความมั่นใจให้กับผู้เรียนเมื่อเขาเติบโตขึ้น   ผู้ เรียนแต่ละคนต้องมีหน้าที่
รับผิดชอบในห้องเรียน  เช่น  การท าหน้าที่หัวหน้าชั้น  รองหัวหน้าชั้น  ฝ่ายติดตามเอกสาร  แผนก
ดูแลเพื่อนที่ไม่สบาย  ตัวแทนห้อง   ฝ่ายประสานงานกับชั้นเรียนอ่ืน ๆ ฝ่ายกีฬา  ฝ่ายการเงินประจ า
ห้อง ฯลฯ  ครูต้องเป็นผู้จัดการประชุมวางแผนร่วมกันกับผู้เรียนเพื่อสร้างความรับผิดชอบร่วมกัน  
6) ลักษณะที่ส าคัญประการสุดท้ายของการบริหารจัดการในโรงเรียนลาซาล  คือ โครงสร้างการ
บริหารจัดการจะต้องได้รับการจัดการอย่างดี  และระเบียบวินัยในการบริหารจัดการต้องมาเป็น
อันดับแรก  ซึ่งท่านยอห์น บัพติส เดอ ลาซาล ได้กล่าวไว้ตอนหน่ึงว่า “The Characteristic of the 
Lasallian School is that it is a well run and disciplined operation.”  ครูมีหน้าที่ในการแก้ไข
ข้อบกพร่องของผู้เรียนและต้องกระท าในเวลาที่ไม่มีความเกลียดชังหรือมีอารมณ์โมโหหรือไม่ท า
เพื่อตอบสนองความพึงพอใจทางอารมณ์ของตนเอง  การแก้ไขข้อบกพร่องต้องเป็นการกระท าใน
ขณะที่ครูอยู่ในอารมณ์ที่สงบเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีและรู้ส านึกถึงความผิด  
ครูเปรียบเสมือนพ่อแม่คนที่สองที่คอยดูแลผู้เรียนโดยแสดงบทบาทของการเป็นบิดาผู้ใจดี และเป็น
มารดาผู้คอยให้ค าแนะน าและแสดงความห่วงใย  โรงเรียนลาซาลไม่ใช่อาคารเรียนที่เป็นสิ่งก่อสร้าง
หรือเป็นหนังสือเรียนที่อยู่ในตู้หนังสือแต่โรงเรียนลาซาลเป็นโรงเรียนที่มีชีวิต  ชีวิตที่เต็มไปด้วย
คุณค่าที่ดี  ซึ่งประกอบด้วย  ผู้บริหาร  ครูและผู้เรียน   ผู้เรียนจะต้องได้รับการเรียนรู้ทั้งทางด้าน
วิชาการ  การอยู่ร่วมกัน  งานฝีมือและการเป็นบุคคลที่มีจิตใจงาม  ไม่เห็นแก่ตัว  รู้จักรับใช้กันและ
กัน  แบ่งปัน ซื่อสัตย์ต่อกัน  เคารพซึ่งกันและกัน  ช่วยเหลือผู้ยากไร้  และด าเนินชีวิตอย่างมี
ความสุข 
 กรอบแนวคิด : การบริหารจัดการโรงเรียนลาซาล  โดย ยอห์น บัพติส เดอ ลาซาล : (The 
Conduct of the Christian  Schools by John Baptist De La Salle) ยอห์น เดอ ลาซาล  เขียนข้อปฏิบัติ
ไว้อย่างละเอียดเกี่ยวกับการบริหารจัดการในโรงเรียนลาซาลในเร่ืองของหลักสูตรส าหรับการเรียน
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การสอน  กฎระเบียบต่าง ๆ ส าหรับนักเรียนในการปฏิบัติตนเมื่อเข้าชั้นเรียน  การท าหน้าที่สอน
เรียนของครูและการฝึกอบรมครูที่รับเข้ามาใหม่  การเป็นครูมืออาชีพเพื่อการเรียนการสอนอย่างมี
คุณภาพ  “ การเน้นที่นักเรียนเป็นศูนย์กลางในการเรียนการสอนเพื่อให้นักเรียนเข้าใจในบทเรียน
อย่างถ่องแท้”  ท่านเน้นเร่ืองระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัดในการสอนเรียน  ผู้เรียนจะต้องได้รับการ
ดูแลเอาใจใส่ทั้งร่างกายและจิตใจเพื่อการเจริญเติบโตที่ครบครัน  กุญแจสู่ความส าเร็จของการ
บริหารจัดการในโรงเรียนลาซาล ประกอบด้วย  1) คณะผู้เชี่ยวชาญในด้านการสอน (corps of 
competent)  2) ความเป็นครูมืออาชีพ (Professional)  3) การอุทิศตนของครูผู้สอนให้กับภารกิจด้าน
การสอน (devoted  teachers to the mission)   
 กรอบแนวทางการบริหารจัดการ : ข้อปฏิบัติในโรงเรียนและมารยาทในการปฏิบัติตน 
แนวทางการสร้างระเบียบวินัย ในโรงเรียนหน้าท่ีของผู้บริหาร 
 1. ข้อปฏิบัติในการเข้าเรียนในชั้นเรียน การเร่ิมบทเรียนและการเร่ิมบทเรียนของครูผู้สอน 
 2.  มารยาทในการทานอาหารที่โรงเรียน 
 3. การเรียนการสอน ความสนใจในบทเรียน การเรียนรู้ร่วมกันระหว่างครูกับนักเรียนใน
ชั้นเรียน 
 4. การเรียนรู้เร่ืองสระ พยัญชนะ การนั่งในชั้นเรียนตามตัวอักษร การฟัง  พูด  อ่าน  เขียน  
การอ่านภาษาลาติน  
 5. กฎระเบียบในการเป็นคริสตชน 
 6. การดูแลนักเรียนในเร่ืองของการเก็บรักษาอุปกรณ์การเรียน 
 7. การสอนคณิตศาสตร์ 
 8. การสอนให้สวดมนต์ภาวนา 
การร่วมประกอบพิธีทางศาสนาและการสอนศาสนาในชั้นเรียน  
 1. ครูต้องมีความกระตือรือร้นรักษาความสงบและเอาใจใส่ในการสอน 
 2. การใช้สัญลักษณ์ต่าง ๆ ในการควบคุมหรือสั่งการในการเรียนการสอนในโรงเรียนลาซาล 
 3. การลงทะเบียน การจดบันทึก การให้รางวัล 
 4. การว่ากล่าวตักเตือน การท าโทษและการให้ออกจากโรงเรียน 
 5. การลาออก และการหยุดเรียนตามวันหยุดของเทศกาล 
 6. การออกแบบเคร่ืองแบบนักเรียน 
 7. การท าหน้าที่น าสวด น าร้องเพลง กดกร่ิง ปิดเปิดประตูและเก็บรักษากุญแจ 
 8. การก าหนดอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการเรียน 
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การก่อสร้างโรงเรียนต้องให้ได้มาตรฐาน  
 1. บริหารจัดการในเร่ืองที่เกี่ยวกับโรงเรียน ครู และนักเรียน 
 2. จัดท าระเบียบการรับนักเรียน 
 3. จัดท าข้อมูลข่าวสารส าหรับผู้ปกครอง ครู และนักเรียน  
 4. จัดท ากฎระเบียบส าหรับการจัดที่นั่งนักเรียนในชั้นเรียน  
 5. จดันักเรียนตามระดับความรู้ของผู้เรียน 
 6. จัดให้มีการฝึกอบรมครูที่เข้าใหม่ โดยเฉพาะในเร่ืองการอบรมนักเรียน การใช้ค าพูด
กับนักเรียน การท าโทษนักเรียน    
 7. การวางตัวเมื่ออยู่ในชั้นเรียน การให้รางวัลและการชมเชยนักเรียน  
 8. การช่วยเหลือติดตามนักเรียนที่ประสบปัญหาในการเรียน 
 การบริหารท่ัวไปในโรงเรียน   
 ที่มาของสถานศึกษาในเครือมูลนิธิลาซาลในประเทศไทย  คณะนักบวชลาซาลเร่ิมเข้ามา
ด าเนินกิจการในประเทศไทยเมื่อวันที่  31 สิงหาคม  พ.ศ. 2494 โดยการตอบรับค าเชิญจาก
พระสังฆราช หลุยส์  โชแรง  ที่ต้องการให้คณะนักบวชลาซาลมาเปิดโรงเรียนในประเทศไทย 
นักบวชชาวฝร่ังเศส  5  ท่านแรกเดินทางจากกรุงไซ่ง่อน  ประเทศเวียดนามเข้ามาพ านักอยู่ที่ถนน 
สาธรใต้เพื่อเรียนภาษาไทย  แม้ว่าจะประสบปัญหาในการเรียนภาษาไทยอยู่บ้าง  แต่นักบวชทั้ง 5 ท่าน
ก็ได้พยายามจนกระทั่งสามารถสอบผ่านวิชาภาษาไทยได้และได้รับอนุญาตให้สอนนักเรียนได้ 
ต่อมาในวันที่  18  พฤษภาคม  พ.ศ. 2501  กลุ่มพ่อค้าชาวจีนที่นครสวรรค์ได้เชิญให้คณะนักบวช
ลาซาลไปเปิดโรงเรียนที่นครสวรรค์  เพราะต้องการเรียนภาษาอังกฤษเพื่อจะได้ท าธุรกิจค้าขายกับ
ชาวสิงคโปร์และฮ่องกงให้กว้างขวางมากยิ่งขึ้น  นักบวชกลุ่มนี้ได้เร่ิมสอนที่โรงเรียนตงฮั้ว  เป็น
โรงเรียนจีนแต่ใช้ชื่อ  โชติรวี  มีนักเรียน 200  คน  ครู  4 ท่าน  ต่อมาในปี พ.ศ. 2503  ได้สร้างโรงเรียน
บนเน้ือที่ของตนเอง  337 ไร่  โดยซื้อที่ดินจากบริษัทบอร์เนียวในนามของมิสซังคาทอลิกซึ่งในเวลา
ต่อมาได้ใช้ชื่อโรงเรียนว่า  โรงเรียนลาซาลโชติรวี นครสวรรค์   เปิดสอนชั้นอนุบาลถึงชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 6 
 ในปี พ.ศ. 2505  นักบวชคณะลาซาล  ได้เปิดโรงเรียนเป็นแห่งที่สองที่จังหวัดจันทบุรี 
โดยใช้ชื่อว่า  “โรงเรียนลาซาลจันทบุรี(มารดาพิทักษ์)”  เปิดสอนตั้งแต่ชั้นอนุบาลถึงชั้นมัธยมศึกษา
ปีที่ 6 ต่อมาในปี พ.ศ. 2506  นักบวชคณะลาซาลได้เปิดโรงเรียนแห่งที่สามที่กรุงเทพฯโดยใช้ชื่อว่า            
“โรงเรียนลาซาลบางนา”  โดยได้รับที่ดินจากทางคณะเซนต์คาเบรียล เปิดท าการสอนในระดับอนุบาล
ถึงมัธยมศึกษาปีที่  6  ปัจจุบันสถาบันในเครือมูลนิธิลาซาลประกอบด้วยจ านวนนักเรียนทั้งสิ้น 
11,500  คน  ครู  620 คน  นักบวชคณะลาซาล  17  คน 
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 การบริหารจัดการศึกษาสถานศึกษาในเครือมูลนิธิลาซาล                                               
 การบริหารจัดการสถานศึกษาในเครือมูลนิธิลาซาล  เป็นการจัดการศึกษาบนพื้นฐานแห่ง
หลักธรรมของศาสนา  เป็นกระบวนการที่ส่งเสริมและสร้างคนให้เกิดการเรียนรู้  การพัฒนาตนเอง 
และการพัฒนาบุคลิกภาพ ค่านิยมและคุณลักษณะในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  ในกลุ่มหรือหมู่คณะที่
เป็นสมาชิกอยู่ด้วยคุณธรรมพื้นฐานและทักษะพื้นฐานของชีวิตตามธรรมชาติหรือวัยของแต่ละคนที่
ยึดหลักว่า  เด็กเป็นบุคคลส าคัญในกระบวนการเรียนรู้  การจัดการเรียนการสอนหรือประสบการณ์
และโอกาสที่ผู้เรียนแต่ละคนจะพัฒนาตนเองด้วยการฝึกฝน เรียนรู้ทั้งโดยประสบการณ์ตรงหรือ
ทางอ้อมหรืออาศัยประสบการณ์ของผู้อ่ืนเป็นเคร่ืองช่วยในการคิดวิเคราะห์  สังเคราะห์  จนเกิดการ
เรียนรู้และเข้าใจถึงสัจธรรมแห่งตนและสังคม  โดยมีครูเป็นผู้อ านวยความสะดวกหรือผู้ก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาชีวิตสู่ความดีงามแห่งการเป็นบุคคลที่ดี มีคุณค่าต่อสังคมโดยมีปรัชญา
ก าหนดไว้ว่า  “คุณภาพของโรงเรียนขึ้นอยู่กับคุณภาพของครูและนักเรียนเป็นส าคัญ”  ปรัชญาของ
สถานศึกษามีบ่อเกิดเร่ิมแรกมาจากประสบการณ์ทางการศึกษาของผู้ก่อตั้งโรงเรียนในเครือมูลนิธิ
ลาซาล  ด้วยวิสัยทัศน์ที่มุ่งให้เด็กและเยาวชนต้องได้รับการศึกษาจึงจะพัฒนาตนเองเป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์ได้และสามารถพัฒนาสังคมและประเทศชาติต่อไปในอนาคต  ซึ่งควบคู่ไปกับการพัฒนา
จิตใจและการแก้ไขความประพฤติ  สถานศึกษาจะมีคุณภาพได้ขึ้นอยู่กับศักยภาพของครูและ
ผู้บริหารซึ่งสะท้อนผลลัพธ์จากผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาและทางการอบรมนักเรียน สถานศึกษา  
ในเครือมูลนิธิลาซาลจัดการศึกษาประเภทสามัญศึกษาตั้งแต่ระดับปฐมวัยถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่หก    
โดยใช้หลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ  ให้ความช่วยเหลือผู้ที่ด้อยโอกาสทางการศึกษาให้มีโอกาส
รับการศึกษา  รับการอบรมด้านศีลธรรมจรรยาเปิดโอกาสให้พ่อแม่  ผู้ปกครอง  และชุมชนมีส่วน
ร่วมในการเสนอความคิดเห็นด้านการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา  พัฒนาบุคลากรครู
ให้มีความรู้ความสามารถ  พัฒนาหลักสูตร  จัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน  ส่งเสริมการเรียนรู้ทางด้าน
เทคโนโลยีและน าระบบ Plan, Do, Check, Act and Integration ตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติ
การประจ าปี  ปรัชญาของโรงเรียน (School Philosophy) “คุณภาพของโรงเรียนขึ้นอยู่กับคุณภาพของ
ครูและนักเรียนเป็นส าคัญ”  โรงเรียนลาซาลด าเนินกิจการโดยคณะภราดาลาซาลด้วยความมุ่งหวัง
ในการจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพครบทุกประการ  เพื่อให้เป็นทางเลือกที่ดีส าหรับผู้รับบริการทาง
การศึกษา  และเพื่อเป็นองค์กรทางสังคมที่สามารถท าคุณประโยชน์ต่อการพัฒนาเยาวชนในชาติ
อย่างแท้จริง  ปัจจัยปฐมภูมิส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมการด าเนินงานให้บรรลุภารกิจตามความมุ่งหวัง
ดังกล่าวคือ ครู โรงเรียน  จึงเร่งด าเนินการส่งเสริมพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครูเพื่อสนับสนุนให้ครู
และการประกอบอาชีพครูสูง  เป็นที่ศรัทธายอมรับอย่างมั่นใจแก่นักเรียน ผู้ปกครอง  ชุมชน  และ
สังคม  โดยก าหนดจุดมุ่งหมายหลักเพื่อสร้างเสริมและพัฒนาให้ครูเป็นพลังแห่งความดีงาม มีความคิด
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ริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อสังคม  และเพื่อพัฒนาการประกอบวิชาชีพครูให้เป็นวิชาที่มุ่งสร้างเยาวชนให้
เป็นพลเมืองที่ดีมีคุณภาพ  และมีศักยภาพในการพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้าไปสู่เป้าหมาย
ตามที่รัฐก าหนดไว้ 
 วิสัยทัศน์ (VISION)  
 โรงเรียนลาซาลเป็นสถานศึกษาที่มุ่งเน้นการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนสอดคล้องกับ
หลักสูตร  โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  ส่งเสริมความสัมพันธ์กับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา  จัดสรร
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนการสอน  มีอุปกรณ์ที่ทันสมัย  ครูใฝ่ใจในการแสวงหาความรู้เพื่อ
พัฒนาการเรียนการสอนและมุ่งพัฒนาคุณภาพนักเรียนให้เป็นผู้มีความรู้คู่คุณธรรม  เห็นคุณค่าของ
ภูมิปัญญาไทย  ใฝ่เรียน  ใฝ่รู้  เป็นผู้มีสุนทรียภาพ  ศิลปศาสตร์  ดนตรี  กีฬา  เห็นคุณค่าของความ
เป็นประชาธิปไตย  เสริมสร้างสุขภาพอนามัยห่างไกลยาเสพติด  สามารถใช้ความคิดในการตัดสินใจ 
แก้ไขปัญหาอย่างมีวิจารณญาณ  รักการท างานเป็นหมู่คณะ  มีทักษะและความรู้ตามหลักสูตร
การศึกษาแห่งชาติ  
 พันธกิจ (Mission)  
 สถานศึกษาแสดงความรักชาติ  ศาสนา  พระมหากษัตริย์  โดยมุ่งมั่นบริหารและจัด
การศึกษาเชิงระบบให้มีคุณภาพ  ครูมีจิตวิญญาณแห่งความเป็นครู  นักเรียนฉลาดใช้พลังปัญญาใน
การเรียนรู้และปฏิบัติ  มีจิตส านึกในการเพิ่มพูนคุณธรรม  จริยธรรม  ระเบียบวินัย  อนุรักษ์วัฒนธรรม
ไทยและสิ่งแวดล้อม  จัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้  สร้างสรรค์ความสัมพันธ์  ระหว่างบ้าน 
วัด  โรงเรียน  ด ารงชีวิตพอเพียง  แนะแนวชีวิต  บริการและช่วยเหลือสังคม  
 นโยบายของโรงเรียน (School Policy)  
  1. ส่งเสริมให้นักเรียนระดับอนุบาล มีพัฒนาการทางด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ 
สังคม สติปัญญา ความคิดสร้างสรรค์ สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เหมาะสมกับวัย  
  2. ส่งเสริมให้นักเรียนระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษาให้มีความรู้ ความสามารถ
มีทักษะทางด้านวิชาการตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของหลักสูตร   
  3. ส่งเสริมให้นักเรียนทุกคนมีคุณธรรมจริยธรรม โดยมุ่งเน้นความซื่อสัตย์ เมตตา 
กตัญญู ความรับผิดชอบ ความมีระเบียบวินัย และมีมารยาท  
  4. ส่งเสริมให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถและพัฒนาการเรียนการสอน
  5. พัฒนาสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนให้มีบรรยากาศเป็นแหล่งการเรียนรู้และ
อนุรักษ์สิ่งแวดล้อม  
  6. ส่งเสริมความสัมพันธ์และความร่วมมือระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
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 เป้าหมายหลักหรือจุดเน้นการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน  
  1. นักเรียนมีทักษะพื้นฐานทางการเรียนทุกวิชา มีศักยภาพในการพัฒนาตนเองให้
บรรลุตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรขั้นพื้นฐาน  
  2. ครูมีความรู้ ความสามารถในการจัดท ากิจกรรมการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็น
ส าคัญ และสามารถท าการวิจัยในชั้นเรียนได้อย่างเหมาะสม  
  3. นักเรียนร้อยละ 75 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่าเกณฑ์ที่โรงเรียนก าหนดทุก
กลุ่มประสบการณ์/รายวิชา  
  4. นักเรียนทุกคนมีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัย มีความซื่อสัตย์ รักความเป็น
ประชาธิปไตย มีจิตส านึกในการอนุรักษ์วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมได้รับการส่งเสริมในด้าน
สุขภาพอนามัย บริการแนะแนว และการจัดสวัสดิการช่วยเหลือ  
  5. จัดบริการแนะแนวให้นักเรียนสามารถค้นพบความถนัดของตนเอง เพื่อน าไป
ก าหนดเป้าหมายในการตัดสินใจและส่งเสริมงานด้านสุขภาพอนามัยที่ดีให้กับนักเรียน     
  6. ปรัชญาและเป้าหมายของโรงเรียนชัดเจนเหมาะสม   ใช้เป็นเคร่ืองชี้น าในการจัด
การศึกษาของโรงเรียนและก าหนดการวิเคราะห์ของโรงเรียนได้  
  7. พัฒนาการบริหารการจัดการให้เป็นระบบ มีการก ากับติดตาม ประเมินผล 
ตรวจสอบและรายงานผลต่อผู้บริหารเพื่อการพัฒนา  
  8. ผู้บริหาร ครูและบุคลากร มีความรู้ ความสามารถ มีวิสัยทัศน์ มีคุณธรรม สามารถ
เป็นแบบอย่างที่ดี   
  9. สร้างความสัมพันธ์และให้ความร่วมมือกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา  
  10. มีอาคารสถานที่เพียงพอและโรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่ดี มีอุปกรณ์การเรียน 
การสอนที่เอ้ือต่อการจัดประสบการณ์การเรียนรู้  
  11. พัฒนางานสารสนเทศด้านธุรการ - การเงินอย่างเป็นระบบ  
 คุณภาพของโรงเรียน  (School Quality)  
  มีจุดมุ่งหมายที่การบริหารนโยบาย วิสัยทัศน์  พันธกิจ   วั ตถุ ประสงค์ เชิ งกลยุทธ์  
แผนกลยุทธ์อย่างดีและมีผลสัมฤทธิ์สูง  คุณภาพครูและผู้บริหาร  มีจุดมุ่งหมายที่ความรอบรู้  สอนดี 
มีจรรยาบรรณ  มุ่งมั่นพัฒนา คุณภาพนักเรียน  มีจุดมุ่งหมายที่ความมีระเบียบวินัยใฝ่ศึกษา  
กิจกรรมก้าวหน้า  รักษาคุณธรรม  สถานศึกษาในเครือมูลนิธิลาซาลด าเนินกิจการโดยมูลนิธิลาซาล 
จัดการเรียนการสอนนักเรียนชายและหญิง  ทุกชั้นวรรณะ  เชื้อชาติและวัฒนธรรม  ตั้งแต่ระดับ
ปฐมวัยถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่หก  มุ่งให้การศึกษาอบรมศีลธรรมแก่นักเรียนโดยก าหนดเป้าหมายให้
ผู้เรียนมีการพัฒนาครบทุกด้าน  รักความยุติธรรม  ช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส  ปลูกฝังการยึดมั่นในชาติ 



57 

 

ศาสนาและพระมหากษัตริย์  ให้ผู้เรียนได้พัฒนาเชาว์ปัญญา  มีความรู้และทักษะพื้นฐานในการ
ด ารงชีวิตที่เพียงพอตามศักยภาพ  สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตให้พร้อมที่จะท าประโยชน์ให้กับ
สังคมตามบทบาทและหน้าที่ของตนในฐานะพลเมืองที่ดีตามระบอบการปกครองแบบ
ประชาธิปไตยอันมีองค์พระมหากษัตริย์เป็นประมุข  ปัจจัยปฐมภูมิที่ส าคัญที่ช่วยส่งเสริมการ
ด าเนินงานของสถานศึกษาให้บรรลุภารกิจตามวัตถุประสงค์เป็นไปตามหลักประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการศึกษาอย่างมีคุณภาพนั้นได้ก าหนดปรัชญาและภารกิจหลักเพื่อใช้เป็นทิศทาง
ในการจัดการศึกษาและอบรมผู้เรียน  
 คุณภาพของสถานศึกษา (Institutional Quality)  หมายถึง การด าเนินงานการจัด
การศึกษาอย่างมีมาตรฐาน  บรรลุผลในการสร้างและพัฒนาพฤติกรรมความเป็นคนที่สมบูรณ์ทุก
ด้านให้แก่บุคคลและสามารถท าให้ผู้เรียนมีคุณลักษณะหรือคุณสมบัติ ที่หลักสูตรของการศึกษานั้น ๆ  
ก าหนดไว้  รวมทั้งมีความสอดคล้องกับความต้องการของชุมชนและสังคม ผู้เรียนมีความเคารพ 
นอบน้อม  เชื่อฟังพ่อแม่ ครูบาอาจารย์  มีทักษะกระบวนการท างานตามล าดับขั้นตอน  มีความขยัน  
อดทน  ท างานละเอียด  รอบคอบ  สามารถท างานเป็นทีม  สามารถปกครองตนเอง ป้องกันตนเอง
ให้พ้นจากอบายมุข สิ่งเสพติดทั้งหลาย  ปฏิบัติตามระเบียบวินัยของสถานศึกษา ครอบครัวและ
สังคม มีการเรียนรู้ด้วยตนเอง  เรียนรู้ตลอดชีวิตและน าผลของการศึกษาค้นคว้าไปพัฒนาตนเอง  
ครอบครัว  สังคมรอบข้าง  ใส่ใจเรียนรู้จากแหล่งการศึกษาและสื่อที่ให้ความรู้  รักการอ่าน เขียน 
วิเคราะห์ อย่างมีเหตุผล  มีเจตคติที่ดีต่อการเรียน  กิจกรรม  ค่านิยมที่พึงประสงค์และถูกต้อง
เหมาะสม  มุ่งอาชีพสุจริต   มีทักษะ  สุ จิ ปุ ลิ  ร่วมกิจกรรมด้านดนตรี  ศิลปะ  กีฬา  ศาสนา ทั้งใน
และนอกสถานศึกษา  น าประสบการณ์ไปพัฒนาตนและสังคมที่ตนเองอยู่    มีสมรรถภาพ 
ทางกาย ตามเกณฑ์มาตรฐาน สุขภาพจิตเข้มแข็ง  แสดงออกซึ่งความสามารถในสถานศึกษา  สังคม
และที่กฎหมายก าหนด  ใช้กิจกรรมในการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับครู  เพื่อนและบุคคลทั่วไป 
ปฏิบัติตนตามหลักธรรมของศาสนา   แสดงความมีเมตตากรุณา  เอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่  มีน้ าใจ   ช่วยเหลือ
ผู้พิการ  ผู้ด้อยโอกาส  กลุ่มเสี่ยง และผู้ยากไร้  ประหยัดทรัพยากรธรรมชาติ   ภูมิใจในผลงานและ
ความเป็นไทย 
 คุณภาพของครู  (Teachers’ Quality)  หมายถึง  การที่ครูมีคุณลักษณะที่สถานศึกษาและ
ผู้บริหารพึงประสงค์อย่างน้อยสี่ประการคือ  1) รอบรู้   หมายถึงการพัฒนาความถนัด ความเชี่ยวชาญ
ให้ตรงกับงานที่ปฏิบัติ   รู้และเข้าใจหลักสูตร เนื้อหาสาระของหลักสูตรที่สอดคล้องกับเป้าหมาย
การศึกษาและความต้องการของผู้เรียน  ท้องถิ่นและการเปลี่ยนแปลง  รักการอ่าน  การค้นคว้าวิจัย 
และเข้าใจพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ว่าด้วยกฎหมายการศึกษาธรรมนูญโรงเรียน
และเป้าหมายของการจัดการศึกษา  2) สอนดี  หมายถึงการมีความรู้ความสามารถในการพัฒนา
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หลักสูตร  ท าแผนการจัดการเรียนรู้และกระบวนการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  มีความรู้
ความสามารถในการประเมินผลการเรียนการสอน  สามารถน าผลการประเมินไปใช้พัฒนาการเรียน
การสอน  จัดกิจกรรมชมรมและการจัดประสบการณ์เรียนรู้ มีความเป็นผู้น าในด้านการสอนเรียน
วิชาสามัญ  วิชาลูกเสือ  สามารถอบรมนักเรียนให้มีศีลธรรม  คุณธรรม  จริยธรรม  ที่หยั่งรากลึกลง
ในจิตใจ  3) มีคุณธรรม  หมายถึงการวางตนอย่างเหมาะสมและเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติกิ จ
ศาสนาอย่างสม่ าเสมอ  รักศักดิ์ศรีแห่งความเป็นครู  รู้บทบาทหน้าที่ มีความรับผิดชอบ  ช่วยเหลือ
ผู้ด้อยโอกาส  ผู้ยากไร้  ผู้พิการ  นักเรียนกลุ่มเสี่ยงและกลุ่มอัจฉริยะ  มีวิญญาณของความเป็นครูและ
เป็นครูมืออาชีพ  มีเจตคติที่ดีต่อการเป็นครูโรงเรียนเอกชน  ไม่บิดบังอ าพรางความรู้  ทักษะ  ความ
ถนัด  ความสามารถและพรสวรรค์ที่มี   4) มุ่งมั่นพัฒนา  หมายถึงการพัฒนากระบวนการ ฟัง คิด 
อ่าน เขียน วิเคราะห์และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ สามารถสังเคราะห์ปัญหาและแก้ไขสถานการณ์ได้  
มีความมุ่งมั่นให้ผ่านการประเมินและมีใบประกอบวิชาชีพครู  สามารถใช้คอมพิวเตอร์  สื่อและ
ข้อมูลสารสนเทศให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและนักเรียนได้ 
   คุณภาพของผู้บ ริหาร   (Administrators’  Quality)  การที่ผู้บ ริหารมีลักษณะที่
สถานศึกษา  ครู  นักเรียนและชุมชนพึงประสงค์ อย่างน้อย 4 ประการคือ  1) รอบรู้  หมายถึงการมี
ความสามารถในการจัดกิจกรรมที่ตอบสนองต่อความต้องการของครู  ผู้เรียน  หลักสูตรและ
สถานศึกษา  มีความเป็นผู้น าด้านการจัดการศึกษา  การบริหารโรงเรียน  บุคลากร  การเงินและ
งบประมาณ  วิชาการและการบริหารงานทั่วไป  สามารถให้ค าแนะน าและนิเทศผู้ อ่ืนได้  
บริหารงานบนฐานความรู้และใช้ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการ  2) สอนงานดี  มีจิตวิทยา
ในการสอนและการบริหารงาน  มีความแม่นย าในกฎข้อปฏิบัติและระเบียบต่าง ๆ ทางการศึกษา 
สามารถก ากับและติดตามงาน  ประเมินผล  แก้ไข  และพัฒนาสถานศึกษาได้   3) มีคุณธรรม
จรรยาบรรณ  อุทิศตนให้กับการปฏิบัติงานและเป็นแบบอย่างที่ดี  มีคุณธรรมในการปกครองตนและ
ปกครองคน  มีเจตคติที่ดีต่อการเป็นผู้บริหาร  ต่อสถานศึกษาและต่อการเปลี่ยนแปลง  4) มุ่งมั่น
พัฒนา  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  ยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน  มุ่งมั่นให้ผ่านการ
ประเมินและมีใบประกอบวิชาชีพ  สามารถวิเคราะห์งาน แก้ไขจุดอ่อนและเสริมจุดแข็งอย่างจริงจัง  
 คุณภาพของผู้เรียน (Students’ Quality)  หมายถึง  การที่ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พ่อแม่ 
ผู้ปกครอง คร ูสถานศึกษา ชุมชนและสังคมพึงประสงค์ อย่างน้อย 4 ประการคือ 1) มีวินัย หมายถึง
การที่ผู้เรียนมีความเคารพ นอบน้อมเชื่อฟังพ่อแม่ ครูบาอาจารย์ มีทักษะกระบวนการท างาน
ตามล าดับขั้นตอน มีความขยัน อดทน ท างานละเอียด รอบคอบ สามารถท างานเป็นทีม รู้หน้าที่   
ตรงต่อเวลา  สามารถปกครองตนเองและป้องกันตนเองให้พ้นจากอบายมุขได้   2) ใฝ่ศึกษา  
หมายถึงการที่ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองและเรียนรู้ตลอดชีวิต รักการอ่าน การเขียนและ
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วิเคราะห์อย่างมีเหตุผล 3) กิจกรรมก้าวหน้า  หมายถึงการที่ผู้เรียนสามารถร่วมกิจกรรมด้านดนตรี 
ศิลปะ  กีฬา ศาสนา ทั้งในและนอกสถานศึกษา มีสมรรถภาพทางกาย ตามเกณฑ์มาตรฐาน มี
สุขภาพจิตที่เข้มแข็งสามารถน าประสบการณ์ไปพัฒนาตนเองและสังคมที่ตนเองอยู่ได้  4) รักษา
คุณธรรม  มีความภูมิใจในผลงานและความเป็นไทย ปฏิบัติตามหลักธรรมของศาสนา ช่วยเหลือผู้
พิการ ผู้ยากไร้  ผู้ด้อยโอกาส  มีความเมตตากรุณา  เอ้ือเฟื้อเผื่อแผ ่ มีน้ าใจ 
 มาตรฐานการศึกษาของชาติ  
 อุดมการณ์ส าคัญของการจัดการศึกษา คือ การจัดให้มีการศึกษาตลอดชีวิตและการสร้าง
สังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ การศึกษาที่สร้างคุณภาพชีวิตและสังคมบูรณาการอย่าง
สมดุลระหว่างปัญญาธรรม คุณธรรมและวัฒนธรรม เป็นการศึกษาตลอดชีวิตเพื่อคนไทยทั้งปวง มุ่ง
สร้างพื้นฐานที่ดีในวัยเด็ก ปลูกฝังความเป็นสมาชิกที่ดีของสังคมตั้งแต่วัยการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
พัฒนาความรู้ ความสามารถเพื่อการท างานที่มีคุณภาพ โดยให้สังคมทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการ
จัดการศึกษาได้ตรงตามความต้องการของผู้เรียนและสามารถตรวจสอบได้อย่างมั่นใจว่า การศึกษา
เป็นกระบวนการของการพัฒนาชีวิตและสังคม เป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน  
สามารถพึ่งตนเองและแข่งขันได้ในระดับนานาชาติ 
 ค่านิยมของนักเรียนลาซาล 
  L    = Love รักชาต ิศาสนา พระมหากษัตริย์ โรงเรียน ครอบครัว ครู ตนเอง 
  A    = Awareness ตระหนักถึงการพัฒนาตนเองและสังคม 
  S    = System ปฏิบัติงานและเรียนรู้อย่างเป็นระบบ 
  A    =   Achievement ประสบความส าเร็จในการเป็นคนดี มีสุข มีคุณธรรมเพิ่มพูน 
  L    = Learning เรียนรู้ตลอดชีวิต เรียนรู้การรับใช้มนุษยชาติ 
  L    = Leadership มีภาวะผู้น าในการสร้างวินัยในตนเอง สร้างวัฒนธรรม สร้างชาติ 
  E    = Excellent Education พัฒนาคุณภาพการศึกษา – คุณธรรมเป็นเลิศ 
 สรุป  สถานศึกษาในเครือมูลนิธิลาซาลด าเนินการบริหารจัดการในโรงเรียนตามปรัชญา
ของโรงเรียน  คือ  “คุณภาพของโรงเรียนขึ้นอยู่กับคุณภาพของครูและนักเรียนเป็นส าคัญ”  ซึ่งแนว
แนวคิดทางปรัชญานี้ได้มาจากประสบการณ์ทางการศึกษาของท่านนักบุญยอห์น บัพติส เดอ ลาซาล 
องค์อุปถัมภ์ของโรงเรียน  ด้วยวิสัยทัศน์ที่มุ่งให้เด็ก ๆ และเยาวชนต้องได้รับการศึกษา  โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการศึกษาแบบคาทอลิก  จึงจะสามารถพัฒนาตนเองเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งกายและใจและ
สามารถพัฒนาสังคมและประเทศชาติต่อไปในอนาคต  โรงเรียนจะมีคุณภาพได้ขึ้นอยู่กับศักยภาพ
ของครูและผู้บริหาร  ซึ่งสะท้อนผลลัพธ์จากผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา  การอบรมนักเรียน  โรงเรียน
ในเครือมูลนธิิลาซาลจัดการเรียนการสอนนักเรียนชาย – หญิง ทุกชั้นวรรณะ  ศาสนา  เชื้อชาติและ
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วัฒนธรรม  ตั้งแต่ระดับชั้นปฐมวัยถึงระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่หก  มุ่งเน้นการอบรมด้านคุณธรรมและ
จริยธรรมแก่นักเรียนโดยก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาบุคคลอย่างครบถ้วน  เสริมสร้างความรัก
ความยุติธรรม  ช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส  ปลูกฝังการรักชาติ  ศาสนา  พระมหากษัตริย์  และให้ผู้เรียน
สามารถพัฒนาเชาว์ปัญญา  มีความรู้และทักษะพื้นฐานในการด ารงชีวิตเพียงพอตามศักยภาพ  
สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตให้พร้อมที่จะท าประโยชน์ให้กับสังคมตามบทบาทและหน้าที่ของตน
ในฐานะพลเมืองที่ดีตามระบบการปกครองแบบประชาธิปไตยอันมีระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข
ปัจจัยปฐมภูมิส าคัญที่ส่งเสริมการด าเนินงานของโรงเรียนในเครือมูลนิธิลาซาลให้บรรลุภารกิจตาม
วัตถุประสงค์และเป็นไปตามหลักแห่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการศึกษานั้นประกอบด้วย
การก าหนดเป้าหมายสูงสุด  วิสัยทัศน์  พันธกิจ  วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์  แผนปฏิบัติการประจ าปี 
โดยเน้นเร่ืองคุณภาพของโรงเรียนให้ด าเนินงานจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพและได้มาตรฐาน  
ครูผู้สอนมีคุณภาพตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์  4 ประการ  คือ  รอบรู้  สอนดี  มีคุณธรรม  มุ่งมั่น
พัฒนา  ผู้บริหารมีคุณภาพตามลักษณะที่พึงประสงค์   คือ รอบรู้  บริหารงานดี  มีคุณธรรมและ
จรรยาบรรณ  มุ่งมั่นพัฒนานักเรียน  มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์  คือ  มีวินัย  ใฝ่ศึกษา  กิจกรรม
ก้าวหน้า  รักษาคุณธรรม  จัดให้มีการวิเคราะห์สภาพของโรงเรียนในเครือมูลนิธิลาซาลในด้านของ
จุดแข็งจากปัจจัยภายในโรงเรียน (Strengths) จุดอ่อนจากปัจจัยภายในโรงเรียน (Weakness)  โอกาส
จากปัจจัยภายนอก (Opportunities)  อุปสรรคจากปัจจัยภายนอก (Threats) และต าแหน่งจุดยืนของ
โรงเรียน (Positioning)  โดยมี อุดมการณ์และหลักการในการจัดการศึกษาอบรมแบบลาซาล 
คือ 1) พัฒนาสถานศึกษาให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ 2) พัฒนาผู้เรียนให้ได้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
3) บูรณาการชีวิตอย่างสมดุล  4)  พัฒนามนุษย์ตามศักยภาพ และตรงตามความต้องการ 
5) เสริมสร้างจิตส านึกที่ถูกต้องเพื่ออยู่ในสังคมได้อย่างสันติ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 ซัลลิแวน (Sullivan.  1953 :  2486)  ได้ศึกษาพฤติกรรมและการพัฒนาบุคคลใน
สถานศึกษา รัฐฟลอริดา  ผลการศึกษาพบว่า  ประสบการณ์ในการพัฒนาบุคคลเป็นส่วนส าคัญใน
การพัฒนา  ลักษณะผู้น า  บทบาทและความรับผิดชอบ  แต่อย่างไรก็ตามผู้น าสถานศึกษาใน
ฟลอริดา  9  แห่ง  ยังขาดการสนับสนุนและการใช้กลยุทธ์ในการปรับปรุงโครงสร้างของสถานศึกษา 
ดังนั้น  ผู้น าจึงจ าเป็นต้องรู้จักการบริหาร  การปรับปรุงองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพมีสติ  มีทีมงานที่
สามัคคีกัน  
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 บูชานัน (Buchanan. 1974 : 533-545) ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การพบว่า
ประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  ได้แก่  ความส าคัญของ
บุคคล  การเป็นที่พึ่งได้ของบุคคลในองค์การ  เจตคติของบุคคลต่อองค์การ 
 ทิชชี และเดวาน่า (Tichy and Devanna. 1986 อ้างถึงใน สุมาลี วิทยรัตน์. 2543 : 53) 
ท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และได้สรุปลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ดังต่อไปนี้ 1) มีลักษณะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์กรที่ตน รับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า 
2) เป็นคนกล้า และเปิดเผย กล้าเผชิญความจริง 3) เชื่อมั่นในคนอ่ืนว่ามีความสามารถ 4) ชี้น าให้
ผู้น าตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมายและสร้างแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มี
คุณค่า 5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 6) มีความสามารถในการเผชิญกับความซับซ้อน ความคลุมเครือ 
ความไม่แน่นอน 7) เป็นผู้มีทัศนภาพ 
 เมอร์เรย์ (Murray. 1988 : 1880-A)  ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของวิทยาลัย
ขนาดเล็ก  ซึ่งได้แนวคิดของคาเมรอนในการประเมินประสิทธิผลของวิทยาลัยใน 9 ด้าน  คือความ
พึงพอใจในการศึกษาของนักเรียน  การพัฒนาทางด้านวิชาการ  พัฒนาทางวิชาชีพ  สุขภาพองค์กร 
การพัฒนาส่วนบุคคล  ความพึงพอใจในด้านการว่าจ้างอาจารย์  ความเปิดของระบบ  การได้มาซึ่ง
ทรัพยากร  ผลการวิจัยไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลของ
วิทยาลัย  
 ทัก เกอร์  (Tucker.  1992 :  489)  ศึกษาภาวะผู้น าการ เปลี่ ยนแปลงของผู้บ ริหาร
ระดับอุดมศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษ ผลการวิจัย
พบว่า โครงร่าง (Profile) ของผู้น าแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจายตั้งแต่ภาวะผู้น าตามสบายจนถึง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความสามารถพิเศษมากยิ่งขึ้น 
และยังพบว่า ภาวะผู้น าแบบตามสบายมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจ ประสิทธิผล และ
ความพยายามเป็นพิเศษ 
 รัทบูคา (Rutebuka. 2000 : 257-289)  ได้ท าการส ารวจครูในโรงเรียนที่เป็นโรงเรียนคริสต์
เพื่อวัดระดับความพึงพอใจต่องาน  ความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน  และเงื่อนไขในการเลือกงาน 
ประชากรที่ศึกษา  คือครูที่สอนในโรงเรียนคริสต์  พบว่าโดยทั่วไปครูพึงพอใจกับงานและสาเหตุที่
เลือกงานเพราะมีความผูกพันกับศาสนาคริสต์  ความผูกพันต่อวิชาชีพครู  มีลักษณะงานที่ท้าทาย  มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์การคริสต์ในด้านตรงข้ามลักษณะส่วนบุคคลมีความผูกพันอาชีพครู 
 งานวิจัยในประเทศ 
 สุดารัตน์ ครุฑสึก (2557 : 91-92)  ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรความผูกพันต่อองค์การและการสื่อสารในองค์การส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
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ของบุคลากรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่า  1) คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม  ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนา  และใช้ความสามารถของบุคคล  
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน  ด้านการมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืน  และด้านสิทธิส่วนบุคคลในการท างานส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ความผูกพันต่อองค์การด้านความ
เต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 อุไรวรรณ มุ้ยจีน (2558 : 60-61) ได้ศึกษาศึกษาก าลังขวัญ  ความผูกพันต่อองค์กร และ
ความสัมพันธ์ระหว่างก าลังขวัญกับความผูกพันในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในกระแสการก้าวสู่ประชาคมอาเซียนในเขตพื้นที่  อ าเภอเมืองจันทบุรี  จังหวัดจันทบุรี  
การวิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงผสมผสาน (Mixed Method) คือการส ารวจบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองจันทบุรี  ใช้ขนาดตัวอย่าง  327  คน  โดยเทคนิคการ
สุ่มแบบสองขั้นตอนและใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ  คือ  การสัมภาษณ์กลุ่มและการสังเกตการณ์แบบมี
ส่วนร่วม  ข้อค้นพบจากการศึกษา  พบว่าบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่อ าเภอ
เมืองจันทบุรีมีก าลังขวัญในการปฏิบัติงานค่อนข้างสูง   นอกจากนี้   บุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตพื้นที่   อ าเภอเมืองจันทบุรี  ยังมีความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างสูงด้วย  ส่วน
ความสัมพันธ์ระหว่างก าลังขวัญในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรพบว่าความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งของหน่วยงานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อก าลังขวัญในด้านลักษณะงานด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า  ด้านการบังคับบัญชา  ความรับผิดชอบ
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อก าลังขวัญในด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  ด้านการบังคับบัญชา 
ด้านลักษณะงานและความกระตือรือร้น  เป็นปัจจัยที่มีผลต่อก าลังขวัญในด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน  ด้านลักษณะงาน 
 สุภาพร  ภูสมที  (2559 : 59-60) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  ผลการวิจัยพบว่า  1) บทบาท
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  3  ล าดับคือ  ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และด้านการ
ค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล  2) ผลการเปรียบเทียบ  บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  จ าแนกตามสถานภาพ 
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  3) ผลการเปรียบเทียบบทบาทภาวะ
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ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 จันทรา  อ่ิมในบุญ (2559 : 63)  ได้ศึกษาการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน
โดยใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันต่อองค์กรของครูผู้สอน  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า  1) การบริหารงานโดยใช้หลัก
ธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษา  ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก  2) ความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูผู้สอนตามความคิดเห็นของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก  3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานโดยใช้หลัก   
ธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันต่อองค์กรของครูผู้สอน  สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 17  โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง  อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ ระดับ .01 
 พูนพงษ์  คูนา (2560 : 106)  ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑล
จันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า  1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  ความคิดเห็น
เกี่ยวกับวัฒนธรรมโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑล
จันทบุรี  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้านและความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อโรงเรียน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุดทุกด้าน  2) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อโรงเรียน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีมีความสัมพันธ์กัน
ทางบวก ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมโรงเรียนกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีมีความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 3) สมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  เรียงตามล าดับความส าคัญ  ประกอบด้วย  ด้าน
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ (XS4)  ความเอ้ืออาทร (XS8)  ความซื่อสัตย์สุจริต (XS9)  และ
ความมั่นคงในการท างานและความก้าวหน้าในวิชาชีพ (XQ3)  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.84  สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีได้ร้อยละ 71 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งต่างประเทศและในประเทศแนวคิดกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครู
ได้ว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 มีองค์ประกอบอยู่ 4 
ด้านคือ 1) ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย 2) ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี 3) ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และ 4) ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ  เนื่องจากเป็นการบริหารที่ต้องมีองค์ประกอบในการบริหารที่
ส าคัญ  ผู้น าที่เหมาะกับการบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่  21 จะต้องให้ความสนใจต่อบุคลากร
ในองค์กรอีกด้วย  ภาวะผู ้น า ก า ร เปลี ่ยนแปลงนั้นถือเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเพื่อ
วิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่  21 
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  อันจะส่งผลให้สถานศึกษา มีการบริหารจัดการทีมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  และสรุปแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 ได้เป็น 4 ด้าน คือ1) ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย หมายถึงผู้น าที่เปรียบเสมือนเข้มทิศ  เปรียบเสมือน
ผู้น าทาง  การเป็นผู้น าจ าเป็นต้องเข้าใจการเปลี่ยนแปลงและพร้อมปรับตัวเพื่อเป็นผู้สร้างแนวทาง 
(เป้าหมาย) รู้แนวทางในการด าเนินตามเป้าหมาย  มีทักษะความเป็นผู้น า  และเห็นความส าคัญ
ของการสร้างผู้น า  เพื่อคุณภาพและประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ 2) ด้านผู้น านักคิดและ
แก้ไขปัญหาที่ดี  หมายถึงผู้น าที่เป็นนักสังเกตและเข้าใจปัญหาที่ เกิดขึ้น  พร้อมเป็นนักแก้ปัญหา
อย่างชาญฉลาดเพื่อท าให้การบริหารงานราบร่ืน  ส าคัญคือต้องรับผิดชอบต่อการตัดสินใจของ
ตนเอง  3) ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึงผู้น าที่ต้องรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงและมองว่าการ
เปลี่ยนแปลงนั้นเป็นโอกาสเพื่อการพัฒนา  รู้จักเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงเข้ากับสถานการณ์
ปัจจุบัน  คงยึดมั่นในเป้าหมายแต่มีความยืนหยุ่นในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย   4) ด้าน
ผู้น าที่มีความมั่นใจ หมายถึงผู้น าที่มีความมั่นใจ  คือ  กล้าคิด  กล้าตัดสินใจ  รับผิดชอบในสิ่งที่ได้
ตัดสินใจไปเพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ตาม  การมีความมั่นใจไม่ใช่มองข้ามความคิดผู้อ่ืนแต่เป็น
ผู้น าที่ชาญฉลาดในการตัดสินใจอย่างรอบครอบและเหมาะสมเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้
อย่างมีคุณภาพที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  ต้องใช้หลักการ  แนวคิด  ทฤษฎีที่ เป็น
แนวทางในการวิเคราะห์หาความผูกพันต่อองค์การ  คือ  1) ด้านความรักและยอมรับนับถือ  
หมายถึงสิ่งที่ท าให้บุคคลมีแรงจูงใจในเชิงบวกเมื่อได้รับความรัก  การชมเชย  การยอมรับ  การที่
ได้รับการมอบหมายให้รับผิดชอบงานความส าคัญ ๆ  เพราะแสดงถึงงานสามารถในการท างานของ
บุคคลและเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน  ส่งผลให้เกิดความรักและรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของของ
องค์การ  2) ด้านความส าเร็จ  หมายถึงบุคคลเมื่อได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใดก็ตาม  มัก
คาดหวังให้ผลการปฏิบัติงานหรือผลลัพธ์ออกมาประสบความส าเร็จตามที่ตั้งไว้  และยิ่งงานนั้นมี
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ความท้าทายความสามารถ  และประสบความส าเร็จจะยิ่งสร้างแรงจูงใจในการท างานให้ดียิ่งขึ้น  อีกทั้ง
ยังส่งเสริมให้มีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานอีกด้วยซึ่งส่งผลต่อคุณภาพขององค์การอย่างยิ่ง  
3) ด้านเงินเดือน  หมายถึงค่าตอบแทนในการท างานของบุคคล  ซึ่งปัจจัยด้านเงินเดือนส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน  เมื่อบุคคลได้รับการตอบแทนที่เหมาะสมและคุ้มค่าต่อการท างานเพื่อ
องค์การ  ย่อมส่งผลต่อความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและความมั่นคงต่อองค์การ  4) ด้าน
ผลตอบแทนของการท างาน  หมายถึงสิ่งที่บุคคลมีความคาดหวังที่จะได้รับผลตอบแทนจากการลง
แรงปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ ตามจุดมุ่งหมายของบุคคล  เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของ
การท างานซึ่งส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  ทั้งนี้ยังเป็นการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้สามารถท างาน
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตามค่าตอบแทนที่บุคคลหวังจะได้รับจากการปฏิบัติงาน  
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 บทที ่3  
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน  ดังนี ้ 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
 กำรก ำหนดประชำกร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  ได้แก่  ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  ปีการศึกษา  2562  
จากจ านวนสถานศึกษาทั้งหมด  4  โรงเรียน  จ านวนครูผู้สอน  587  คน   

กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย ครูผู้สอน  โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 

ปีการศึกษา  2562  จ านวน  587 คน  ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเทียบหากลุ่มตัวอย่าง
ของ เครจซี และมอร์แกน (Krejcie  and Morgan, 1970 : 607-610) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
234 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้
โรงเรียนเป็นชั้นของการสุ่ม ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยแบ่งตามสาขาของโรงเรียน
ประกอบด้วย  โรงเรียนลาซาล กรุงเทพฯ  โรงเรียนลาซาลโชติรวีนครสวรรค์  โรงเรียนลาซาล
จันทบุรี(มารดาพิทักษ์) และโรงเรียนลาซาลสังขละบุรี ตามสัดส่วนของแต่ละโรงเรียน ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
 

โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  ปีการศึกษา  2562 ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

1. โรงเรียนลาซาล  กรุงเทพฯ 262 104 
2. โรงเรียนลาซาล โชติรวีนครสวรรค์ 225 90 
3. โรงเรียนลาซาลจันทบุรี(มารดาพิทักษ์) 77 31 
4. โรงเรียนลาซาลสังขละบุรี 23 9 

รวม 587 234 

 
กำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้   ได้แก่ .แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู ้บ ริห า รสถานศึกษ า ใน
ศตวรรษที่  21 ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  จ านวน  
1 ฉบับ  แบ่งออกเป็น  3 ตอน  ดังนี ้
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย เพศ  อายุ 
ประสบการณ์การท างาน และสังกัดโรงเรียน 
 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  จ านวน 42 ข้อ  แบ่งเป็น 4 ด้าน  ดังนี ้

1.1 ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย   จ านวน 11 ข้อ 
1.2 ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี  จ านวน 11 ข้อ 
1.3 ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า  จ านวน 9   ข้อ 
1.4 ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ   จ านวน 11 ข้อ 

 ตอนท่ี. 3 .แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครู
ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล จ านวน 39 ข้อ แบ่งเป็น 4 ด้าน ดังนี ้
   2.1 ด้านความรัก และยอมรับนับถือ  จ านวน 11 ข้อ 
   2.2 ด้านความส าเร็จ    จ านวน 13 ข้อ 
   2.3 ด้านเงินเดือน    จ านวน 7   ข้อ 
   2.4 ด้านผลตอบแทนของการท างาน  จ านวน 8   ข้อ 
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ผู้วิจัยสร้างและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  โดยมีวิธีด าเนินการตามล าดับ
ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องอย่างครอบคลุมตามตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปเป็นนิยามศัพท์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ
ที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 

2. เลือกเทคนิคที่ใช้ในการวัด ในคร้ังนี้เลือกเทคนิคการวัดเจตคติของไลเคิร์ท (Likert. 
1993: 247). ที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จากมากที่สุดจนถึงน้อยที่สุด ดังนี้ 
  ระดับ  5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  
  ระดับ  4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก  
  ระดับ  3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง  
  ระดับ  2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย  
  ระดับ  1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  

3. สร้างข้อความเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 จ านวน 47 ข้อความ และข้อความระดับความคิดเห็นของ
ครูเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 49 ข้อความ ตามนิยาม
ศัพท์ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4. น าข้อความที่สร้างขึ้นทั้งหมดมาปรับปรุงภาษาให้อ่านง่าย  เข้าใจง่าย  ไม่ซับซ้อน  แล้ว
จัดเรียงข้อความตามรูปแบบของการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อความรายข้อ  น าแบบ
ตรวจสอบความตรงของข้อความรายข้อไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน  5  คน  ลงความเห็นว่าข้อความ
แต่ละข้อตรงกับสิ่งที่ต้องการวัดหรือไม่. โดยให้  +1  คะแนน. ถ้าลงความความเห็นว่าตรงให้  0 
คะแนน ถ้าลงความความเห็นว่าไม่แน่ใจ และให้ -1 คะแนน  ถ้าลงความเห็นว่าไม่ตรง จากนั้นน า
ข้อมูลที่ ได้ ไปหาค่ าความตรง เชิ ง เนื้ อหาของข้ อความรายข้อด้ วยวิ ธี ก ารหาค่ าดั ชนี .
IOC.(Index.of.Item-Objective Congruence) โดยน าคะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ .ทั้ง 5 คน มาหา
ค่าเฉลี่ยรายข้อแล้วคัดเลือกข้อที่มีค่าดัชนี IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป. แล้วน าไปใช้สร้างแบบสอบถาม
ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ
ที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  ได้ข้อความที่ใช้สอบถาม
แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่าย
มูลนิธิลาซาล  จ านวน 81 ข้อ  มีค่าดัชนี IOC  ตั้งแต่  0.6  ถึง 1.0 
 5..น าข้อความที่คัดเลือกไว้ตามข้อ 4  มาสร้างเป็นแบบสอบถามแบบสอบถามระดับความ
คิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
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ศตวรรษที่ 21  กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  โดยจัดเรียง
ข้อความหรือข้อค าถามตามล าดับของตัวแปรแล้วน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผู้สอนใน
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาลที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 30 คนน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่า
อ านาจจ าแนกรายข้อด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson.Product-Moment 
Correlation.Coefficient).ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทั้งฉบับ.(Item-Total.Correlation) 
คัดเลือกข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนก (r) .ตั้งแต่ 0.20. ขึ้นไป.ได้ข้อความที่ใช้สอบถามแบบสอบถาม
ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  
จ านวน 81 ข้อ  มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ตั้งแต่  0.20  ถึง  1.0 
 6. น าข้อความที่คัดเลือกไว้ตามข้อ 5 มาสร้างเป็นแบบสอบถามแบบสอบถามระดับความ
คิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล โดยจัดเรียงข้อ
ค าถามตามล าดับของตัวแปรแล้วน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผู้สอนในโรงเรียน
เครือข่ายมูลนิธิลาซาล ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ทดลองใช้คร้ังแรก จ านวน 30 คน  แล้วน าข้อมูลที่
ได้มาค านวณหาค่าความเชื่ อมั่นด้วยวิธีการหาค่ าสัมประสิทธิ์แอลฟา   ( -Coefficient)        
ของครอนบาค (Cronbach.1990.:.202-204). ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแบบสอบถาม
ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  
เท่ากับ 0.90 
 7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเชื่อมั่นแล้วไปใช้ในกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด 
เพื่อน าผลมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ และสมมุติฐานในการวิจัยต่อไป 
 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี  เพื่อขอความอนุเคราะห์จาก 
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาลเพื่อขอความร่วมมือในการท าวิจัย 

2. ผู้วิจัยน าส าเนาหนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัยติดต่อโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิ
ลาซาล เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

3. ก าหนดวันในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
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กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์
ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
 1. ข้อมูลเกี่ยวกับ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ประสบการณ์การท างาน และสังกัดโรงเรียน วิเคราะห์ โดยหาค่าร้อยละ (%) 

2. วิเคราะห์แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่าย
มูลนิธิลาซาล วิธีหาค่าเฉลี่ย ( ) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)  โดยใช้เกณฑ์การแปล
ความหมายของคะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2556 : 101)   
  คะแนนเฉลี่ย.4.51-5.00 หมายถึง เห็นด้วยกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  และความผูกพันต่อองค์การของครู มากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย.3.51-4.50 หมายถึง เห็นด้วยกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  และความผูกพันต่อองค์การของครู มาก 
  คะแนนเฉลี่ย.2.51-3.50 หมายถึง เห็นด้วยกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และความผูกพันต่อองค์การของครู ปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย.1.51-2.50 หมายถึง เห็นด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  และความผูกพันต่อองค์การของครู น้อย 
  คะแนนเฉลี่ย.1.00-1.50 หมายถึง เห็นด้วยกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  และความผูกพันต่อองค์การของครู น้อยที่สุด 
 3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่าย
มูลนิธิลาซาล ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment 
Correlation Coefficient) โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2556 : 101)   
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเท่า     1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.80-0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.60-0.79 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.40-0.59 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.20-0.39 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ า 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.01-0.19 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ ามาก 
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  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 
สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

สถิติพื้นฐำน 
1. ร้อยละ (%) 
2. ค่าเฉลี่ย ( ) 
3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 สถิติท่ีใช้ในกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 1.  ดัชนี ความสอดคล้ องระหว่ า งข้อค าถ ามและวั ตถุประสงค์  ( Index. of. Item 
Objective.Congruence.:.IOC).ด้วยวิธีหาค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 2.  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อด้วยวิธิหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์โดยใช้สถิติค่ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) 

3. ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา ( -Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
 สถิติท่ีใช้ในกำรทดสอบสมมุติฐำน 
 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) 
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บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 % แทน ร้อยละ 
 N แทน   จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 x̅       แทน   ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) ของกลุ่มตัวอย่าง 
 S.D.   แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 t      แทน  สถิติที่ใช้ในการทดสอบค่า t – distribution 
 df   แทน  ระดับความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS   แทน  ผลรวมค่าความเบี่ยงเบน (Sum of Squares) 
 ß   แทน  สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
 a แทน ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 b แทน สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Sig   แทน  ค่าส าคัญทางสถิติทดสอบ 
 *      แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 **    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
 X    แทน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
 X1    แทน  ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย 
 X2   แทน  ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี 
 X3   แทน  ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า 
 X4   แทน  ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ 
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 Y      แทน  ความผูกพันต่อองค์การของครู 
 Ŷ   แทน ค่าพยากรณ์ของ Y จาก X ในรูปคะแนนดิบ 
 Ẑy   แทน ค่าพยากรณ์ของ Y จาก X ในรปูคะแนนมาตรฐาน 
 
การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมล  
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้เสนอตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับเพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน และสังกัดของ
โรงเรียนผู้ตอบแบบสอบถาม โดยหาค่าร้อยละ (%) 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย 
(x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ
ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson  Product - 
Moment  Correlation  Coefficient) 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้จัดส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ได้รับกลับคืนทั้งหมด 234 ฉบับ คิดเป็น
ร้อยละ 100 ได้ตรวจความสมบูรณ์ ความถูกต้องของแบบสอบถาม และได้เลือกแบบสอบถามที่
ถูกต้อง และสมบูรณ์ทุกฉบับ มาวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้เสนอตามล าดับ 
ดังนี ้
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 ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับเพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน และสังกัดโรงเรียน
ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
ตาราง 4  เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน และสังกัดโรงเรียนของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน (คน) 
(N=234) 

ร้อยละ (%) 

เพศ 
          1. ชาย 
          2. หญิง 

 
             48 
           186 

 
       20.51 
       79.49 

รวม            234          100 
อายุ 
          1. 21-30 ปี 
          2. 31-40 ปี                                                                  
          3. 41-50 ปี 

 
              50 
              54 
              59 

     
        21.37 
        23.08 
        25.21 

          4. 51 ปีขึ้นไป               71          30.34 
รวม            234           100 

ประสบการณ์การท างาน 
          1. 1-4 ปี 
          2. 5-10 ปี 
          3. 11-15 ปี 
          4. 16 ปีขึ้นไป  

 
              50 
              49 
              30 
             105 

 
         21.37 
         20.94 
         12.82 
         44.87               

รวม               234            100 
สังกัดของโรงเรียน 
          1. โรงเรียนลาซาลโชติรวีนครสวรรค์ 
          2. โรงเรียนลาซาลจันทบุรี(มารดาพิทักษ์) 
          3. โรงเรียนลาซาลกรุงเทพ 
          4. โรงเรียนลาซาลสังขละบุรี 

 
                90 
                31 
              104 
                  9 

 
         38.46 
         13.25 
         44.44 
          3.85 

                                       รวม               234           100 
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 จากตาราง 4 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 234 คน เป็นเพศชาย จ านวน 48 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.51 เพศหญิง จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 79.49 เมื่อพิจารณาตามอายุของ
กลุ่มตัวอย่าง พบว่า อายุ 21-30 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 21.37 อายุ 31-40 ปี จ านวน 54 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.08 อายุ 41-50 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 25.21 และอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 
71 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.34 เมื่อพิจารณาตามประสบการณ์ในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 
ท างาน 1-4 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 21.37 ท างาน 5-10 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.94 ท างาน 11-15 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 12.82 และ ท างาน 16 ปีขึ้นไป จ านวน 105 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.87 และเมื่อพิจารณาตามสังกัดของโรงเรียนของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า โรงเรียน
ลาซาลโชติรวีนครสวรรค์ จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 38.46 โรงเรียนลาซาลจันทบุรี (มารดา
พิทักษ์) จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 13.25 โรงเรียนลาซาลกรุง เทพ จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อย
ละ 44.44 และโรงเรียนลาซาลสังขละบุรีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.85 
  
 ตอนท่ี 2  ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 
ตาราง 5  ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน    
 ศตวรรษที่ 21 ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล โดยรวม และรายด้าน 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
ค่าสถิต ิ(N=234) อันดับที่ ระดับ 
x̅ S.D. 

1. ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย 4.51 0.43 2 มากที่สุด 
2. ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี 4.50 0.42 3 มาก 
3. ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า 4.49 0.44 4 มาก 
4. ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ 4.58 0.38 1 มากที่สุด 

รวม 4.52 0.39  มากที่สุด 

  
 จากตาราง 5 พบว่า  ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด  มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 4.52) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
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พบว่า ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ และด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อยคือ 1) ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ (x̅ = 4.58)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.38) 
2) ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย  (x̅ = 4.51) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.43) ส่วนในด้านผู้น านัก
คิดและแก้ปัญหาที่ดี และด้านการประสานงานของผู้น า  อยู่ ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อยคือ 1) ด้านผู ้น านักคิดและแก้ปัญหา ที่ดี  (x̅ = 4.50) และส่วนเบี ่ย ง เบน
มาตรฐาน (S.D. = 0.42) ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า (x̅ = 4.49) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D. = 0.44) 
 
 ตอนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครู ในโรงเรียน
เครือข่ายมูลนิธิลาซาล  โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 
ตาราง 6 ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่าย
 มูลนิธิลาซาล โดยรวม และรายด้าน 
 

ความผูกพันต่อองค์การของครู  
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 

ค่าสถิต ิ(N=234) อันดับ 
ที่ 

ระดับ 
x̅ S.D. 

1. ด้านความรักและยอมรับนับถือ 4.46 0.41 2 มาก 
2. ด้านความส าเร็จ 4.48 0.40 1 มาก 
3. ด้านเงินเดือน 4.30 0.47 3 มาก 
4. ด้านผลตอบแทนของการท างาน 4.22 0.51 4 มาก 

รวม 4.39 0.38  มาก 
 

 จากตาราง 6  พบว่า  ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 4.39) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  คือ  1)  ด้านความส า เ ร็จ (x̅ = 4.48) และส่วนเบี่ย ง เบนมาตรฐาน 
(S.D. = 0.40) 2) ด้านความรักและยอมรับนับถือ  ( x̅ = 4 . 46)  และส่วนเบี่ย ง เบนมาตรฐาน 
(S.D. = 0.41) 3) ด้านเงินเดือน (x̅ = 4.30) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.47) และ 4) ด้าน
ผลตอบแทนของการท างาน (x̅ = 4.22) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.51) 
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 ตอนท่ี 4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation  Coefficient) 
 
ตาราง 7  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
 ศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร r p 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 0.82** 0.00 
ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 

      
** p < .01 

 
 จากตาราง 7 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
มีความสัมพันธ์ทางบวกสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตาราง 8 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
 สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิ
 ลาซาล 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X Y 
X1 1.00      
X2 0.88** 1.00     
X3 0.83** 0.87** 1.00    
X4 0.84** 0.82** 0.81** 1.00   
X 0.95** 0.95** 0.93** 0.92** 1.00  
Y 0.77** 0.77** 0.77** 0.76** 0.82** 1.00 

       
** p < .01 
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 จากตาราง 8 ผลการวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล พบว่า ทุกกตัวแปรมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01   



 
 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิ
ลาซาล ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปผล อภิปรายผล และให้ข้อเสนอแนะการวิจัย ดังนี้ 
 1. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2. วิธีการด าเนินการวิจัย 
 3. สรุปผลการวิจัย 
 4. อภิปรายผลการวิจัย 
 5. ข้อเสนอแนะ 
  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
 2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน
เครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
  
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากร และกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  ปีการศึกษา 2562  
จากจ านวนสถานศึกษาทั้งหมด  4  โรงเรียน  จ านวนครู 587  คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย   
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบด้วย  ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
ปีการศึกษา 2562  จ านวน 587 คน  ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  โดยใช้ตารางเทียบหากลุ่มตัวอย่าง
ของเครจซี และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970 : 607-610) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  จ านวน  
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234  คน และใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน(Proportional Stratified Random Sampling) 
โดยใช้โรงเรียนเป็นชั้นของการสุ่ม 
การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้   ได้แก่ .แบบสอบถามระดับ
ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่  21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  
จ านวน  1 ฉบับ  แบ่งออกเป็น  3 ตอน  ดังนี ้
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย เพศ  อายุ 
ประสบการณ์การท างาน และสังกัดโรงเรียน 
 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  จ านวน 42 ข้อ  แบ่งเป็น  4 ด้าน  ดังนี้ 

1.1 ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย  จ านวน 11 ข้อ 
1.2 ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี จ านวน 11 ข้อ 
1.3 ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น า จ านวน 9   ข้อ 
1.4 ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ  จ านวน 11 ข้อ 

 ตอนท่ี. 3 .แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของครู
ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล จ านวน 39 ข้อ แบ่งเป็น 4 ด้าน ดังนี ้
   2.1 ด้านความรัก และยอมรับนับถือ จ านวน 11 ข้อ 
   2.2 ด้านความส าเร็จ   จ านวน 13 ข้อ 
   2.3 ด้านเงินเดือน   จ านวน 7   ข้อ 
   2.4 ด้านผลตอบแทนของการท างาน จ านวน 8   ข้อ 

ผู้วิจัยสร้างและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  โดยมีวิธีด าเนินการ
ตามล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องอย่างครอบคลุมตามตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปเป็นนิยามศัพท์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ
ที่ 21 ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 

2. เลือกเทคนิคที่ใช้ในการวัด ในคร้ังนี้เลือกเทคนิคการวัดเจตคติของไลเคิร์ท (Likert. 
1993: 247). ที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  5  ระดับจากมากที่สุดจนถึงน้อยที่สุด 
ดังนี ้
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  ระดับ  5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  
  ระดับ  4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก  
  ระดับ  3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง  
  ระดับ  2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย  
  ระดับ  1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  

3. สร้างข้อความระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 จ านวน 47 ข้อความ และข้อความเกี่ยวกับระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 49 ข้อความ ตามนิยามศัพท์ที่ได้จากการ
ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4. น าข้อความที่สร้างขึ้นทั้งหมดมาปรับปรุงภาษาให้อ่านง่าย  เข้าใจง่าย  ไม่ซับซ้อน  แล้ว
จัดเรียงข้อความตามรูปแบบของการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อความรายข้อ  น าแบบ
ตรวจสอบความตรงของข้อความรายข้อไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน  5  คน  ลงความเห็นว่าข้อความ
แต่ละข้อตรงกับสิ่งที่ต้องการวัดหรือไม่. โดยให้  +1  คะแนน. ถ้าลงความความเห็นว่าตรงให้  0 
คะแนน ถ้าลงความความเห็นว่าไม่แน่ใจ และให้ -1 คะแนน  ถ้าลงความเห็นว่าไม่ตรง จากนั้นน า
ข้อมูลที่ ได้ ไปหาค่ าความตรง เชิ ง เนื้ อหาของข้ อความรายข้อด้ วยวิ ธี ก ารหาค่ าดั ชนี .
IOC.(Index.of.Item-Objective Congruence) โดยน าคะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ .ทั้ง 5 คน มาหา
ค่าเฉลี่ยรายข้อแล้วคัดเลือกข้อที่มีค่าดัชนี IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป. แล้วน าไปใช้สร้างแบบสอบถาม
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  ได้
ข้อความที่ใช้สอบถามแบบสอบถามระดับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิ
ลาซาล  จ านวน 81 ข้อ  มีค่าดัชนี IOC  ตั้งแต่  0.6  ถึง 1.0 
 5..น าข้อความที่คัดเลือกไว้ตามข้อ 4  มาสร้างเป็นแบบสอบถามแบบสอบถามระดับความ
คิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21  กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล โดยจัดเรียง
ข้อความหรือข้อค าถามตามล าดับของตัวแปรแล้วน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผู้สอนใน
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาลที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 30 คนน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่า
อ านาจจ าแนกรายข้อด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson.Product-Moment 
Correlation.Coefficient).ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทั้งฉบับ.(Item-Total.Correlation) 
คัดเลือกข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนก (r) .ตั้งแต่ 0.20. ขึ้นไป.ได้ข้อความที่ใช้สอบถามแบบสอบถาม
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ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  
จ านวน 81 ข้อ  มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ตั้งแต่ 0.20 ถึง 1.0 
 6. น าข้อความที่คัดเลือกไว้ตามข้อ 5 มาสร้างเป็นแบบสอบถามแบบสอบถามระดับความ
คิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล โดยจัดเรียงข้อ
ค าถามตามล าดับของตัวแปรแล้วน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผู้สอนในโรงเรียน
เครือข่ายมูลนิธิลาซาล ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ทดลองใช้คร้ังแรก จ านวน 30 คน  แล้วน าข้อมูลที่
ได้มาค านวณหาค่า คว าม เชื ่อมั ่น ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ ์ แอลฟา ( -Coefficient).
ของครอนบาค (Cronbach.1990.:.202-204). ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแบบสอบถาม
ระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  
เท่ากับ 0.90 
 7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเชื่อมั่นแล้วไปใช้ในกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด 
เพื่อน าผลมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ และสมมุติฐานในการวิจัยต่อไป 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

 1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี เพื่อขอความอนุเคราะห์จาก 
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาลเพื่อขอความร่วมมือในการท าวิจัย 

2. ผู้วิจัยน าส าเนาหนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัยติดต่อโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิ
ลาซาล เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

3. ก าหนดวันในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
ตนเอง 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์
ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
 1. ข้อมูลเกี่ยวกับ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ประสบการณ์การท างาน และสังกัดโรงเรียน วิเคราะห์ โดยหาค่าร้อยละ (%) 
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2. วิเคราะห์แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และความผูกพันต่อองค์การของครู วิธีหาค่าเฉลี่ย ( ) 
และความเบี่ยง เบนมาตรฐาน (S.D) โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน ดังนี้ (บุญชม 
ศรีสะอาด. 2556 : 101)   
  คะแนนเฉลี่ย.4.51-5.00 หมายถึง เห็นด้วยกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  และความผูกพันต่อองค์การของครู มากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย.3.51-4.50 หมายถึง เห็นด้วยกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  และความผูกพันต่อองค์การของครู มาก 
  คะแนนเฉลี่ย.2.51-3.50 หมายถึง เห็นด้วยกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และความผูกพันต่อองค์การของครู ปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย.1.51-2.50 หมายถึง เห็นด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  และความผูกพันต่อองค์การของครู น้อย 
  คะแนนเฉลี่ย.1.00-1.50 หมายถึง เห็นด้วยกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  และความผูกพันต่อองค์การของครู น้อยที่สุด 
 3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่าย
มูลนิธิลาซาล ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment 
Correlation Coefficient) โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2556 : 101)   
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเท่า     1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.80 - 0.99 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์กันสูงมาก 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.60 - 0.79 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์กันสูง 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.40 - 0.59 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์กันปานกลาง 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.20 - 0.39 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์กันต่ า 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.01 - 0.19 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์กันต่ ามาก 
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 
สรุปผลการวิจัย  
 1. ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 อยู่ ในระดับมากที่สุด  มีค่า เฉลี่ย  (x̅ = 4.52) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ และ
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ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยคือ 1) ด้านผู้น าที่มี
ความมั่นใจ (x̅ = 4 .58)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.38) 2) ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย  
(x̅ = 4.51) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.43) ส่วนในด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี และ
ด้านการประสานงานของผู้น า อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยคือ 1) ด้านผู้น า
นักคิดและแก้ปัญหาที่ดี   (x̅ = 4.50) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.42)  ด้านการ
ประสานงานที่ดีของผู้น า (x̅ = 4.49) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.44) 
 2. ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
ของครู โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 4.39) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อยคือ 1) ด้านความส าเร็จ (x̅ = 4.48) และส่วนเบี่ยง เบนมาตรฐาน (S.D. = 0.40) 
2) ด้านความรักและยอมรับนับถือ ( x̅ = 4 .46)  และส่วนเบี่ยง เบนมาตรฐาน  (S.D. = 0.41) 
3) ด้านเงินเดือน (x̅ = 4.30) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.47) และ 4) ด้านผลตอบแทน
ของการท างาน (x̅ = 4.22) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.51) 
 3. ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
และความผูกพันต่อองค์การของครู โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล มีความสัมพันธ์ทางบวกสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตรงตามสมมุติฐานในการวิจัย 
 
 อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยคร้ังนี้  มีประเด็นส าคัญเกี่ยวกับ  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครู โรงเรียน
เครือข่ายมูลนิธิลาซาล ที่ผู้วิจัยน ามาอภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 
 1. ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา ในศตวรรษที่  21 อยู่ ในระดับมากที่สุด  มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 4.52) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ และ
ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยคือ 1)  ด้านผู้น าที่
มีความมั่นใจ (x̅ = 4.58) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.38) 2) ด้านผู้น าที่มี เป้าหมาย  
(x̅ = 4.51) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.43) ส่วนในด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี 
และด้านการประสานงานของผู้น า อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่า เฉลี่ย จากมากไปน้อยคือ 
1) ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาที่ดี  (x̅ = 4.50) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.42) ด้านการ
ประสานงานที่ดีของผู้น า (x̅ = 4.49) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.44) ผลการวิจัยปรากฏ
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เช่นน้ี เน่ืองจาก ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  ได้ผ่านการศึกษา ค้นคว้า 
และอบรมจากมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ เช่น  มหาวิทยาลัย  เดอ ลาซาล เมืองมะนิลา  
และมหาวิทยาลัย เดอ ลาซาล วิทยาเขตดาสมารีนัส ประเทศฟิลิปปินส์  รวมทั้งมีประสบการณ์
การท างานด้านการศึกษา ในประเทศแถบภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกอีกด้วย จึงท าให้ผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล มีความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่มีคุณลักษณะเป็นผู้มีวิสัยทัศน์  
มองปัญหาหรือความท้าทายในปัจจุบันอย่างเข้าใจ  สร้างเป้าหมาย  หาแนวทางการด าเนินงานที่
เหมาะสม  เป็นนักวางแผน  มีความมั่นใจในตนเอง  กล้าคิด การตัดสินใจ และรับผิดชอบในสิ่งที่
ตัดสินใจไป  มีทักษะการแก้ปัญหาอย่างเหมาะสม และมองการเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาสเพื่อการ
พัฒนา  มีความยืดหยุ่นในวิธีการเพื่อให้การบริหารงานด าเนินไป และบรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 
ส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษา  โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ในศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับมากที่สุดในภาพรวม เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผู้น าที่มี
ความมั่นใจ และด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด  ส่วนในด้านผู้น านักคิด และแก้ปัญหา
ที่ดี และด้านการประสานงานของผู้น า อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของวิจารณ์  พานิช 
(2555 : 190)  กล่าวว่า ผู้น าต้องสามารถเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงเข้ากับสถานการณ์ ปัจจุบัน 
อย่าจัดการการเปลี่ยนแปลงบนพื้นฐานของหลักการ ให้อยู่กับความเป็นจริง เร่ิมด้วยเหตุผลเชิง
อุดมการณ์ (Why) แล้วเข้าสู่ปฏิบัติการจริงโดยเน้น How ท าให้การกระท ากับค าพูดไปทางเดียวกัน 
และส่งเสริมกัน แน่วแน่ที่ปณิธานและเป้าหมายแต่ยืดหยุ่นที่วิธีการ ใช้ภาวะผู้น ารวมหมู่ จงคาดหวัง
ว่าจะมีความผิดพลาด จงเตรียมเรียนรู้จากความผิดพลาด และสอดคล้องกับแนวคิดของรังสรรค์  
ประเสริฐศรี (2551 : 42) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น าเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะ
เฉพาะตัวของผู้น า ซึ่งการศึกษาภาวะผู้น านั้นผู้ศึกษามักจะมุ่งเน้นไปที่ประสิทธิผลของผู้น าโดยถือ
เกณฑ์ลักษณะส่วนตัว เช่น บุคลิกภาพ ทักษะ และลักษณะทางกายภาพ จากการส ารวจลักษณะจาก
ผู้น าที่มีชื่อเสียง พบว่าผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงสุดโดยทั่วไปมักจะมีความฉลาด กระตือรือร้น 
ตื่นตัวกับความต้องการของบุคคลอ่ืน เข้าใจงาน มีทักษะก ารสื่อสารที่ดีมีความคิด ริเร่ิม 
ชอบแก้ปัญหา มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สู ง ซึ่งผลงานวิจัย
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิชชี และเดวาน่า  (Tichy and Devanna.1986 อ้างถึงใน สุมาลี 
วิทยรัตน์. 2543 : 53) ท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และได้สรุปลักษณะภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีดังต่อไปนี้ 1) มีลักษณะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์กรที่ตนรับผิดชอบ
ไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า 2) เป็นคนกล้า และเปิดเผย กล้าเผชิญความจริง 3) เชื่อมั่นในคนอ่ืนว่ามี
ความสามารถ 4) ชี้น าให้ผู้น าตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมายและสร้างแรงผลักดันให้การ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 6) มีความสามารถในการเผชิญ
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กับความซับซ้อน ความคลุมเครือ ความไม่แน่นอน 7) เป็นผู้มีทัศนภาพ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของสุภาพร  ภูสมที (2559 : 59-60) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  ผลการวิจัยพบว่า  1) บทบาทภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  3  ล าดับคือ  ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และด้านการค านึงถึง
การเป็นปัจเจกบุคคล  2) ผลการเปรียบเทียบ  บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามสถานภาพ 
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  3) ผลการเปรียบเทียบบทบาท
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17  จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ซัลลิแวน (Sullivan. 1953 : 2486) ได้ศึกษาพฤติกรรมและการพัฒนา
บุคคลในสถานศึกษา รัฐฟลอริดา  ผลการศึกษาพบว่า  ประสบการณ์ในการพัฒนาบุคคลเป็นส่วน
ส าคัญในการพัฒนา  ลักษณะผู้น า  บทบาทและความรับผิดชอบ  แต่อย่างไรก็ตามผู้น าสถานศึกษา
ในฟลอริดา  9  แห่ง  ยังขาดการสนับสนุนและการใช้กลยุทธ์ในการปรับปรุงโครงสร้างของ
สถานศึกษา ดังนั้น  ผู้น าจึงจ าเป็นต้องรู้จักการบริหาร  การปรับปรุงองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพมี
สติ  มีทีมงานที่สามัคคีกัน แต่ขัดแย้งกับ งานวิจัยของเมอร์เรย์ (Murray. 1988 : 1880-A)  ได้ศึกษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของวิทยาลัยขนาดเล็ก  ซึ่งได้แนวคิดของคาเมรอนในการประเมิน
ประสิทธิผลของวิทยาลัย ใน 9 ด้าน คือความพึงพอใจในการศึกษาของนักเรียน  การพัฒนา
ทางด้านวิชาการ พัฒนาทางวิชาชีพ สุขภาพองค์กร การพัฒนาส่วนบุคคล  ความพึงพอใจในด้าน
การว่าจ้างอาจารย์  ความเปิดของระบบ  การได้มาซึ่งทรัพยากร  ผลการวิจัยไม่พบความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลของวิทยาลัย และขัดแย้งกับงานวิจัยของ
ทักเกอร์ (Tucker. 1992 : 489) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับอุดมศึกษาที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษ ผลการวิจัยพบว่า โครงร่าง 
(Profile) ของผู้น าแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจายตั้งแต่ภาวะผู้น าตามสบายจนถึงภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความสามารถพิเศษมากยิ่งขึ้น และยังพบว่า 
ภาวะผู้น าแบบตามสบายมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายาม
เป็นพิเศษ  
 2. ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
ของครู โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 4.39) และส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน (S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อยคือ 1) ด้านความส าเร็จ (x̅ = 4.48) และส่วนเบี่ยง เบนมาตรฐาน  (S.D. = 0.40) 
2) ด้านความรักและยอมรับนับถือ ( x̅ = 4 .46) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.41) 
3) ด้านเงินเดือน (x̅ = 4.30) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.47) และ 4) ด้านผลตอบแทน
ของการท างาน (x̅ = 4.22) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.51) ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้ 
เพราะครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล มีความรู้สึกรัก มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ ที่แสดงออก
ถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ถึงแม้จะมี โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 4 แห่ง 
กระจายอยู่ใน 4 ภาค ของประเทศไทย แต่ก็มีจุดร่วมและเป้าหมายที่เหมือนกันของบุคลากรในการ
เข้าร่วมกิจกรรมหรือการอบรมต่าง ๆ ขององค์การ  ครูมีความเชื่อมั่นที่จะยอมรับ เป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ  มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การอย่าง
เต็มที่ และเต็มศักยภาพของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อ้างในพรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555 
: 222) ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก  โดยสรุปว่า  แนวคิดดังกล่าวพบว่า ปัจจัยที่
มีส่วนในการจูงใจของมนุษย์มี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ(Motivational factors)  เป็นปัจจัยที่ท าให้
มนุษย์เกิดความพึงพอใจในงานและปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยธ ารงรักษา (Hygiene or Maintenance 
factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะท าให้มนุษย์เกิดความไม่พึงพอใจในงาน  ดังนี้  1) ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่
กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  สนับสนุนให้บุคคลท างานเพิ่มมากขึ้นเป็นแรงจูงใจ
ภายในที่เกิดจากการท างาน  เป็นปัจจัยที่พัฒนาทัศนคติเชิงบวกและการจูงใจที่แท้จริง  ปัจจัย
ประเภทนี้หากมนุษย์ไม่ได้รับจะท าให้ไม่มีความสุขในการท างานเท่านั้นแต่ไม่ถึงขั้นไม่พึงพอใจ  
แต่ถ้าได้รับจะมีความสุขในการท างานมากขึ้น  ประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการ  ดังนี้ผลสัมฤทธิ์ของ
งาน (Achievement) คือความรู้สึกว่าประสบความส า เร็จ ในการปฏิบัติงานหรือมีความต้องการ
ที่จะให้งานประสบความส าเร็จ  ในประเด็นนี้มีข้อแนะน าว่าจะต้องเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ  
ความก้าวหน้า (Advancement)  ความรู้สึกว่าจะได้รับความก้าวหน้าก็จะพัฒนาให้เกิดทักษะใหม่  ๆ 
พร้อมทั้งจะมีความสามารถ  และเต็มใจที่จะเรียนรู้ ลักษณะของงาน (Work itself) ความรู้สึก
พึงพอใจในงานที่ปฏิบัติงานทั้งนี้ลักษณะของงานที่จะสร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติได้นั้นต้อง
มีความท้าทายความรู้ความสามารถไม่จ าเจ  ซ้ าซากหรือรู้สึกได้ว่าว่างงานจะก่อให้เกิดความก้าวหน้า
ในงาน ความเจริญงอกงาม (Growth)  คือ มีความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 
เช่นการก้าวไปสู่ความ เป็นนักบริหารมืออาชีพ  การได้รับรางวัล เป็นต้น ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) การมอบหมายให้บุคคลมีความรับผิดชอบในหน้าที่  เมื่อบุคคลได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบในงาน  ตัดสินใจในงานของตนเองได้จะช่วยท าให้บุคคลเกิดความผูกพันในงาน 
การยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน (Recognition)  หรือการยอมรับจากผู้บริหาร การยอมรับนับถือเป็นผล
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มาจากความส าเร็จในงาน เช่นการยกย่องชมเชยด้วยค าพูด  ด้วยการ เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร 
ส่วนหนึ่ง เป็นการเสริมแรงด้วย  หากให้ต่อเนื่องจะมีผลดีต่อการสร้างแรงจูงใจ 2) ปัจจัยค้ าจุน 
หรือปัจจัยธ ารงรักษา (Hygiene or Maintenance factors)  เป็นปัจจัยธ ารงรักษาบุคลากรไว้ไม่ให้
ออกจากงาน  กล่าวคือเป็นปัจจัยป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจเป็นลักษณะของแรงจูงใจภายนอก  
ปัจจัยประเภทนี้หากได้รับก็เป็นความปกติไม่ได้สร้างให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากขึ้นแต่ถ้า
ไม่ได้รับจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ  ปัจจัยค้ า จุนประกอบด้วยปัจจัยย่อย  9 ประการ  ดังนี้ 
เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน  บุคคลต้องได้รับความรู้สึกว่าได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม  
ตามวันเวลาที่ก าหนดสภาพแวดล้อมในการท างาน (Work environment) หมายถึง บรรยากาศ
ความเหมาะสมของสถานที่ท างาน งานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งสิ่งอ านวยความสะดวก
ในการท างาน การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่ได้รับการนิเทศ
จากผู้นิเทศ หัวหน้างาน  ความตั้งใจสอนงาน  หรือลักษณะของการมอบหมายงานให้รับผิดชอบ 
ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกถึงความมั่นคงปลอดภัยใน
งานที่ท าอยู่ นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความรู้สึกว่าได้รับ
การสื่อสารด้านนโยบายที่ดี  องค์การมีการจัดโครงสร้างที่ดี สถานภาพ (Status) หมายถึง ความรู้สึก
ว่าต าแหน่งหน้าที่ของตนนั้นมีความเหมาะสม  บุคคลอ่ืนให้การยอมรับ ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึง การพบปะสังสรรค์กับบุคคลในสถานะต่าง ๆ ในที่
ท างาน เช่น เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา สถานภาพความเป็นอยู่ (Person life) 
หมายถึง ความรู้สึกว่าการท างานตามปกติมีความสุขแสดงถึงเจตคติที่ดีต่องาน โอกาสความก้าวหน้า 
(Possibility to growth) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลว่ามีโอกาสได้รับการแต่งตั้งในหน้าที่ที่สูงขึ้น
ในหน่วยงานที่ใหญ่ขึ้น และสอดคล้องกับแนวคิดของ นุชลี  อุปภัย (2558 : 115) กล่าวว่า  เมื่อ
มนุษย์เข้ามามีส่วนร่วมในสังคม แต่ละบุคคลย่อมเกิดการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลัง
ด าเนินอยู่ ผลของการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมโดยเฉพาะประสบการณ์ทางสังคม และการ
อบรมเลี้ยงดูในวัยเด็กมีส่วนอย่างมากในการหล่อหลอมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่ผลักดันให้กระท า
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการ  แมกคลีแลนด์  ได้แบ่งความต้องการดังกล่าวนี้ออกเป็น 3 
ประเภท  คือ 1) ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement : n-Ach)  เป็นความต้องการที่จะ
ท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ  มีความสมบูรณ์แบบ และได้มาตรฐานดีเยี่ยม  จาก
การวิจัยของ McClelland พบว่า  บุคคลที่ต้องการความส าเร็จ (n-Ach) สูงจะมีลักษณะชอบการ
แข่งขัน  ชอบงานที่ท้าทาย มีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน  โดยเป้าหมายที่ตั้งมีความเป็นไปได้สูงที่
จะบรรลุผล และพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายและต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
(feedback) ซึ่งเป็นผลจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค าติชมเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความ
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ช านาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูง  กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว  และปรับปรุง
พัฒนาให้ดียิ่ ง  ๆ  ขึ้นไป 2) ความต้องการการมีอ านาจ (Need for Power : n-Pow)  เป็นความ
ต้องการอ านาจเพื่อที่จะควบคุมสิ่งแวดล้อมและมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน  บุคคลที่มีความต้องการอ านาจ
สูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน  ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง  
ต้องการความเป็นผู้น า  ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น  และจะกังวลเร่ืองอ านาจมากกว่า
การท างานให้มีประสิทธิภาพ  3) ความต้องการสัมพันธภาพที่ดี (Need for Affiliation : n-Aff)  
เป็นความต้องการได้รับหรือมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน  ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  ต้องการ
สัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน  บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือ
มากกว่าสถานการณ์การแข่งขันโดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน  มีความ
ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับในตนเองและมีแนวโน้มที่จะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของ
ผู้อ่ืน  รวมทั้งค านึงถึงความรู้สึกของผู้อ่ืนเป็นส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  พูนพงษ์  คูนา 
(2560 : 106) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
โรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ผลการวิจัย
พบว่า  1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากรทาง การศึกษาโรงเรียน
คาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
โรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  โดยรวม
อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้านและความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู และบุคลากร
ทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 2) 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อโรง เรียนของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีมีความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับ
ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมโรงเรียน
กับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑล
จันทบุรีมีความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) สมการ
พยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน
คาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  เรียงตามล าดับความส าคัญ  ประกอบด้วย  ด้านความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงของหมู่คณะ (XS4)  ความเอ้ืออาทร (XS8)  ความซื่อสัตย์สุจริต (XS9)  และความมั่นคงใน
การท างานและความก้าวหน้าในวิชาชีพ (XQ3)  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.84  
สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน
คาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีได้ร้อยละ 71 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ อุไรวรรณ มุ้ยจีน (2558 : 60-61) ได้ศึกษาศึกษาก าลังขวัญ ความผูกพัน
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ต่อองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างก าลังขวัญกับความผูกพันในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในกระแสการก้าวสู่ประชาคมอา เซียนในเขตพื้นที่  อ า เภอ เมือง
จันทบุรี จังหวัดจันทบุรี การวิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงผสมผสาน (Mixed Method) คือการส ารวจ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น ใน เขตอ า เภอ เมือง จันทบุรี  ใช้ขนาด
ตัวอย่าง 372 คนโดยเทคนิคการสุ่มแบบสองขั้นตอนและใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ คือการสัมภาษณ์
กลุ่ม  และการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม ข้อค้นพบจากการศึกษา  พบว่าบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่อ าเภอเมืองจันทบุรีมีก าลังขวัญในการปฏิบัติงานค่อนข้างสูง นอกจากนี้ 
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพื้นที่  อ าเภอเมืองจันทบุรี  ยังมีความผูกพันต่อองค์กร
ค่อนข้างสูงด้วย  ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างก าลังขวัญในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร
พบว่าความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อก าลังขวัญในด้านลักษณะงานด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า  ด้านการบังคับบัญชา  
ความรับผิดชอบเป็นปัจจัยที่มีผลต่อก าลังขวัญในด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  ด้านการ
บังคับบัญชา ด้านลักษณะงาน และความกระตือรือร้น   เป็นปัจจัยที่มี ผลต่อก าลังขวัญในด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่าง เพื่อน ร่วมงาน ด้านลักษณะงาน และบูชานัน (Buchanan. 1974 : 533-
545) ไ ด้ศ ึก ษ า เ รื ่อ ง ค ว า มผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า รพบ ว ่า ป ร ะ สบก า รณ์ใ น ก า รท า ง า นมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  ได้แก่   ความส าคัญของบุคคล  การเป็นที่
พึ ่ ง ไ ด้ข อ งบุค ค ล ในองค์ก า ร   เ จ ตคติข อ งบุค ค ลต่อ อ งค์ก า ร  แต่ขัดแย้งกับ งานวิจัย
ของรัทบูคา (Rutebuka. 2000 : 257-289)  ได้ท าการส ารวจครูในโรงเรียนที่เป็นโรงเรียนคริสต์เพื่อ
วัดระดับความพึงพอใจต่องาน  ความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน  และเงื่อนไขในการเลือกงาน 
ประชากรที่ศึกษา  คือครูที่สอนในโรงเรียนคริสต์  พบว่าโดยทั่วไปครูพึงพอใจกับงาน  และ
สาเหตุที่เลือกงานเพราะมีความผูกพันกับศาสนาคริสต์  ความผูกพันต่อวิชาชีพครู  มีลักษณะ
งานที่ท้าทาย  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์การคริสต์ในด้านตรงข้ามลักษณะส่วนบุคคลมี
ความผูกพันอาชีพครู และขัดแย้งกับงานวิจัยของ จันทรา  อ่ิมในบุญ (2559 : 63) ได้ศึกษาการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน โดยใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษากับความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูผู้สอน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจัย
พบว่า  1) การบริหารงานโดยใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษา  ตามความคิดเห็นของ
ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก  2) ความผูกพันต่อองค์กรของครูผู้สอนตามความคิดเห็นของครูผู้สอน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  โ ด ย รว มและ เ ป็น รายด้านอยู่ในร ะดับ ม าก   3) 
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานโดยใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารสถานศึกษากับความ
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ผูกพันต่อองค์กรของครูผู้สอน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวม มี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
 3. ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
มีความสัมพันธ์ทางบวกสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้ น่าจะมี
สาเหตุมาจากการที่ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเค รือข่ายมูลนิธิลาซาล มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สูง เพราะผู้น าที่มีความมั่นใจ และมี
ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ และเป้าหมายของการท างานที่ชัดเจน ท า ให้ครูรู้หน้าที่ 
ขอบเขต ของการปฏิบัติงานของตนเอง มีความเต็มใจในการท างานร่วมกับทุกคนในองค์การอย่าง
กัลยาณมิตร และสร้างสรรค์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของกระแส  ชนะวงศ์ (ออนไลน์. 2556) ได้ให้
ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่า ผู้น าที่ดีจะต้องมีหน้าที่ในการสร้างผู้น า และสร้างภาวะผู้น าให้กับคนอ่ืน ๆ  
เสมือนว่าผู้น าต้องเป็นผู้สร้างนาฬิกา ไม่ใช่แค่เพียงคอยบอกเวลาอย่างเดียว และได้ก าหนด
คุณลักษณะของผู้น าที่มีภาวะผู้น าไว้ว่าจะต้องประกอบไปด้วย  5F  คือ มีเป้าหมายที่ชัดเจน (Focus) 
มีความยืดหยุ่น (Flexibility) มีความรวดเร็ว (Fast) มีความเป็นกัลยาณมิตร (Friendly) มีความ
สนุกสนาน (Fun) และแนวคิดของสุพานี สฤษฎ์วานิช (2552 : 157-167) ก าหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อ
มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย  มาสโลว์มองว่า 
ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุดเมื่อความต้องการ
ในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว  มนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้นต่อไปซึ่ง
ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  มีดังนี้  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological  needs)  
เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด  เช่น  อาหาร เครื่องนุ่งห่มที่อยู่อาศัย  
ยารักษาโรค อากาศ  น้ าดื่ม  การพักผ่อน  เป็นต้น ความต้องการความปลอดภัย และมั่นคง (Security 
or safety needs)  เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้วมนุษย์ก็จะเพิ่มความ
ต้องการในระดับที่สูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน ความ
ต้องการความมั่นคงในชีวิตและหน้าที่การงาน ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ  (ความ
ต้องการทางสังคม) (Affiliation or Acceptance Needs)  เป็นความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคม  เป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนุษย์   เช่น  ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก 
ความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ  ความต้องการได้รับการยอมรับ  ความต้องการได้รับความ
ชื่นชมจากผู้อ่ืน  เป็นต้น ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง 
เป็นความต้องการการได้รับการยกย่อง  นับถือ  และสถานะจากสังคม  เช่น  ความต้องการได้รับ
ความเคารพ  นับถือ  ความต้องการมีความรู้ความสามารถ  เป็นต้น และความต้องการความส าเร็จใน
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ชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของแต่ละบุคคล  เช่น  ความต้องการที่จะท าทุกสิ่ง
ทุกอย่างได้ส าเร็จ  ความต้องการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง  เป็นต้น  ซึ่ง
ผลงานวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของสุภาพร  ภูสมที (2559 : 59-60) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
ผลการวิจัยพบว่า  1) บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
3 ล าดับคือ  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ  และด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล  2) ผลการเปรียบเทียบ  บทบาทภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  17  
จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  3) ผลการ
เปรียบเทียบบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุดารัตน์ ครุฑสึก (2557 : 91-92)  ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรความผูกพันต่อองค์การและการสื่อสารในองค์การส่งผลต่อ
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่า  1) คุณภาพชีวิต
ในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนา และใช้
ความสามารถของบุคคล   ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท า งาน  ด้านการมีส่วนร่วม
ในการท างานและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  และด้านสิทธิส่วนบุคคลในการท างานส่งผลต่อการ
เป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
2) ความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่
ดีของบุคลากรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของซัลลิแวน (Sullivan. 1998 : 2486) ได้ศึกษาพฤติกรรมและการพัฒนาบุคคลใน
สถานศึกษา รัฐฟลอริดา  ผลการศึกษาพบว่า  ประสบการณ์ในการพัฒนาบุคคลเป็นส่วนส าคัญใน
การพัฒนา  ลักษณะผู้น า  บทบาทและความรับผิดชอบ  แต่อย่างไรก็ตามผู้น าสถานศึกษาใน
ฟลอริดา  9 แห่ง  ยังขาดการสนับสนุนและการใช้กลยุทธ์ในการปรับปรุงโครงสร้างของสถานศึกษา 
ดังนั้น  ผู้น าจึงจ าเป็นต้องรู้จักการบริหาร  การปรับปรุงองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพมีสติ  มีทีมงานที่
สามัคคีกัน แล ะขัด แย้ง กับงานวิจัยของ ทักเกอร์ (Tucker. 1992 : 489) ศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับอุดมศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายาม
เป็นพิเศษ ผลการวิจัยพบว่า โครงร่าง (Profile) ของผู้น าแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจายตั้งแต่ภาวะ
ผู้น าตามสบายจนถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผ ลและ
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ความสามารถพิเศษมากยิ่งขึ้น และยังพบว่า ภาวะผู้น าแบบตามสบายมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ  และขัดแย้งกับงานวิจัยของรัทบูคา 
(Rutebuka. 2000 : 257-289)  ได้ท าการส ารวจครูในโรงเรียนที่เป็นโรงเรียนคริสต์ เพื่อวัดระดับ
ความพึงพอใจต่องาน ความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน  และเงื่อนไขในการเลือกงาน ประชากรที่ศึกษา  
คือครูที่สอนในโรงเรียนคริสต์  พบว่าโดยทั่วไปครูพึงพอใจกับงานและสา เหตุที่ เ ลือก งาน 
เพราะมีความผูกพันกับศาสนาคริสต์  ความผูกพันต่อวิชาชีพครูมีลักษณะงานที่ท้าทาย  
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์การคริสต์ในด้านตรงข้าม ลักษณะส่วนบุคคลมีความผูกพัน
อาชีพครู 
  
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษา ระดับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครู โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 
 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
 1. ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
ด้านการประสานงานที่ดีของผู้น ามีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรศึกษาการสื่อสาร
ให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังของผู้น า เป้าหมายขององค์การ  เข้าใจงาน มีทักษะการสื่อสารที่ดี 
มีการติดต่อสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์การอยู่เสมอ 
 2. ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
ด้านผลตอบแทนของการท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรที่จะทราบ และรับรู้
สิ่งที่บุคคลมีความคาดหวังที่จะได้รับผลตอบแทนจากการลงแรงปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ ตาม
จุดมุ่งหมายของบุคคล การท างานมาเป็นระยะเวลานาน ผลตอบแทนจากการท างานมากขึ้นเท่านั้น 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีเจริญงอกงาม เติบโตในหน้าที่การงาน 
การก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ  การได้รับรางวัล  มีโอกาสได้รับการแต่งตั้งในหน้าที่ที่สูงขึ้นใน
หน่วยงานที่ใหญ่ขึ้น  มีผลส าเร็จในระดับสูง มีความคาดหวังคุณค่าของผลลัพธ์ของครูในโรงเรียน
เครือข่ายมูลนิธิลาซาล    
 3. ผู้บริหารสถานศึกษา สามารถน าไปเป็นข้อมูลสนเทศในการปรับปรุงพัฒนาความเป็น
ผู้น าของตนเอง อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน และจะท าให้การปฏิรูป
การศึกษามีคุณภาพต่อไป นอกจากนั้นข้อมูลจากการศึกษาในครั้งนี้ ผู้บริหารการศึกษาระดับสูงของ
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โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล สามารถน าไปใช้ ในการวางแผนในการพัฒนางานของสถานศึกษา
ต่อไปได ้
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป  
 ผู้วิจัยได้มีข้อเสนอแนะของการวิจัยต่อไป และเพื่อต่อยอดองค์ความรู้ให้ลึกซึ้งมากยิ่งขึ้น
และเป็นประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้า จึงขอเสนอแนะวิธีการวิจัยต่อไป ดังนี้ 
 1. ควรศึกษาภาวะผู้น าในด้านอ่ืน ๆ ที่จะส่งผลต่อการมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคศตวรรษที่ 21 
 2. ควรศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในยุคโควิด-19 ที่ส่งผลต่อการบริหาร
สถานศึกษา  
 3. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในยุคโควิด-19 ที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

 
1. นางณัฎฐนิช  พงษ์พานิช  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  
     โรงเรียนลาซาลจันทบุรี (มารดาพิทักษ์) 
     สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
2. นางสาวทัศนีย์  กรรณิกา  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  
     โรงเรียนลาซาลโชติรวีนครสวรรค์ 
     สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
3. นางสาวอัจฉรา เนตรายนต์  ครู ช านาญการพิเศษ (ภาษาไทย) 
     โรงเรียนเบญจมานุสรณ์ 
     สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
4. อาจารย์ ดร.วัยวุฒิ บุญลอย  อาจารย์ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 
5. อาจารย์ ดร.มนตรี วิชัยวงษ์  อาจารย์ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 
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 หนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



113 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 
ค าชี้แจง  
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครู
ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  
 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  
 กรุณาตอบค าถามตามความคิดเห็นจริงในสถานศึกษาของท่าน ค าตอบที่ได้ผู้วิจัยจะน าไป
วิเคราะห์ในภาพรวม เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
ท่านแต่อย่างใด  ผลของการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการน าไปใช้ในการพัฒนา ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของ
ครูในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล เพื่อให้การด าเนินการจัดการศึกษา  ของสถานศึกษานั้นมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุด 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณ
อย่างสูง มา ณ โอกาสนี้ 

 
 

นายชัยวัฒน์ พนมวรชัย 
หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 
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ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  :  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง    ที่ตรงกับข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 
  ชาย    
  หญิง 
2. อายุ 
  21 – 30 ปี     31 – 40 ปี   
  41 – 50 ปี     50 ปี ขึ้นไป 
3. ประสบการณ์การท างาน 
  1 - 4 ปี     5 - 10 ป ี   
  11 - 15 ปี     16 ปี ขึ้นไป 
4. สังกัดโรงเรียน 
  โรงเรียนลาซาลโชติรวีนครสวรรค์  โรงเรียนลาซาลจันทบุรี(มารดาพิทักษ์) 
  โรงเรียนลาซาล กรุงเทพ   โรงเรียนลาซาลสังขละบรีุ 
ตอนท่ี  2 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
ค าชี้แจง ให้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องแสดงระดับความคิดเห็นทางขวามือ ซึ่งมีความหมาย
ดังต่อไปนี้   
  5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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  ระดับความคิดเห็น 
ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา ในศตวรรษท่ี 21 

5 4 3 2 1 
 มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย 
1 ผู้บริหารสามารถจัดการบริหารทรัพยากรต่าง ๆ  ในองค์การได้      
2 ผู้บริหารมีความทันสมัย และรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง

อยู่ตลอดเวลา 
     

3 ผู้บริหารสามารถคาดการณ์อนาคตได้อย่างมีวสิัยทัศน ์      
4 ผู้บริหารสามารถน าองค์การสู่ความก้าวหน้า      
5 ผู้บริหารสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้

อย่างรวดเร็ว 
     

6 ผู้บริหารสามารถสามารถเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงให้
เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

7 ผู้บริหารมีความแน่วแน่ในปณธิานที่ตั้งไว้อย่างมุ่งมั่นและตั้งใจ      
8 ผู้บริหารมีการต้ังเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน      
9 ผู้บริหารมีความยืดหยุ่นในการท างาน      
10 ผู้บริหารเป็นผู้น าที่มีทักษะด้านกระบวนการ เพื่อน าการ

เปลี่ยนแปลง 
     

11 ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลในองค์การ      
ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาท่ีดี 
12 ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยงต่อการเปลี่ยนแปลงและ

ปัญหาของสังคมได้อย่างดี 
     

13 ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์สิ่งต่าง ๆ ไดอ้ย่างรอบด้าน      
14 ผู้บริหารมีความฉลาด ไหวพริบ ปฏิภาณดี      
15 ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการท างาน      
16 ผู้บริหารมีความคิดริเร่ิม แปลกใหม่ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่ทันสมัยอยู่เสมอ 
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  ระดับความคิดเห็น 
ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

5 4 3 2 1 
 มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาท่ีดี (ต่อ) 
17 ผู้บริหารเรียนรู้จากความผิดพลาด แล้วน ามาปรับปรุง 

แก้ไข และพัฒนา 
     

18 ผู้บริหารมีการตัดสินใจ ด้วยการคิดไต่ตรองอย่าง รอบคอบ      
19 ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีเหตุผลในการแก้ปัญหาอยู่เสมอ      
20 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ต่อการเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาสที่ดี

ในการลงมือท าสิ่งใหม่ ๆ ที่เกิดประโยชน์สูงสุดกับ
องค์การ 

     

21 ผู้บริหารมีความสามารถในด้านการสื่อสาร และการ
ประสานงานกับผู้อ่ืน ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

     

22 ผู้บริหารเป็นนักพัฒนาที่มีการปรับปรุงองค์การให้
ทันสมัยอยู่เสมอ 

     

ด้านการประสานงานท่ีดีของผู้น า 
23 ผู้บริหารสามารถสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวัง

ของผู้น า และจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 
     

24 ผู้บริหารมีความฉลาด รอบรู้ รอบด้านในการบริหาร
จัดการองค์การ 

     

25 ผู้บริหารมีความกระตือรือร้น และความตื่นตัวกับความ
ต้องการของบุคคลอ่ืน ๆ 

     

26 ผู้บริหารมีความเข้าใจงานอย่างถ่องแท้      
27 ผู้บริหารมีทักษะในการสื่อสารที่ดี ถูกต้อง และชัดเจน      
28 ผู้บริหารมีการติดต่อสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืน ทั้ง

ภายในและภายนอกองค์การ 
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  ระดับความคิดเห็น 
ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
5 4 3 2 1 

 มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการประสานงานท่ีดีของผู้น า(ต่อ) 
29 ผู้บริหารมีความสามารถในการปฏิบัติงานร่วมกับ

ผู้อ่ืนได้ด้วยดี 
     

30 ผู้บริหารเป็นผู้ประสานงานในองค์การซึ่งท าให้เกิด
การท างานอย่างราบรื่น และมีคุณภาพ 

     

31 ผู้บริหารมีความพึงพอใจ มีความไว้วางใจใน
สมาชิกขององค์การ 

     

ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ 
32 ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นในตนเองในการท างาน      
33 ผู้บริหารมีความตั้งใจสูงในการท างาน      
34 ผู้บริหารมีความสามารถในการสร้างความมั่นใจแก่

ผู้ตามอยู่เสมอ 
     

35 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบสูง ในการท างาน      
36 ผู้บริหารมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงในการท างาน      
37 ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นโดยไม่ย่อท้อต่อปัญหาและ

อุปสรรค 
     

38 ผู้บริหารกล้าคิด  กล้าท า กล้าตัดสินใจอย่างเด็ดขาด      
39 ผู้บริหารเป็นผู้ที่อ่อนน้อมถ่อมตัว      
40 ผู้บริหารค านึงถึงความรู้สึกต่อคนอ่ืนอยู่เสมอ      
41 ผู้บริหารมีปณิธานที่แน่วแน่      
42 ผู้บริหารมีพลังกาย และก าลังใจอันแข็งแกร่งอย่างดี      

 
 
 
 
 



118 
 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของครู ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล   
ค าชี้แจง ให้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องแสดงระดับความคิดเห็นทางขวามือ ซึ่งมีความหมาย
ดังต่อไปนี้   
  5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
 

  ระดับความคิดเห็น 
ข้อ ความผูกพันต่อองค์การของครู 

ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล   
5 4 3 2 1 

 มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความรัก และยอมรับนับถือ 
43 ท่านค านึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงานในองคก์ารอยู่เสมอ      
44 ท่านมีความต้องการให้เพื่อนร่วมงานทุกคนได้รับ

ประโยชน์ร่วมกัน   
     

45 ท่านมีความต้องการให้ทุกคนในองค์การอยู่ร่วมกันอย่างมีความสขุ      
46 ท่านเป็นที่รักของคนอ่ืน ๆ ภายในองค์การ      
47 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยด้วยค าพูด และด้วยการเขียน

เป็นลายลักษณ์อักษร อยู่เสมอ 
     

48 ท่านมีความผูกพันต่อองค์การ      
49 ท่านได้รับการยอมรับทางสังคม      
50 ท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับทุกคนในองค์การ      
51 ท่านเป็นผู้ให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่อยู่ในแวดล้อม

ขององค์การ 
     

52 ท่านชอบสถานการณ์การในความร่วมมือมากกว่า
สถานการณ์การแข่งขัน   

     

53 ท่านเป็นผู้สร้างและรักษาความสมัพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน อยู่เสมอ      
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ความผูกพันต่อองค์การของครู 

ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล   

ระดับความคิดเห็น 
ข้อ 5 4 3 2 1 
 มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านความส าเร็จ 
54 ท่านมีความต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้

ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
     

55 ท่านมีเป้าหมายของชีวิต      
56 ท่านมีผลสัมฤทธิ์ของงานที่ประสบความส าเร็จ      
57 ท่านชอบท างานที่ท้าทายความสามารถของ

ตนเอง 
     

58 ท่านมีความผูกพันต่องาน      
59 ท่านรอคอยและอยู่กับการท างานจนกว่างานจะ

ประสบผลส าเร็จอย่างสมบูรณ์แบบ 
     

60 ท่านเกิดการเรียนรู้ทางสังคม และวัฒนธรรมที่
ก าลังด าเนินอยู่ ในองค์การ 

     

61 ท่านท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มศักยภาพ ตาม
ความสามารถ และดีที่สุด   

     

62 ท่านท างานที่สมบูรณ์แบบและได้มาตรฐานดี
เยี่ยม   

     

63 ท่านมีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน        
64 ท่านมีความพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุ

เป้าหมาย 
     

65 ท่านได้รับข้อมูลป้อนกลับ ค าติชม เพื่อ
ประเมินผลงานของตนเอง   

     

66 ท่านมีความช านาญในการวางแผนการท างาน
ให้ส าเร็จ 

     

ด้านเงินเดือน 
67 เงินเดือนคือเหตุผลที่ครูต้องมาท างาน เพื่อใช้

ในการด ารงชีวิต 
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ความผูกพันต่อองค์การของครู 

ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล   

ระดับความคิดเห็น 
ข้อ 5 4 3 2 1 
 มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านเงินเดือน (ต่อ) 
68 ท่านมีอายุงานตามระยะเวลาการท างาน เพื่อ

ความก้าวหน้าของเงินเดือน 
     

69 เงินบ าเหน็จบ านาญ มีความสัมพันธ์กับ
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างานของท่าน 

     

70 ท่านคิดว่าเงินเดือนเป็นปัจจัยในการธ ารงรักษา
บุคลากรไว้ไม่ให้ออกจากงาน   

     

71 เงินเดือนเป็นค่าตอบแทนที่เหมาะสมตามวัน
เวลาที่ก าหนด 

     

72 องค์การสวัสดิการที่ดี      
73 องค์การมีเงินโบนัส      
ระดับความคิดเห็น ด้านผลตอบแทนของการท างาน 
74 ท่านได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่าจากการท างานมา

เป็นระยะเวลานาน เพิ่มมากขึ้นเร่ือย ๆ 
     

75 ท่านได้รับผลตอบแทนที่มีความสัมพันธ์ของ
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างานอย่างดี 

     

76 การท างานที่ผ่านมาท่านมีผลสัมฤทธิ์ของงานที่ดี      
77 ท่านประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน      
78 ท่านสามารถที่จะพัฒนาตนเองให้มี

ความก้าวหน้าไปสู่ความเป็นมืออาชีพ   
     

79 ท่านได้รับการแต่งตั้งในหน้าที่การงานที่สูงขึ้น
ในหน่วยงานที่ใหญ่ขึ้น   

     

80 ท่านมีผลส าเร็จในหน้าที่การงานระดับสูง      
81 ท่านคาดหวังคุณค่าของผลลัพธ์ของการท างาน      
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ภาคผนวก ง 
 ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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ตาราง 10  แสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครู 
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 

 
 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 

IOC 
สรุป 

 1 2 3 4 5 รวม 
ด้านผู้น าท่ีมีเป้าหมาย  

1 1 ผู้บริหารสามารถจัดการ
บริหารทรัพยากรต่าง ๆ ใน
องค์การได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

2 2 ผู้บริหารมีความทันสมัย 
และรู้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

3  ผู้บริหารสามารถคาดการณ์
อนาคตไดอ้ย่างมีวิสัยทัศน์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

4  ผู้บริหารสามารถน า
องค์การสู่ความก้าวหน้า 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

5  ผู้บริหารสามารถรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ได้อย่างรวดเร็ว 

-1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

6  ผู้บริหารสามารถสามารถ
เชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลง
ให้เข้ากับสถานการณ์
ปัจจุบันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 เหมาะสม 

7  ผู้บริหารมีความแน่วแน่ใน
ปณิธานที่ตั้งไว้ อย่าง
มุ่งมั่นและตั้งใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

8  ผู้บริหารมีการต้ังเป้าหมาย
ไว้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
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ตาราง 10  (ต่อ) 
 
 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 

IOC 
สรุป 

 1 2 3 4 5 รวม 
ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย (ต่อ) 

9 2 ผู้บริหารมีความหยืดหยุ่น
ในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

10  ผู้บริหารเป็นผู้น าที่มีทักษะ
ด้านกระบวนการ เพื่อน า
การเปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

11  ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีอิทธิพล
ต่อกลุ่มบุคคลในองค์การ 

+1 +1 +1 +1 -1  0.6 เหมาะสม 

ด้านผู้น านักคิดและนักแก้ปัญหาที่ดี  
12  ผู้บริหารสามารถเชื่อมโยง

ต่อการเปลี่ยนแปลงและ
ปัญหาของสังคมได้อย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
 

13  ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์
สิ่งต่าง ๆ ได้อย่างรอบด้าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
 

14  ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการ
วิเคราะห์ และแก้ปัญหาได้
ทันที 

+1 +1 0 +1 -1 2 0.4 ไม่เหมาะสม 

15  ผู้บริหารมีความฉลาด ไหว
พริบ ปฏิภาณดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

16  ผู้บริหารมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

17  ผู้บริหารมีความคิดริเร่ิม 
แปลกใหม่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่ทันสมัยอยู่
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 
 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 

IOC 
สรุป 

 1 2 3 4 5 รวม 
ด้านผู้น านักคิดและนักแก้ปัญหาที่ดี (ต่อ) 

18  ผู้บริหารสามารถแก้ปัญหา 
มองเห็นปัญหาเป็นเร่ืองง่าย 
อยู่เสมอ 

-1 +1 +1 +1 -1 1 0.2 ไม่เหมาะสม 

19  ผู้บริหารเรียนรู้จากความ
ผิดพลาด แล้วน ามาปรับปรุง 
แก้ไข และพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

20  ผู้บริหารมีการตัดสินใจ 
ด้วยการคิดไต่ตรองอย่าง 
รอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

21  ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีเหตุผล
ในการแก้ปัญหาอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

22  ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ต่อการ
เปลี่ยนแปลงเป็นโอกาสที่
ดีในการลงมือท าสิ่งใหม่ ๆ 
ที่เกิดประโยชน์สูงสุดกับ
องค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

23  ผู้บริหารมีความสามารถใน
ด้านการสื่อสาร และการ
ประสานงานกับผู้ อ่ืน ทั้ ง
ภายในและภายนอกองค์การ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

24  ผู้บริหารเป็นนักคิดที่รู้เท่า
ทันต่อเหตุการณ์อยู่เสมอ 

-1 +1 +1 +1 -1 1 0.2 เหมาะสม 

25  ผู้บริหารเป็นนักพัฒนาที่มี
การปรับปรุงองค์การให้
ทันสมัยอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 
IOC 

สรุป 
 1 2 3 4 5 รวม 

ด้านการประสานงานท่ีดีของผู้น า  
26  ผู้บริหารสามารถสื่อสาร

ให้ผู้ตามทราบถึงความ
คาดหวังของผู้น า และ
จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

27  ผู้บริหารมีความฉลาด รอบรู้ 
รอบด้านในการบริหาร
จัดการองค์การ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

28  ผู้บริหารมีความกระตือรือร้น 
และความตื่นตัวกับความ
ต้องการของบุคคลอ่ืน ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

29  ผู้บริหารมีความเข้าใจงาน
อย่างถ่องแท้ 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 เหมาะสม 

30  ผู้บริหารมีทักษะในการ
สื่อสารที่ดี ถกูต้อง และชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

31  ผู้บริหารมีการติดต่อ
สัมพันธภาพที่ดกีบับุคคลอ่ืน 
ทั้งภายในและภายนอก
องค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

32  ผู้บริหารสามารถในการ
ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนได้
ด้วยดี 

-1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 เหมาะสม 

33  ผู้บริหารเป็นผู้ประสานงานใน
องค์การซึ่งท าให้เกิดการ
ท างานอย่างราบร่ืน และมี
คุณภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 
 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 

IOC 
สรุป 

 1 2 3 4 5 รวม 
ด้านการประสานงานท่ีดีของผู้น า (ต่อ) 

34  ผู้บริหารมีมนุษย์สัมพันธ์ที่
ดีกับบุคลอ่ืน 

-1 +1 +1 +1 -1 1 0.2 ไม่เหมาะสม 

35  ผู้บริหารมีความพึงพอใจ มี
ความไวว้างใจในสมาชิก
ขององค์การ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

36  ผู้บริหารมีความสามารถ
ในการสื่อความหมาย และ
การประสานงานที่ดี 

-1 +1 0 +1 -1 0 0 ไม่เหมาะสม 

ด้านผู้น าท่ีมีความมั่นใจ  
37  ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นใน

ตนเองในการท างาน 
+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

38  ผู้บริหารมีความตั้งใจสูงใน
การท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

39  ผู้บริหารมีความสามารถ
ในการสร้างความมั่นใจแก่
ผู้ตามอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

40  ผู้บริหารมีความรับผิดชอบสูง 
ในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

41  ผู้บริหารมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์สูงในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

42  ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นโดย
ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและ
อุปสรรค 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

43  ผู้บริหารกล้าคิด  กล้าท า 
กล้าตัดสินใจอย่างเด็ดขาด 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 
 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 

IOC 
สรุป 

 1 2 3 4 5 รวม 
ด้านผู้น าท่ีมีความมั่นใจ (ต่อ) 

44  ผู้บริหารเป็นผู้ที่อ่อนน้อม
ถ่อมตัว 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

45  ผู้บริหารค านึงถึงความรู้สึก
ต่อคนอ่ืนอยู่เสมอ 

-1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 เหมาะสม 

46  ผู้บริหารมีปณิธานที่แน่วแน ่ +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 เหมาะสม 
47  ผู้บริหารมีพลังกาย และ

ก าลังใจอันแข็งแกร่งอย่างด ี 
+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

ด้านความรักและยอมรับนับถือ  
48  ท่านมีต้องการที่จะมี

ความสมัพันธ์อันดีกับบุคคล
อ่ืนในองค์การ 

-1 +1 0 +1 +1 2 0.4 ไม่เหมาะสม 

49  ท่านค านึงถึงการยอมรับ
ของเพื่อนร่วมงานใน
องค์การอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

50  ท่านมีความต้องการให้
เพื่อนร่วมงานทุกคนได้รับ
ประโยชน์ร่วมกัน   

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 เหมาะสม 

51  ท่านมีความต้องการให้ทุกคน
ในองค์การอยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสขุ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

52  ท่านเป็นที่รักของคนอ่ืน ๆ 
ภายในองค์การ  

+1 +1 +1 0 0 3 0.6 เหมาะสม 

53  ท่านได้รับการยกย่องชมเชยด้วย
ค าพูด และด้วยการเขียนเป็น
ลายลกัษณ์อักษร อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 
 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 

IOC 
สรุป 

 1 2 3 4 5 รวม 
ด้านความรักและยอมรับนับถือ (ต่อ) 

54  ท่านมีความผูกพันต่อ
องค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

55  ท่านได้รับการยอมรับทาง
สังคม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

56  ท่านเป็นทั้งผู้ให้ความรัก
และได้รับงความรักจาก
เพื่อนร่วมงานในองค์การ  

+1 +1 +1 0 -1 2 0.4 ไม่เหมาะสม 

57  ท่านเป็นส่วนหนึ่งของการ
อยู่ร่วมกันในหมู่คณะ  

+1 +1 0 0 0 2 0.4 ไม่เหมาะสม 

58  ท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ทุกคนในองค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

59  ท่านเป็นให้และได้รับ
ไมตรีจิตจากบุคคลที่อยู่ใน
แวดล้อมขององค์การ  

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 เหมาะสม 

60  ท่านชอบสถานการณ์การ
ในความร่วมมือมากกว่า
สถานการณ์การแข่งขัน   

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

61  ท่านเป็นผูส้ร้างและรักษา
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน 
อยู่เสมอ  

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

ด้านความส าเร็จ  
62  ท่านมีความต้องการที่จะ

ท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี  

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 เหมาะสม 

63  ท่านมีเป้าหมายของชีวิต  +1 +1 0 0 +1 3 0.6 เหมาะสม 



129 
 

ตาราง 10 (ต่อ) 
 
 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 

IOC 
สรุป 

 1 2 3 4 5 รวม 
ด้านความส าเร็จ (ต่อ) 

64  ท่านมีผลสัมฤทธิ์ของงาน
ที่ประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

65  ท่านชอบท างานที่ท้าทาย
ความสามารถของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

66  ท่านมีความผูกพันต่องาน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
67  ท่านรอคอยและอยู่กับการ

ท างานจนกว่างานจะ
ประสบผลส าเร็จอย่าง
สมบูรณ์แบบ  

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 เหมาะสม 

68  ท่านท าทุกสิ่งทุกอย่างได้
ส าเร็จ   

-1 +1 0 0 0 0 0 ไม่เหมาะสม 

69  ท่านมีความต้องการท าทุก
อย่างเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของตนเอง  

-1 +1 +1 0 -1 0 0 ไม่เหมาะสม 

70  ท่านเกิดการเรียนรู้ทาง
สังคม และวัฒนธรรมที่
ก าลังด าเนินอยู่ ในองค์การ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

71  ท่านท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็ม
ศักยภาพ ตาม
ความสามารถ และดีที่สุด   

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

72  ท่านท างานที่สมบูรณ์แบบ
และได้มาตรฐานดีเยี่ยม   

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

73  ท่านชอบการแข่งขัน   0 +1 0 0 +1 2 0.4 ไม่เหมาะสม 
74  ท่านมีเป้าหมายชัดเจนใน

การท างาน   
+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 
 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 

IOC 
สรุป 

 1 2 3 4 5 รวม 
ด้านความส าเร็จ (ต่อ) 

75  ท่านมีความพยายาม
ด าเนินงานเพื่อบรรลุ
เป้าหมาย  

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

76  ท่านได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
ค าติชม เพื่อประเมินผล
งานของตนเอง   

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

77  ท่านมีความช านาญในการวาง
แผนการท างานให้ส าเร็จ  

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 เหมาะสม 

ครูมีด้านเงินเดือน อยู่ในระดับใด 
78  เงินเดือนคือเหตุผลที่ครู

ต้องมาท างาน เพื่อใช้ใน
การด ารงชีวิต  

+1 +1 +1 0 0 3 0.6 เหมาะสม 

79  มีความคุ้มค่าของเงินเดือน
กับงานที่ท าอยู่เสมอ   

-1 +1 +1 0 0 1 0.2 ไม่เหมาะสม 

80  ท่านมีอายุงานตาม
ระยะเวลาการท างาน เพื่อ
ความกา้วหน้าของเงินเดือน  

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 เหมาะสม 

81  เงินบ าเหน็จบ านาญ มี
ความสัมพันธ์กับ
ผลตอบแทนที่ได้รับจาก
การท างานของท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

82  ค่าจ้าง หรือเงินเดือนที่
ได้รับมีความยุติธรรมกับ
ท่าน 

0 +1 0 0 0 1 0.2 ไม่เหมาะสม 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 
 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 

IOC 
สรุป 

 1 2 3 4 5 รวม 
ด้านเงินเดือน (ต่อ) 

83  ท่านเก็บเงินไปใช้ในการ
ลงทุน เพื่อเป็นรายได้ของ
ตนเอง 

0 +1 +1 0 -1 1 0.2 ไม่เหมาะสม 

84  ท่านคิดว่าเงินเดือนเป็น
ปัจจัยในการธ ารงรักษา
บุคลากรไว้ไม่ให้ออกจาก
งาน   

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

85  เงินเดือนเป็นค่าตอบแทน
ที่เหมาะสมตามวันเวลาที่
ก าหนด  

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

86  องค์การสวัสดิการที่ดี  +1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
87  องค์การมีเงินโบนัส +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 เหมาะสม 

ด้านผลตอบแทนของการท างาน  
88  ท่านได้รับผลตอบแทนที่

คุ้มค่าจากการท างานมา
เป็นระยะเวลานาน เพิ่ม
มากขึ้นเร่ือย ๆ  

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 เหมาะสม 

89  ท่านได้รับผลตอบแทนที่มี
ความสัมพันธ์ของ
ผลตอบแทนที่ได้รับจาก
การท างานอย่างดี  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

90  การท างานที่ผ่านมาท่านมี
ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ดี 

+1 +1 0 +1 0 3 0.6 เหมาะสม 

91  ท่านประสบความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 
 รายการ คนที่/คะแนน ค่า 

IOC 
สรุป 

 1 2 3 4 5 รวม 
ด้านผลตอบแทนของการท างาน (ต่อ) 

92  ท่านมีความเจริญงอกงาม 
เติบโตในหน้าที่การงาน  

-1 +1 +1 +1 0 2 0.4 ไม่เหมาะสม 

93  ท่านสามารถที่จะพัฒนา
ตนเองให้มีความก้าวหน้า
ไปสู่ความเป็นมืออาชีพ   

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 เหมาะสม 

94  ท่านได้รับการแต่งตั้งใน
หน้าทีก่ารงานที่สูงขึ้นใน
หน่วยงานที่ใหญ่ขึ้น   

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 เหมาะสม 

95  ท่านมีผลส าเร็จในหน้าที่
การงานระดับสูง  

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 เหมาะสม 

96  ท่านคาดหวังคุณค่าของ
ผลลัพธ์ของการท างาน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 เหมาะสม 

 
จากตาราง 10  แสดงว่า แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับความผูกพันต่อองค์การของครู 
โรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามอยู่ระหว่าง 0.00 - 1.00 
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ภาคผนวก จ 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตาราง 11  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  

 
ข้อ ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

ด้านผู้น าที่มีเป้าหมาย  
1  0.727 
2  0.699 
3  0.765 
4  0.696 
5  0.725 
6  0.649 
7  0.596 
8  0.605 
9  0.646 
10  0.673 
11  0.498 

ด้านผู้น านักคิดและแก้ปัญหาท่ีดี  
12  0.624 
13  0.628 
14  0.645 
15  0.632 
16  0.634 
17  0.600 
18  0.649 
19  0.665 
20  0.676 
21  0.690 
22  0.687 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 
ด้านการประสานงานท่ีดีของผู้น า  

23  0.625 
24  0.633 
25  0.620 
26  0.640 
27  0.663 
28  0.653 
29  0.777 
30  0.685 
31  0.644 

ด้านผู้น าที่มีความมั่นใจ 
32  0.489 
33  0.598 
34  0.631 
35  0.607 
36  0.648 
37  0.621 
38  0.625 
39  0.645 
40  0.663 
41  0.615 
42  0.639 

 
จากตาราง 11 แสดงว่าแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 จ านวน 42 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.489 ถึง 0.777 และมีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.969 



136 
 

ตาราง 12  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และค่าความเชื่อมั่น ของแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของ
ครู ในโรงเรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล 

 
ข้อ ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

ด้านความรัก และยอมรับนับถือ  
1  0.427 
2  0.493 
3  0.476 
4  0.611 
5  0.648 
6  0.561 
7  0.624 
8  0.562 
9  0.644 
10  0.457 
11  0.612 

ด้านความส าเร็จ  
12  0.587 
13  0.561 
14  0.633 
15  0.667 
16  0.560 
17  0.580 
18  0.549 
19  0.588 
20  0.574 
21  0.564 
22  0.600 
23  0.618 
24  0.664 
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ตาราง 12  (ต่อ) 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 
ด้านเงินเดือน  

25  0.408 
26  0.545 
27  0.488 
28  0.466 
29  0.613 
30  0.633 
31  0.624 

ด้านผลตอบแทนของการท างาน 
32  0.615 
33  0.685 
34  0.665 
35  0.629 
36  0.626 
37  0.561 
38  0.605 
39  0.587 

 
 จากตาราง12 แสดงว่าแบบสอบถามแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของ
ครู  ในโรง เรียนเครือข่ายมูลนิธิลาซาล  จ านวน 23 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.408 ถึง 
0.667 และมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.955 
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ประวัติย่อผู้วิจัย 
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ประวัติย่อผู้วิจัย 

 
ชื่อ – ชื่อสกุล     นายชัยวัฒน์ พนมวรชัย 
วัน เดือน ปีเกิด    23 ตุลาคม 2533 
สถานท่ีเกิด     คลีนิคหมอ 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน   โรงเรียนลาซาลจันทบุรี(มารดาพิทักษ์) 58 หมู่ที่ 1  
      ต าบลจันทนิมิต อ าเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี 22000 
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานในปัจจุบัน  ผู้ลงนามแทนผู้รับใบอนุญาตจัดตั้งโรงเรียน 
สถานท่ีท างานปัจจุบัน   โรงเรียนลาซาลจันทบุรี(มารดาพิทักษ์) 
      ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
ประวัติการศึกษา     
 พ.ศ. 2546   ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านปากอูน 
      (ปากอูนผดุงวิทย์)  
      จังหวัดนครพนม 
 พ.ศ. 2549   ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 โรงเรียนสหราษฎร์รังสฤษดิ์ 
      จังหวัดนครพนม 
 พ.ศ. 2552   ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ ท่าแร่ 
      จังหวัดสกลนคร 
 พ.ศ. 2556   ศิลปศาสตรบัณฑิต ศศ.บ. (คริสตศาสนศึกษา) 
      วิทยาลัยแสงธรรม 
 พ.ศ. 2561   ประกาศนียบัตรบัณฑิต (วิชาชีพครู) 
      มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 
 พ.ศ. 2563   ครุศาสตรมหาบัณฑิต ค.ม. (การบริหารการศึกษา) 
      มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 
 






