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โรงเรียนดานโนมนาวใจ (x5) ดานมุงม่ันการพัฒนาบุคลากร (x9) และดานบํารุงรักษาบุคลากร (x3) สามารถพยากรณ 

ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครูโดยรวม ไดรอยละ 38.00 และสามารถรวมกันทํานายไดอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดบั .05 รูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐานเปนดังนี ้

   Ŷ = 2.19 + 0.20(x5) + 0.15(x9) + 0.16(x3) 

     𝑍𝑍 = 0.26(x5) + 0.20(x9) + 0.21(x3) 



จ 
 
55910242:       MAJOR: EDUCATIONAL ADMINISRATION; M.Ed. (EDUCATIONAL ADMINISRATION) 

KEYWORDS: SERVANT LEADERSHIP/ ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

 APICHAT ANANTAPAK: SERVANT LEADERSHIP OF SCHOOL ADMINISTRATOR  

AFFECTING ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF TEACHERS UNDER KALASIN PRIMARY 

EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 3. ADVISORY COMMITTEE: SURATH CHAICHOMPU, 

Ed.D., SAMOOT CHAMNANEd.D., 163 P. 2015. 

  

 The purposes of this research were to study and compare the level and relation between servant 

leadership of school administrator and organizational commitment of teachers under Kalasin Primary 

Educational Service Area Office 3, as classified by size of school, age and education, as well as to study the 

variables on servant leadership factors that can predict the aspects oforganizational commitment of teachers. 

The sample consisted of 327 teachers under Kalasin Primary Educational Service Area Office 3. The instrument 

used for the study were a set of five-scale questionnaire. The statistics devices used in analyzing the data 

included mean, standard deviation, t-test, One-way ANOVA, Pearson product-moment correlation coefficient 

and Stepwise multiple regression analysis. 

 The findings were as follows: 

 1. Servant leadership of school administrators under Kalasin Primary Educational Service Area 

Office 3 was rated at a high level. 

 2. Organizational commitment of teachers under Kalasin Primary Educational Service Area Office 

3 was rated at a high level. 

 3. Servant leadership of school administrator under Kalasin Primary Educational Service Area 

Office 3, as classified by size of school and age were found statistically significant difference at .05 level, 

however educational certificate was found no significance. 

 4. Organizational commitment of teacher under Kalasin Primary Educational Service Area Office 3, 

as classified by size of school and age were found statistically significant difference at .05 level but educational 

certificate aspect was found no significance. 

 5. There was positive relationship rated at a high level between servant leadership of school 

administrator and organizational commitment of teacher under Kalasin Primary Educational Service Area 

Office 3 with statistical significance of .05 

 6. According to the best prediction equation, it indicated that servant leadership of the Persuasion 

(x5) Commitment to the growth of people (x9) andHealing (x3) could be used as predictor for organizational 

commitment of teacher as a whole at 38.00 percent with statistical significance of .05, The raw data and  

The standard scores predictable equation could be written as follows: 

Ŷ = 2.19 + 0.20(x5) + 0 .15(x9) + 0.16(x3) 

𝑍𝑍= 0.26(x5) + 0.20(x9) + 0.21(x3) 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การพัฒนาประเทศสูความสมดุลและยังยืน จะตองใหความสําคัญกับการเสริมสราง

ทรัพยากรของประเทศที่มีอยูใหเขมแขง็และมีพลังเพียงพอในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนา

ประเทศ โดยเฉพาะการพัฒนาคนหรือทุนมนุษยใหเขมแข็ง พรอมรับการเปลี่ยนแปลงของโลก 

ในยุคศตวรรษที่ 21 และการเสริมสรางปจจัยแวดลอมที่เอ้ือตอการพัฒนาคุณภาพของคนในเชิงสถาบัน 

ระบบโครงสรางของสังคมใหเขมแข็ง สามารถเปนภูมิคุมกันตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้น

ในอนาคต การเตรียมความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่กําลังเกิดขึ้นขององคกรตาง ๆ จึงไดให

ความสําคัญกับรูปแบบของการบริหารจัดการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตลอดจนวิสัยทัศน 

และรูปแบบการเปนผูนําของผูบริหาร ดังน้ันมาตรฐานของผูบริหารสถานศึกษาจึงไดถูกบรรจุไว 

ในมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานกระทรวงศึกษาธิการ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2555, 

หนา 1) 

  มาตรฐานการศึกษาขัน้พื้นฐานที่กระทรวงศึกษาธิการประกาศใหใชในสวนของผูบริหาร

สถานศึกษาโดยกําหนดมาตรฐานของผูบริหารสถานศึกษาไวในมาตรฐานการบริหารและการจัด

การศึกษา คือ มาตราที่ 8 ผูบริหารปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล ซึ่งในตัวบงชี้ที่ 8.1 ระบุไววาผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศน ภาวะผูนํา และความคิดริเร่ิม

เพื่อที่จะพัฒนาผูเรียนและองคกรใหไปสูเปาหมาย (สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 

2553) การที่สถานศกึษาจะจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธผิล สามารถบรรลุไดทั้งเปาหมาย 

สนองตอบตอความตองการ ความพึงพอใจของผูเรียนและสังคมน้ัน เปนเร่ืองยากที่จะประสบ

ความสําเร็จไดเน่ืองจากโครงสรางการบริหาร นโยบายทางการศึกษาและสภาพแวดลอมขององคกร

ไมวาจะเปนภาวะผูนําของผูบริหาร การจูงใจ การตัดสินใจ การกาํหนดเปาหมาย (ชฎากาญจน  

เจริญชนม, 2553, หนา 2) ซึ่งจะเห็นไดวาปจจัยที่สาํคัญที่จะทําใหพนักงานเกิดความผูกพัน  

ซึ่งจะทําใหองคกรเฟองฟู คือ ความเปนผูนํา (Macik-Frey, Quick, & Cooper, 2009)  

  ภาวะผูนํามีความสาํคญัอยางยิ่งในการบริหารงานใหสัมฤทธิ์ผล ความสําเร็จในงาน 

มีสวนสัมพันธกับความสามารถของผูบริหารหรือผูนํา ภาวะผูนําเปนสิ่งสะทอนใหเห็นถึง 

หนวยงานน้ันมีลักษณะการปฏิบัติงานอยางไร มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด ผูบริหาร 

มีบทบาทที่สุดที่จะตองใชความรูความสามารถในการเปนผูนําในการบริหารงาน เพื่อรวมพลัง 
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และใชประโยชนจากบุคลากรที่มีอยูใหชวยกันทํางาน และตองรูจักเลือกวิธีการแกปญหาได 

อยางถูกตองเหมาะสม เพื่อใหการดําเนินการตาง ๆ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย โดยใหบุคลากรเกิดความพงึพอใจและกอใหเกิดความรวมมือจากผูรวมงานเต็มที ่   

(นิศานาถ นนทจุมจัง, 2552, หนา 1) การเปลี่ยนแปลงไดเคลื่อนตัวมาสูยุคสังคมฐานความรู     

การบริหารองคกรทางการศึกษาจึงตองปรับทิศทางการบริหารใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 

ผูนําจึงตองมีศักยภาพ และสมรรถนะที่ไรขอบเขตขององคความรู เพื่อนําพาองคกรไปสูวิสัยทัศน

และเผชิญหนากับความทาทายใหม ๆ จากภาวะผูนําตามแนวคิดเดิมที่เคยมีประสิทธิผลในอดีต  

มาสูแนวคิดภาวะผูนําใหม ซึง่มุงเนนผูนําที่มีมุมมองกวางไกลระดับสากล มีความสามารถยดืหยุน

เพื่อรองรับตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และมุงเนนไปที่การมีคุณธรรมสามารถพัฒนาศกัยภาพ

ความเปนผูนําแกผูรวมงานใหนําตนเองและรวมกันทํางานเปนทีม นอกจากน้ันงานวิจัยของในอดีต

จะมุงเนนที่การปรับปรุงยกระดับสไตลและกระบวนการในการเปนผูนําเปนสวนใหญ กลาวคือผูนํา

จากการเปนผูนําจากภายนอก แตในปจจุบันการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพคือสิ่งที่ตองเร่ิมจากภายใน 

น่ันตองเร่ิมจากหัวใจ เปลี่ยนลักษณะและความต้ังใจในการเปนผูนํา เปลี่ยนจากผูนําที่หัวใจคํานึงถึง

ประโยชนสวนตนเปนผูนําที่หัวใจคํานึงถึงผูอ่ืน (Blanchard, 2006) ภาวะผูนําที่เหมาะสมจึงควรมี

ลักษณะการอํานวยความสะดวก การควบคุมรวมกัน ที่สําคญัคือการมุงสรางภาวะผูนําแกผูอ่ืน  

ผูนําจะทําตัวเสมือนผูรับใชเพื่อใหทุกคนสรางวิสัยทัศนรวมกัน ดวยเหตุน้ี หลักการของภาวะผูนํา

แบบผูรับใช (Servant leadership) จึงเปนคําตอบที่เหมาะสมสําหรับสภาพการณที่เกดิขึ้น และ 

กรีนลีฟ (Greenleaf, 2003 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ข) ไดนําเสนอคุณลักษณะของภาวะผูนํา

แบบผูรับใชออกเปน 10 คุณลักษณะ ไดแก 1) เปนผูฟงที่ดี (Listening) 2) การยอมรับและเห็นอก

เห็นใจ (Acceptance and empathy) 3) การบํารุงรักษาบุคลากร (Healing) 4) มีความตระหนักรู 

(Awareness) 5) การโนมนาวใจ (Persuasion) 6) การสรางมโนทัศนขององคกร (Conceptualizing) 

7) การมองการณไกล (Foresight) 8) มีจิตบริการ (Stewardship) 9) มุงมั่นการพัฒนาบคุลากร 

(Commitment to the growth of people) และ 10) สรางสรรคชุมชน (Building community)  

 ภาวะผูนําแบบผูรับใช เร่ิมตนจากความรูสึกโดยแทจริงที่ตองการรับใชผูอ่ืนกอน  

จากน้ันจิตสํานึก (Conscious) จะบันดาลใจใหบุคคลน้ันเกิดความตองการที่จะนําผลลัพธที่เกิด 

การรับใชกอน คือ การแนใจวาความตองการสูงสุดของผูอ่ืนไดรับการตอบสนองแลว สิ่งที่จะชี้วัด

วาบุคคลน้ันเปนผูนําที่มีประสิทธิผลหรือไมน้ัน เห็นไดจากการที่ผูอ่ืนซึ่งบุคคลน้ันไดรับใชทํางาน

ไดดีขึ้นทั้งสุขภาพกายและใจ (Healthier) เฉลียวฉลาดขึ้น (Wiser) เปนอิสระมากขึ้น (Freer)  

นําตนเองไดมากขึ้น (More autonomous) และมีการรับใชผูอ่ืนมากขึ้น (Greenleaf, 2003 อางถึงใน 

สมุทร ชํานาญ, 2554 ข) ภาวะผูนําแบบผูรับใชอาจจําแนกอยูในกลุมของแนวคิดภาวะผูนําทาง



3 

จริยธรรม (Ethical leadership) โดยการรับใชผูตามเปนความรับผิดชอบตามธรรมชาติของผูนําและ

เปนสิ่งจําเปนของภาวะผูนําทางจริยธรรม การรับใชในที่น้ีหมายรวมถึง การทํานุบํารุง (Nurturing) 

การปกปอง (Defending) และการมอบอํานาจแกผูตาม ผูนําแบบผูรับใชตองใสใจความตองการของ

ผูตาม และชวยใหผูตามทํางานไดดีขึ้น เฉลียวฉลาดขึ้นและเต็มใจยอมรับในความรับผิดชอบมากขึ้น 

ผูนําเพียงแตเขาใจผูตามและตอบสนองสิ่งที่ผูตามตองการ ผูนําตองยืนยันในสิ่งที่ดีและสิ่งที่ถูกตอง 

รวมทั้ง ผูนําตองมอบอํานาจแกผูตาม มีความสุจริต (Honest) และเปดเผย (Open) กระทําในสิ่งที่

สอดคลองกับคานิยม และแสดงความไววางใจในตัวผูตาม แลวผูนําจึงจะไดรับความไววางใจ 

จากผูตามกลับมา (Yukl, 2002) ซึ่งจะเห็นไดวาภาวะผูนําแบบผูรับใชสามารถชวยเพิ่มความจงรักภักดี 

และความผูกพันองคกร ถาผูนําแบบผูรับใชสามารถที่จะมีอิทธิพลตอผูนําคนอ่ืน ๆ ทําใหพวกเขา

กลายมาเปนผูนําแบบผูรับใชดวยแลว ผลจะทําใหเกิดวัฒนธรรมที่มุงพนักงาน (Employee-oriented 

culture) ซึ่งจะชวยดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถพิเศษ และทําใหพวกเขามีความผูกพัน

กับองคกร (Yukl, 2010 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2556, หนา 299)  

 ความผูกพันตอองคกรของครูเปนกลไกสําคัญและมีบทบาททางออมตอประสิทธิผล 

ของนักเรียน (Dee, Henkin, & Singleton, 2006; Rosenholtz, 1985) เน่ืองจากความผูกพันตอองคกร 

สามารถใชเปนเคร่ืองมือในการพยากรณหรือทํานายพฤติกรรมของคนในองคกรได คนในองคกร 

ที่มีความผูกพันตอองคกรสูง มีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานกวา มีขวัญกําลังใจ ทุมเท และเต็มใจ

ที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ทั้งยังมีความสนใจที่จะ 

เขารวมกิจกรรมขององคกร มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะทํางาน เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  

มีความเชื่อมั่นในวัตถุประสงคขององคกร และมีความเต็มใจที่จะใชความพยายามในการทํางาน 

เพื่อองคกรรวมทั้งมีความพยายามจะทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีตลอดเวลา เปนการแสดง

ความสัมพันธที่แนนแฟนระหวางบุคคลกบัองคกร ผลักดันใหบุคคลเต็มใจอุทิศตนเพื่อสรางสรรค

องคกรใหอยูในสภาพที่ดียิ่งขึ้น และมีความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน เพราะความรูสึก

รักและเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคกร  

  ปจจุบันบุคลากรทางการศกึษาการขาดความผูกพันตอองคกรซึ่งอาจเกิดจากปจจัย 

หลายอยาง เปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหมีการลาออกและโยกยายองคกรเพิ่มมากขึ้น อาจโดยความสมัครใจ 

หรือไมเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน องคกรก็จะตองแบกรับภาระในการสรรหาบุคลากรใหมเขามาทดแทน 

ทําใหเกิดการสญูเสียเวลาและทรัพยากร รวมทั้งตองมีการฝกอบรมบุคลากรที่เขามาใหม ซึ่งทําให

การดําเนินงานเกิดความเสียหายได (Steers, 1977) การลาออกจากอาชีพครู การขาดงาน มีผลเชิงลบ

ตอคุณภาพทางการศึกษา (Crowley, 1998) ซึ่งการขาดงานและการลาออกของครูน้ันเปนตัวพยากรณ 

ที่สําคัญถึงประสิทธิภาพงาน โดยเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและทัศนคติของ 
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ผูเรียนที่มีตอโรงเรียน (Firestone, 1996) การขาดแคลนครูในบางพื้นที่ ทาํใหเกิดความขาดแคลนครู

ในภาพรวม (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2555, หนา 6) ซึ่งเกิดจากการยายงานของครู 

จากโรงเรียนขนาดเล็กสูโรงเรียนขนาดใหญ เกิดการกระจุกตัวของครูและเกิดการขาดแคลนครู 

ในโรงเรียนที่มีขนาดเล็ก และเกิดปญหาเร่ืองการเกลี่ยครูในสาขาที่ขาดแคลนดวยเชนกัน 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาการประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ก็ประสบกับปญหา 

การโยกยายสถานปฏบิัติงานของครูดวย ในปการศึกษา 2554-2556 ไดมีการขอโยกยายทั้งคํารอง 

ขอยายภายในเขต และนอกเขตในปการศึกษา 2554 ภายในเขต 80 คํารอง ภายนอกเขต 115 คํารอง 

ในปการศึกษา 2555 ภายในเขต 81 คํารอง ภายนอกเขต 128 คํารอง และ ในปการศึกษา 2556 

ภายในเขต 84 คํารอง ภายนอกเขต 130 คํารอง สวนการขอลาออกมีการสงคํารอง 9 คน (สํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3, 2556 ก) ซึ่งมีมากขึ้นเร่ือย ๆ สาเหตุอาจเน่ืองมาจาก 

ครูในสถานศึกษาตาง ๆ ไดต้ังความหวังไววาผูบริหารจะเปนเพื่อนที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงาน  

คอยเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนํา แตในชีวิตจริงกับพบวาผูบริหารอยูในตําแหนงของผูบังคับบัญชา 

ที่มีลักษณะเล็งผลเลิศ แตหงุดหงิดงาย ฉะน้ันลักษณะของความสัมพันธแบบสบาย ๆ เปนกันเอง 

ชวยเหลือเชื่อใจกันและเสมอตนเสมอปลายจึงหาไดยาก และผูบริหารก็คาดหวังใหครู ปฏิบัติงาน 

ใหไดมากกวาเดิมแตไดรับการชวยเหลือจากครูนอยลง ทําใหเกิดทัศนคติที่ไมตรงกันระหวางครู

และผูบริหาร ไมวาจะเกี่ยวกับเร่ืองการประเมินผลนักเรียน การประเมินผลครู การจัดองคกร 

ในโรงเรียน หรือการจัดชั้นเรียนของนักเรียน ซึ่งกอใหเกิดความตรึงเครียด ความริษยาและ 

ความขัดแยง ทั้งทางวิชาการและสวนตัว แทนที่จะสรางสรรคสิ่งดีงาม เชน ความถอยทีถอยอาศัย 

และความกาวหนาทางอาชีพ ขาดความรักและสามัคคีในองคกร ทําใหมีการเขียนขอโยกยาย 

สถานปฏิบัติงานงานทั้งของครูและผูบริหารสถานศึกษาจํานวนมาก 

 จากความสําคัญและปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจที่จะทําการศึกษาภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันของผูบังคับบัญชาหรือไม เพื่อพยากรณความผูกพัน 

ตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

เพราะองคกรที่ประสบผลสําเร็จมิไดคาดหวังเพียงแคตองการใหครูปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

เทาน้ัน แตยังคาดหวังใหครูมีความรูสึกที่ดี มีความยึดมั่นผูกพันกับองคกร เสมือนเปนสมาชิก 

ในครอบครัวเดียวกัน มีความต้ังใจเสียสละที่ยอมอุทิศตนในการปฏิบัติงาน มีความพรอมทั้งความรู 

ทักษะและพฤติกรรม อีกทั้งบุคลากรตองมีคุณภาพ มีความรักองคกร มุงมั่นต้ังใจปฏิบัติหนาที่  

เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําแบบผูรับใช และเปนประโยชนในพัฒนาเสริมสราง 

ความผูกพันในองคกรเกิดประสิทธิผลสูงสุดของสถานศึกษาตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 

 2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน อายุ และวุฒิทางการศึกษา

ของขาราชการครู 

 3. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 

 4. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน อาย ุและวุฒิทางการศึกษา

ของขาราชการครู 

 5. เพื่อหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารกับความผูกพันตอ

องคกรของขาราชการครู สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

 6. เพื่อพยากรณความผูกพันตอองคกรของขาราชการครูจากภาวะผูนําแบบผูรับใช  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

 ผลการวิจัยคร้ังน้ีเปนประโยชนตอโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 ดังน้ี 

 1. ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

สามารถนําภาวะผูนําแบบผูรับใชตามทฤษฏีของกรีนลีฟ (Greenleaf, 2003 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 

 2554 ข) มาเพิ่มพูนความผูกพันตอองคกรของขาราชการครูได 

 2. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ผูบริหารโรงเรียน  

และผูที่เกี่ยวของ สามารถนําผลการวิจัยไปเปนขอมูลในการปรับปรุง พัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร

โรงเรียนใหเปนแบบผูบริหารแบบผูรับใชเพื่อพัฒนาโรงเรียนได 

 

คําถามการวิจัย 

 1. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 อยูในระดับใด 
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 2. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน อาย ุและวุฒิทางการศึกษา 

ของขาราชการครูแตกตางกันหรือไม 

 3. ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษากาฬสินธุเขต 3 อยูในระดับใด 

 4. ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน อาย ุและวุฒิทางการศึกษา 

ของขาราชการครู แตกตางกันหรือไม 

 5. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 หรือไม 

 6. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร 

ของขาราชการครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ไดหรือไม 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 1. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน จําแนกตามขนาดของโรงเรียน อายุ  

และวุฒิทางการศึกษาของขาราชการครูแตกตางกัน 

 2. ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน อายุ และวุฒิทางการศึกษาแตกตางกนั 

 3. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสัมพันธกันกับความผูกพันตอองคกร 

ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

 4. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร 

ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ได 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนและความผูกพัน 

ตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ผูวิจัย

ไดศึกษาแนวคิดทฤษฏีตาง ๆ ดังตอไปน้ี  

พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชอาศัยทฤษฎีแนวคิดของ กรีนลีฟ (Greenleaf, 2003 อางถึงใน 

สมุทร ชํานาญ, 2554 ข) ซึ่งประกอบดวย 10 ดาน คือ 1) เปนผูฟงที่ดี 2) การยอมรับและเห็นอกเห็นใจ  
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3) การบํารุงรักษาบุคลากร 4) มีความตระหนักรู 5) การโนมนาวใจ 6) การสรางมโนทัศนขององคกร  

7) การมองการณไกล 8) มีจิตบริการ 9) มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร และ 10) สรางสรรคชุมชน  

 ความผูกพันตอองคกรอาศัยทฤษฏีแนวคิดของ อัลเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1990) 

ประกอบดวย 3 ดาน คือ 1) ความผูกพันทางดานความรูสึก (Affective commitment) 2) ความผูกพัน

ทางดานการคงอยู (Continuance commitment) 3) ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร 

(Normative commitment) ซึ่งจากแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  

ดังภาพที่ 1 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

1. ขนาดของโรงเรียน 

   1.1 ขนาดเล็ก 

   1.2 ขนาดกลาง 

   1.3 ขนาดใหญ 

2. อายุ 

   2.1 ไมเกิน 30 ป 

   2.2 31 - 40 ป 

   2.3 41-50 ป 

   2.4 51 ป ขึ้นไป 

3. วุฒิทางการศึกษา 

   3.1 ปริญญาตรี 

   3.2 สูงกวาปริญญาตรี 

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 

1. เปนผูฟงที่ดี  

2. การยอมรับและเห็นอกเห็นใจ  

3. การบํารุงรักษาบุคลากร  

4. มีความตระหนักรู  

5. การโนมนาวใจ  

6. การสรางมโนทัศนขององคกร 

7. การมองการณไกล  

8. มีจิตบริการ  

9. มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร  

10. สรางสรรคชุมชน  

ความผูกพันตอองคกร 

1. ความผูกพันทางดานความรูสึก 

2. ความผูกพันทางดานการคงอยู  

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

ขององคกร  
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ขอบเขตงานการวิจัย 

 1. ขอบเขตของเน้ือหา การวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาภาวะผูนําแบบผูรับใชของ

ผูบริหารโรงเรียน โดยอาศัยแนวคิดของ กรีนลีฟ (Greenleaf, 2003 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ข) 

ซึ่งประกอบดวย 10 ดาน คือ 1) เปนผูฟงที่ดี 2 ) การยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 3) การบํารุงรักษา

บุคลากร 4) มีความตระหนักรู 5) การโนมนาวใจ 6) การสรางมโนทัศนขององคกร 7) การมอง

การณไกล 8) มีจิตบริการ 9) มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร และ 10) สรางสรรคชุมชน และความผูกพัน

ตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

ประกอบดวย โดยอาศัยแนวคดิของ อัลเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1990) ประกอบดวย  

3 ดาน คือ 1) ความผูกพันทางดานความรูสึก 2) ความผูกพันทางดานการคงอยู 3) ความผูกพัน 

ดานบรรทัดฐานขององคกร  

 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 จํานวน 2,053 คน 

  2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ซึ่งไดจากการสุมแบบแบงชั้น (Stratified random sampling)  

โดยกําหนดกลุมตัวอยางตามตารางของ เครซี่ และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) 

ไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน 327 คน 

 3. ตัวแปรที่ศึกษา 

  3.1 ตัวแปรตน ไดแก 

   3.1.1 ขนาดของโรงเรียน 

    3.1.1.1 ขนาดเล็ก 

    3.1.1.2 ขนาดกลาง 

    3.1.1.3 ขนาดใหญ 

   3.1.2 อายุ 

    3.1.2.1 ไมเกิน 30 ป 

    3.1.2.2 31-40 ป 

    3.1.2.3 41-50 ป 

    3.1.2.4 51 ป ขึ้นไป 

   3.1.3 วุฒิทางการศึกษา 

    3.1.3.1 ปริญญาตรี 
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    3.1.3.2 สูงกวาปริญญาตรี 

  3.2 ตัวแปรตาม ไดแก 

   3.2.1 ภาวะผูนําแบบผูรับใช  

    3.2.1.1 เปนผูฟงที่ดี  

    3.2.1.2 การยอมรับและเห็นอกเห็นใจ  

    3.2.1.3 การบํารุงรักษาบุคลากร  

    3.2.1.4 มีความตระหนักรู  

    3.2.1.5 การโนมนาวใจ  

    3.2.1.6 การสรางมโนทัศนขององคกร  

    3.2.1.7 การมองการณไกล  

    3.2.1.8 มีจิตบริการ  

    3.2.1.9 มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร  

    3.2.1.10 สรางสรรคชุมชน  

   3.2.2 ความผูกพันตอองคกร  

    3.2.2.1 ความผูกพันทางดานความรูสึก 

    3.2.2.2 ความผูกพันทางดานการคงอยู 

    3.2.2.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร 

        

นิยามศัพทเฉพาะ 

 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดนิยามศัพทเฉพาะไวดังน้ี 

 1. ภาวะผูนําแบบผูรับใช หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 การใหความชวยเหลือ

เพื่อนรวมงานและผูตามกอนเปนอันดับแรก ไมเห็นแกประโยชนสวนตน คอยชวยใหผูอ่ืนไดพัฒนา

ใหเกิดความเจริญงอกงาม รวมทั้งใหโอกาสแกผูอ่ืนไดประสบความสําเร็จและเจริญกาวหนาตอไป 

ประกอบดวยพฤติกรรม 10 ลักษณะ ไดแก 

  1.1 เปนผูฟงที่ดี หมายถึง การเปดรับฟงอยางเปนกลาง รับรูแมเปนเสียงภายในของครู

ที่ตองการสื่อ เพื่อการตัดสินใจอยางเหมาะสมเปนกลางตามความจําเปนของสถานการณ รวมทั้ง

อุทิศตนในการฟงผูอ่ืนดวย 



10 

  1.2 การยอมรับและเห็นอกเห็นใจ หมายถึง ความพยายามที่จะเขาใจและเขาถึง

ความรูสึกของครู ยอมรับในแบบที่เขาเปนอยางแทจริง รวมถึงการยอมรับและเคารพใน

ความสามารถและพฤติกรรมของเขาดวย ตลอดจนแสดงออกถึงความหวงใย เอ้ืออาทรตอครู 

  1.3 การบาํรุงรักษาบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการบาํรุงรักษาตนเองและครู

ใหเกิดความเข็มแข็งทั้งทางกายและทางจิตใจ ทําใหเกิดพฤติกรรมที่เหมาะสม และเกิดการ

พัฒนาขึ้นตอไป 

  1.4 มีความตระหนักรู หมายถึง ความสามารถในการอานสภาพอารมณของตน 

ครูมองเห็นภาพรวมของสถานการณตาง ๆ และสามารถไตรตรองปญหาที่เกิดขึ้นภายใตความรู

ความเขาใจภายใตอารมณที่มั่นคงและความไมประมาทรวมทั้งสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตอง

ยุติธรรม 

  1.5 การโนมนาวใจ หมายถึง การพยายามของผูบริหารทําใหครูเกิดความเชื่อใจ 

ในตัวผูนําและยินยอมปฏิบัติตามดวยความเต็มใจมิใชการบังคับหรือขมขูใหปฏิบัติตาม 

  1.6 การสรางมโนทัศนขององคกร หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการมอง

โรงเรียนจากสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้น รวมทั้งปญหาและทางแก ตลอดจนสามารถมอง

ความสัมพันธระหวางความฝนและสิ่งที่จะเกดิในอนาคตอยางชัดเจน 

  1.7 การมองการณไกล หมายถึง คุณสมบัติของผูบริหารในการเรียนรูบทเรียนในอดีต 

สถานการณในปจจุบันและแนวโนมที่จะเกิดขึ้นเพื่อเปนสวนประกอบในการตัดสินใจที่จะสงผลตอ

อนาคต และแสดงถึงวิสัยทัศนที่มีทิศทางชัดเจน 

  1.8 มีจิตบริการ หมายถึง คุณสมบัติของผูบริหารที่มีความจริงใจตอการใหบริการครู  

มีความเชื่อมั่น เชื่อใจ ไววางใจ สามารถตอบสนองความตองการของครูอยางเต็มใจ ครูสามารถ

คาดหวังไดวาผูนําทําทุกอยางเพื่อองคกร 

  1.9 มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่ผูบริหารสามารถทําทุกอยางใหบุคลากร

ในองคกรไดรับการพัฒนา เพื่อความเจริญกาวหนาในอาชีพ และการกาวหนาอยางไมหยุดยัง้ 

  1.10 สรางสรรคชุมชน หมายถึง การไดรับความไววางใจจากบุคลากร สามารถสราง

บรรยากาศในการชวยเหลือพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน รวมถึงการไดรับความรวมมืออยางจริงใจและ

สรางสรรคจากสมาชิก 

 2. ความผูกพันตอองคกร หมายถึงความรูสึกและทัศนคติ ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ผูนํา 

แบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3

ไดแสดงออกมาตอองคกรโดยมีเปาหมายและคานิยมรวมกับองคกรรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึง 

ขององคกรอยางเต็มใจ โดยมุงมั่นทีจ่ะใชความพยายามของตนเต็มความสามารถเพื่อประสิทธิผล  

ความสําเร็จขององคกรและมีความตองการที่จะอยูกับองคกรตอไป 
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  2.1 ความผูกพันทางดานความรูสึก หมายถึง ความผูกพันของขาราชการครูที่เกิดขึ้น

จากความรูสึก เปนความรัก ความผูกพันตอองคกร เต็มใจ ต้ังใจ และมุงมั่นทุมเทในการปฏิบัติ

หนาที่อยางเต็มความสามารถ พรอมทั้งอุทิศกาํลังกาย กําลงัใจ และกําลังสมองในการทํางาน 

เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 

  2.2 ความผูกพันทางดานการคงอยู หมายถึง ความผูกพันของครูที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรม 

ที่เสดงออกวามีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร ไมปรารถนาที่จะโยกยายเปลี่ยนแปลง

หรือลาออกจากองคกร แมวาจะมีงานที่คลายคลึงกัน แตไดรับผลตอบแทน สวัสดิการ หรือตําแหนง

ที่สูงกวา ไมคิดที่จะลาออกไมวาองคกรจะอยูในสภาวะปกติ หรืออยูในฐานะวิกฤตอันเน่ืองมาจาก

สาเหตุตาง ๆ 

  2.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร หมายถึง พฤติกรรมของครูแตละคน

ยอมรับพฤติกรรมทางสังคมของเพื่อนรวมงาน ใหความสําคัญและปฏิบัติตามคานิยม วัฒนธรรม 

บรรทัดฐาน และกฎขององคกรที่ต้ังไว เคารพในสิทธิที่สมาชิกไดรับจากการเปนสมาชิกขององคกร 

พรอมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร 

 3. ขนาดโรงเรียน หมายถึง การแบงขนาดของโรงเรียน โดยใชจํานวนนักเรียนเปนเกณฑ 

โดยแบงออกเปน 3 ระดับ ดังน้ี 

  3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนไมเกิน 120 คน  

  3.2 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนระหวาง 121-500 คน  

  3.3 โรงเรียนขนาดใหญ หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนเกิน 500 คน ขึ้นไป  

 4. อายุ หมายถึง อายุของขาราชการครูในเขตสาํนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษา

กาฬสินธุ เขต 3 

  4.1 ไมเกิน 30 ป หมายถึง ขาราชการครูที่มีอายุไมเกิน 30 บริบูรณ 

  4.2 31-40 ป หมายถึง ขาราชการครูที่มีอายุระหวาง 31-40 ป 

  4.3 41-50 ป หมายถึง ขาราชการครูที่มีอายุระหวาง 41-50 ป 

  4.4 51 ป ขึ้นไป หมายถึง ขาราชการครูที่มีอายุ 51 ป ขึ้นไป 

 5. วุฒิทางการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาของขาราชการครูในเขตสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 

  5.1 ปริญญาตรี หมายถึง ขาราชการครูที่มวุีฒิทางการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี 

   5.2 สูงกวาปริญญาตรี หมายถึง ขาราชการครูที่มีวุฒิทางการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี

ขึ้นไป 

 6. ขาราชการครู หมายถึง ครูที่ดํารงตําแหนงทางการศึกษาต้ังแต ครูผูชวยขึ้นไป  
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 7. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 หมายถึง หนวยงาน 

ทางการศึกษาที่มีภารกิจรับผิดชอบการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน ในเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 ในเขตอําเภอหวยผึ้ง อําเภอเขาวง อําเภอนาคู อําเภอกุฉินารายณ 

อําเภอนามน อําเภอสมเด็จ และอําเภอคํามวง 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีมุงศึกษาภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอ

ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ 

เขต 3 ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 

 1. การจัดการศึกษาในเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

 2. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

 3. ภาวะผูนําแบบผูรับใช 

 4. ความผูกพันตอองคกร 

 5. ตัวแปรที่เกี่ยวของ 

 6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การจัดการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 เปนหนวยงานภาครัฐ  

สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการมีหนาที่กํากับ ประสาน 

สงเสริม สนับสนุน จัดการศึกษาต้ังแตระดับกอนประถมศึกษา ประถมศึกษา ถึงมธัยมศึกษาตอนตน 

มีโรงเรียนในสังกัดรวมจํานวน 196 แหง 2 สาขา จํานวนนักเรียนทั้งสิ้น 29,892 คน ขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาทั้งสิ้น 2,053 คน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ 

เขต 3, 2556 ข) 

 ขอมูลสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

มีโรงเรียนในสังกัดรวมจํานวน 196 แหง 2 สาขา ไดแก โรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 135 แหง 

โรงเรียนประถมศึกษาสาขาจํานวน 2 แหง โรงเรียนมัธยมศึกษา จํานวน 61 แหง โรงเรียนเอกชน 

จํานวน 17 แหง จํานวนโรงเรียนแยกตามขนาด ไดแก โรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 113 แหง  

(จํานวนนักเรียน 1-120 คน) โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 77 แหง (จํานวนนักเรียน 121-500 คน) 

และโรงเรียนใหญ จํานวน 6 แหง (จํานวนนักเรียน 501 คน ขึ้นไป) 
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 วิสัยทัศน 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เปนองคกรหลักในการจัดและสงเสริม 

สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหประชากรวัยเรียนอยางทั่วถึง มีเศรษฐกิจพอเพียง  

และมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 

 พันธกิจ  

 เพิ่มโอกาสทางการศึกษาแกประชากรวัยเรียนทุกคนใหไดรับการพัฒนาเปนบุคคล 

ที่มีความรูและคุณลักษณะตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานดวยระบบการจัดการศกึษา 

ที่มีประสิทธิภาพ 

 เปาหมายความสําเร็จ ปการศึกษา 2555-2558 

 เปาหมายที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ปการศึกษา  

2555-2558 มีดังน้ี 

 1. สถานศึกษามีคะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในวิชาหลัก 8 วิชา 

ไมนอยกวารอยละ 50 

 2. สถานศึกษาผานการรับรองมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอก โดยมีการประเมิน 

ระดับดีขึ้นไป ไมนอยกวารอยละ 90 

 3. สถานศึกษาทุกแหงจัดทําหลักสูตรที่เอ้ือตอการพัฒนาคุณภาพของนักเรียนมีการใช

แหลงเรียนรูและการสรางเครือขายความรวมมือจากชุมชน สถาบันการศึกษา แหลงวิชาการ 

สถานประกอบการและภูมิปญญาในทองถิ่น เพื่อการจัดกระบวนการเรียนรูเชื่อมโยงสอดคลองกับ

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของจังหวัดและกลุมจังหวัด 

 4. สถานศึกษาทุกแหงมีการพัฒนาครู และมีการประเมินมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

มาตรฐานที่ 10 ครูมีความสามารถจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธภิาพ และเนนผูเรียน 

เปนสําคัญอยูในระดับดี และดีมาก 

 5. สถานศึกษาจัดระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน ที่เสริมสรางพัฒนาของนักเรียนเต็มตาม

ศักยภาพสอดคลองกับคุณลักษณะอันพึงประสงค และสมรรถนะสําคัญตามที่กําหนดไวใน

หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2544 หรือหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 

 6. สถานศึกษาไดรับการพัฒนาใหมีมาตรฐานคุณภาพเปนที่ยอมรับของสังคมและ

สามารถพัฒนาสูความเปนเลศิ เทียบเคียงมาตรฐานสากลเพิ่มขึ้น 

 7. สถานศึกษามีความพรอมดานอาคารสถานที่ ครุภัณฑ อุปกรณสื่อเทคโนโลยี

สอดคลองกับแผนการจัดชั้นเรียน 
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 8. สถานศกึษามีครูเพียงพอ อัตราสวนครู ตอนักเรียนเปนไปตามเกณฑมีครูครบทุกกลุม

สาระการเรียนรู เพียงพอตามแผนการจัดชั้นเรียน 

 9. สถานศึกษามีอัตราสวนนักเรียนตอคอมพิวเตอรตํ่ากวา 2:1 และสามารถใชเทคโนโลย ี

สารสนเทศทางการศึกษาเปนเคร่ืองมือสําหรับเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาและ 

การจัดการเรียนรู 

 

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

 ความหมายของภาวะผูนํา 

 ไดมีนักวิชาการใหความหมายของภาวะผูนําหรือพฤติกรรมของผูนําไวอยางหลากหลาย 

ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาและนํามาเสนอพอสังเขป ดังน้ี 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550, หนา 16) กลาวถึงภาวะผูนําไววา เปนความสามารถ 

ในการขับเคลื่อนหรือสรางอิทธิพลตอผูอ่ืนทําใหเปาประสงคของปจเจกบุคคลหรือกลุมสาํเร็จ 

 เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2552, หนา 10) ใหทัศนะวา ภาวะผูนําเปนการใชอิทธิพล 

ของบุคคล หรือตําแหนงใหผูอ่ืนยอมรับและปฏิบัติตาม เพื่อที่จะนําไปสูเปาหมายของกลุม 

ที่กําหนดไว หรือหมายถึงอิทธิพลระหวางกลุม 

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 1) ใหความหมายวา บุคคลที่มีความสามารถ 

ในการบังคับบญัชาบุคคลอ่ืนโดยไดรับการยอมรับ และยกยองจากบุคคลอ่ืนเปนผูทํา ใหบุคคลอ่ืน

ไววางใจและใหความรวมมือ ความเปนผูนําเปนผูมีหนาที่ในการอํานวยการหรือบังคับบัญชา 

ประสานงานโดยอาศัยอํานาจหนาที่ เพื่อใหกิจการงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมาย 

ที่ตองการ 

 วิเชียร วิทยอุดม (2553, หนา 3) กลาววา บุคคลที่ไดรับการยอมรับหรือยกยองใหเปนผูนํา

และเปนผูมีความสามารถที่เกิดจากตัวของตนเอง จนเปนที่ยอมรับหรือยกยองของกลุมใหเปนผูนํา

และนําทีมไปสูเปาหมายที่วางไว 

 สัมมา รธนิธย (2553, หนา 14) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่มีอิทธิพล

ในการจูงใจและปฏิสัมพันธใหทุกคนในองคกรเขาใจและมุงมั่นในอุดมการณขององคกร  

เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินกิจกรรมไดบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว  

 สาโรจน โอพิทักษชีวิน (2554, หนา 437) ไดสรุปวา ภาวะผูนําแบงเปนสองกลุมคือ 

กระบวนการ (Process) และคุณสมบัติ (Property) ดังน้ี 1) ภาวะผูนําในความหมายกระบวนการ 

เปนกระบวนการที่ใชอิทธิพลเพื่อหลอหลอมเปาหมายกลุมในองคกร จูงใจพฤติกรรมเพื่อการบรรลุ

วิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงค เปาหมาย และชวยในการกําหนดวัฒนธรรมกลุม และองคกร 
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และ 2) ภาวะผูนําในความหมาย คุณสมบัติ เปนกระบวนการระหวางผูนําและผูตาม เกี่ยวพันกับ

อิทธิพลทางสังคม สามารถเกิดขึ้นไดทุกระดับองคกรและโฟกัสที่การบรรลุเปาหมาย 

 รัตติกรณ จงวิศาล (2556, หนา 14) กลาววา ภาวะผูนําเปนคุณลักษณะ พฤติกรรม  

ความสามารถ หรือกระบวนการทีเ่ปนปฏิสัมพันธหรือเปนวิถีการดําเนินชีวิตของบุคคล ที่สามารถ 

มีอิทธิพลตอผูอ่ืน กลุมคน สามารถสรางแรงบันดาลใจ สรางความปรารถนา ทําใหคนเชื่อถือศรัทธา 

การยอมรับ ความพยายามอุทิศตัว การใชความสามารถอยางดีที่สุด และชวยเพิ่มพลังอํานาจของผูอ่ืน  

เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

 ดาฟท (Daft, 2005, p. 5) ใหความหมายของภาวะผูนําไววา ความสัมพันธที่มีอิทธิพล

ระหวางผูนําและผูตาม ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

 ยุคล (Yukl, 2002, p. 2) ใหความหมายของภาวะผูนําไววา พฤติกรรมสวนตัวของบุคคล 

ที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมาย 

 สรุปไดวาภาวะผูนํา เปนความสามารถดานอิทธิพลที่มีผลบุคคลในกลุมเพื่อนําไปสู 

เปาหมาย รวมทั้งกระบวนการสั่งการการมีปฏิสัมพันธ โดยถายทอดแนวคิดไปสูการปฏิบัติ  

ดังน้ันอาจกลาว ไดวาภาวะผูนําเปนการมีปฏิสัมพันธของกระบวนการ 3 อยาง ที่มีความเกี่ยวเน่ือง

และมีอิทธิพลตอกัน ไดแก ผูนํา ผูตาม และสถานการณ อันนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

ที่วางไว 

 ความสําคัญของภาวะผูนํา 

 การบริหารการศึกษาในปจจุบันมีสวนประกอบทีส่าํคัญหลายอยางขององคกรที่จะ 

ชวยใหองคกรน้ันอยูไดโดยไมมีปญหา มีความเจริญกาวหนาและบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 

องคประกอบที่สําคัญยิ่ง สวนหน่ึงที่จะขาดเสียมิได คือ บุคคลที่ทําหนาที่เปนผูนํา หัวหนา 

หรือผูบังคับบัญชาขององคกรน้ัน  

 ภาวะผูนําของผูบริหาร เปนปจจัยสําคัญที่สุดทําใหการประเมินประสบความสําเร็จ 

ผูบริหาร ที่ใหการสนับสนุนบุคลากรในการประเมิน ใหกําลังใจ ติดตามขาวคราว ทําใหบุคลากร 

รูสึกอุนใจและ มีกําลังใจในการทํางาน อีกทั้งยังเปนผูกระตุนใหเกิดความรวมมือในการทํางาน 

ผูบริหารควรเขาใจกระบวนการประเมิน กระจายงานใหบุคลากรทํางานอยางทั่วถึงและเปน 

ที่ปรึกษาสามารถใหคํา แนะนําได เพื่อใหบุคลากรมีความมั่นใจในการทํางาน (สํานักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาแหงชาติ, 2543, หนา 61) 

 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2550, หนา 15) สรุปวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ผูนําชวยสราง 

ความชัดเจนแกผูใตบังคบับัญชาใหรับรูวา อะไรคือความสําคัญ ใหภาพความเปนจริงแกองคกร 

แกผูอ่ืน ชวยใหมองเห็นทิศทางและจุดหมายอยางชัดเจนภายใตภาวการณเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

ของโลก 
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 ภารดี อนันตนาวี (2553, หนา 77-78) กลาวไววา ผูบริหารขององคกร ควรจะมีภาวะผูนํา 

เพราะภาวะผูนําของผูบริหารเปนปจจัยที่สําคัญประการหน่ึงที่มีสวนในการกําหนดความอยูรอด

และความเจริญเติบโตขององคกร โดยทั่วไปภาวะผูนํามีความสําคัญตอหนวยงาน ดังน้ี 

 1. เปนสวนที่ดึงดูดความรูความสามารถตาง ๆ ในตัวผูบริหารออกมาใช กลาวขยายความ

ก็คือแมผูบริหารมีความรูและประสบการณตาง ๆ ในเร่ืองงานมากมายเพียงใดก็ตาม แตถาหาก 

ขาดภาวะผูนําและความรูความสามารถดังกลาวมักจะไมถกูนําออกมาใชหรือไมมีโอกาสใชได 

อยางเต็มที ่เพราะไมสามารถกระตุนหรือชักจูงใหผูอ่ืนคลอยตาม และปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

ที่วางไว 

 2. ชวยประสานความขัดแยงตาง ๆ ภายในหนวยงาน หนวยงานประกอบดวยบุคคล

จํานวนหน่ึงมารวมกันซึ่งจะมากหรือนอยและแลวแตขนาดของหนวยงาน บุคคลตาง ๆ เหลาน้ี 

มีความแตกตางกันใหหลาย ๆ เร่ือง เชน การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคล 

ซึ่งมีขอแตกตางมาอยูรวมกันในองคกร สิ่งหน่ึงที่มักจะหลีกเลี่ยงไมไดคือความขัดแยง ถาผูบริหาร

ในหนวยงานมีภาวะผูนําที่มีคนยอมรับนับถือแลวก็มักจะประสานหรือชวยบรรเทาความขัดแยงได 

โดยการจักจูงประนีประนอมหรือประสานประโยชนเพื่อใหบคุคลตาง ๆ มีความเปนอันหน่ึง 

อันเดียวกันและรวมฝาฟนอุปสรรคเพื่อใหหนวยงานมีความเจริญกาวหนา  

 3. ชวยโนมนาวชักจูงใจใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถใหแกองคกร องคกร

จะตองมีปจจัยเอ้ืออํานวยหลายอยางเพื่อที่จะทําใหสมาชิกต้ังใจและทุมเทใหกับงานให เชน  

บุคคลไดทาํงานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผูบังคับบัญชาจะตองรับฟงความคิดเห็น  

การประเมินผลงานก็ตองมีความยุติธรรม 

 4. เปนหลักยึดใหแกบุคคลเมื่อหนวยงานเผชิญกับสภาวะขับขัน เมื่อใดก็ตามที่หนวยงาน

ตองเผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยูรอด ภาวะผูนําของผูบริหารจะยิ่งมี

ความสําคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเชนน้ันผูบริหารจะตองเพิม่ความระมัดระวัง รอบคอบ  

ความเขมแข็ง และกลาตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพตาง ๆ ภายในหนวยงานที่ขาดประสิทธิภาพ

ตาง ๆ ใหรอดพนจากภาวะคับขันดังกลาว 

 สุพานี สฤษฎวานิช (2552, หนา 235) กลาววา ภาวะผูนํามีความสําคัญยิ่ง คือ ชวยใน 

การจัดการ ตัดสินใจ ตลอดจนปลุกเราอารมณและสรางแรงจูงใจใหแกผูตาม 

 นิติพล ภูตะโชติ (2556, หนา 232) ใหทัศนะวา ภาวะผูนํามีความสําคัญในดานอิทธิผล 

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร ความสําเร็จของงานทั้งหลายเกิดจาก 

การขับเคลื่อนและผลักดันของผูนําจนสามารถทําใหการทํางานตาง ๆ บรรลุเปาหมายตามที่องคกร

ตองการได 
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 จากความสาํคัญขางตนสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํามีความสําคัญตอองคกรสูง  

ชวยใหเกิดการตัดสิน สั่งการสรางแรงจูงใจ ไดอยางมีประสิทธิภาพและมีอิทธิผลอยางมาก 

ตอผูตาม ซึง่จะสงตอความอยูรอดและความสําเร็จตอองคกรได 

 องคประกอบของภาวะผูนํา 

 ไดมีนักวิชาการเสนอองคประกอบของภาวะผูนํา ดังน้ี 

 ประชุม โพธกิุล (2551) กลาววา องคประกอบของภาวะผูนํา ประกอบดวย ปจจัยสําคัญ  

4 ประการ คือ 

 1. ผูตาม บุคลากรแตละคนตองการแบบของผูนําตางกัน ตัวอยางเชน บุคลากรใหม

ตองการนิเทศมากกวาบคุคลทีม่ีประสบการณมาก บุคลากรที่มีเจตคติไมดีตองการวิธีการที่แตกตาง 

กวาบุคลากรที่มีแรงจูงใจสูง ผูนําตองรูจักบุคลากรของทาน จุดเร่ิมตนพื้นฐาน คือ ทานตอง 

ทําความเขาใจใหดีถึงธรรมชาติของมนุษย รูความตองการอารมณและแรงจูงใจ ทานตองรูจัก

บุคลากรของทานวา เขาเปนใคร เขารูอะไร เขาทําอะไรไดบาง เขามีคุณลักษณะอยางไร 

 2. ผูนํา ทานตองมีความเขาใจอยางแทจริงวา ทานเปนใคร ทานรูอะไร ทานสามารถ 

ทําอะไรได ผูที่ตัดสินความเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จอยูที่ผูตามมิใชผูนํา ถาผูตามไมไวเน้ือ 

เชื่อใจหรือไมมั่นใจในตัวผูนํา เขาก็จะไมมีแรงบันดาลใจ ถาทานตองการเปนผูนําที่ดีประสบ

ความสําเร็จทานตองมั่นใจ ในตัวผูตาม มิใชในตัวทานหรือหัวหนาของทาน เปนสิ่งสําคัญที่ทาน

ตองปฏิบัติ 

 3. การสื่อสาร ทานตองสื่อสาร 2 ทาง ใชภาษาทาทางใหมากขึน้ตัวอยาง เชน ทานตอง 

ทําเปนตัวอยาง ที่จะสื่อไปถึงบุคลากรของทาน ซึ่งทานอาจจะไมไดขอรองใหเขาปฏิบัติสิ่งหน่ึง 

สิ่งใด ซึ่งทานอาจจะไมคอยเต็มใจ ทานจะสื่ออะไร หรืออยางไรที่จะไมทําลายสัมพันธภาพ 

หรือสรางสัมพันธภาพระหวางทานกับคนของทาน 

 4. สถานการณ ทุกสถานการณแตกตางกัน สิ่งที่ทานทําในสถานการณหน่ึง อาจจะไม 

สามารถดําเนินการไดในอีกสถานการณหน่ึง ทานตองใชดุลยพินิจของทาน ในการตัดสินใจปฏิบัติ 

อยางดีที่สุด และสไตลของผูนําตองสอดคลองกับเหตุการณ ตัวอยางเชน ทานอาจจําเปนตอง 

เผชิญหนากับบุคลากรในพฤติกรรมไมเหมาะสม แตถาการเผชิญหนาชาหรือเร็วเกินไป รุนแรง  

หรือออนแอเกินไป อาจทําใหไมเกิดประสิทธิผลก็ได 

 มุกมณี มีโชคชูกุล (2555) ไดแบงองคประกอบออกเปน 5 ประการ คือ 

 1. ความสามารถในการชั้นนํา เพื่อใหผูตามใชความสามารถในการทํางานของกลุม 

ใหแสดงออกมาอยางเต็มที่และมีคณุภาพ 
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 2. ความสามารถในการใชแรงจูงใจบุคคลทุกคนในทุกระดับและในทุกสถานการณ 

เปนความสามารถในการเขาถึงและเขาใจบุคคล สามารถใชทฤษฏีการจูงใจ ลักษณะของระบบ 

การจูงใจชนิดของอิทธิพลการจูงใจกับแตละบุคคลไดอยางเหมาะสมในงานแตละงาน และแตละ

สถานการณซึ่งสงผลตอความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย 

 3. ความสามารถในการใชอํานาจใหเปนที่ยอมรับและเกิดประสิทธิผลในงานอยางสูงสุด 

 4. ความสามารถในการพจิารณาแกไขปญหาเฉพาะหนาตาง ๆ ใหผานพนลุลวงไปดวยดี 

พรอมกับปองกันปญหาที่อาจกอใหเกิดความเสียหายแกองคกรไมใหเกิดขึ้นได 

 5. ไมหยุดน่ิงทางความคิด มีแนวคดิสรางสรรค และสามารถปรับแนวคิดและวิสัยทัศน

ใหทันสมัย ปรับใชใหเขากับสถานการณตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วทันทวงที 

 จากองคประกอบขางตนสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําประกอบไปดวย ตัวผูนํา ผูตาม

สถานการณ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และผูนําสามารถใชความสามารถในการจูงใจ  

แกไขสถานการณที่เกิดขึ้นได และเปนที่ยอมรับของผูตาม 

 ทฤษฎีภาวะผูนํา 

 การศึกษาเกี่ยวกับผูนําต้ังแตยุคเร่ิมแรกจนถึงปจจุบันไดมีทฤษฎีเกิดขึ้นมากมาย  

แตละทฤษฎีก็เหมาะตามยคุสมัย เมื่อเวลาผานไปก็อาจลดความสําคัญลงไปบาง และเกิดทฤษฎ ี

ใหม ๆ ขึ้นมา หรือไมก็มีการศึกษาตอเน่ืองเกี่ยวพันกันมากขึ้น จึงทําใหทฤษฎีตาง ๆ ยังคงเปน

ประโยชนตอการศึกษาอยูเสมอ อาคม วัดไธสง (2547, หนา 43-44) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนํา ดังน้ี  

 ทฤษฎีผูนําท่ัวไป (Universalist theories of leadership) 

 ทฤษฎีผูนําทั่วไปหรือทฤษฎีสากล เปนทฤษฎีผูนําที่เกิดจากการศึกษาผูนําในระยะเร่ิมแรก 

เปนที่รูจักกันในวงการบริหารจัดการกรอบความคิดในการศึกษาอยูในรูปแบบที่ไมสลับซับซอน 

มีการศึกษาเฉพาะเจาะจง แตก็เปนประโยชนและเปนพืน้ฐานการศึกษาเวลาตอมา ประกอบดวย  

6 ทฤษฎี ดังตอไปน้ี 

 ทฤษฎีผูย่ิงใหญ (Great man theory) 

 การศึกษาเกี่ยวกับผูนําในยุคเร่ิมแรก เปนการศึกษาเนนที่ตัวผูนํา เพื่อตอบคําถาม  

วาคุณลักษณะพิเศษใดที่ทําใหคนกลายเปนผูนํา ซึ่งจะตองยอนกลับไปดูการศึกษาในสมัยกรีก 

และโรมันโบราณ ไดสรุปวา “ผูนําเปนมาโดยกําเนิด ไมสามารถสรางขึ้นมาได” อันเปนความเชื่อ

ของทฤษฎีผูยิ่งใหญ ที่เชื่อวา ผูนําจะตองเปนคนมีคุณลักษณะพิเศษที่ตางไปจากคนทั่วไป เขาเกิดมา

พรอมจะกาวขึ้นเปนผูนําถาสถานการณเหมาะสมผูนําเหลาน้ีเปนมาโดยสายเลือดและกรรมพันธุ  

คือ มีการถายทอดจากบรรพบุรุษไปสูลูกหลานการศึกษาผูนําตามทฤษฎี ผูยิ่งใหญ อาศัยการศึกษา

จากประวัติและบันทึกความทรงจําของผูนํา 
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 ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait theories) 

 การศึกษาผูนําตามแนวคุณลักษณะผูนํา ไดเปลี่ยนจากการศึกษาประวัติและบันทึก 

ความทรงจําของผูนําในอดีต หันมาศึกษาวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําโดยตรง ซึ่งเปนผลจาก

อิทธิพล ของนักจิตวิทยา กลุมพฤติกรรมที่เชื่อวาคุณลักษณะผูนําไมไดติดตัวมาแตกําเนิด  

แตสามารถเกิดขึ้นโดยการเรียนรูและประสบการณ จึงทําใหการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผูนําในชวงป 

ค.ศ. 1930-1950 หันมาคนหาคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูนํา วิธีการศึกษา เชน ความพยายาม 

แยกคุณลักษณะผูนําออกจากคนที่ไมใชผูนํา การคนหาคุณลักษณะที่ดีของผูนํา การเปรียบเทียบ 

ผูนําที่มีประสิทธิภาพกับผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ  

 สตอกดิลล (Stogdill, 1974 อางถึงใน อาคม วัดไธสง, 2547, หนา 44) ไดศึกษางานวิจัย

งานวิจัย 124 เร่ือง พบวา คุณลักษณะสําคัญของผูนํา ไดแก แข็งแรง รูปรางสูงใหญ บุคลิกดี ฉลาด  

มีความสามารถในการปรับตัว กลาหาญกระตือรือรน เชื่อมั่นในตนเอง อดทน ตองการความสําเร็จ

สมหวัง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีความสามารถในการติดตอประสานงาน และการปกครอง

บังคับบัญชา 

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 113-114) ไดกลาววา จากขอคนพบของตางประเทศ 

100 ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ แตสรุปผูนําในยุคปจจุบันที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดวย  

คุณลักษะตอไปน้ี 

 1. มีแรงขับสงู (Drive) หมายถึงคุณลักษณะที่ผูนําเปนผูที่มีความพยายามสูงในการทําให

งานบรรลุความสาํเร็จสูงสดุ มีความกระตือรือรน พยายามทํางานใหสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค  

มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีแรงขับ ตองการประสบผลสําเร็จ ซึ่งหมายถึงการเจริญเติบโตขององคกร 

 2. มีแรงจูงใจสูง (Leadership motivation) ผูนําที่ยิ่งใหญไมเพียงแตมีแรงขับเทาน้ัน 

แตมีแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จดวย 

 3. มีความสัตยซื่อ (Integrity) หมายถึง ผูที่มีคุณลักษณะที่กระทําตามที่ไดพูดไว  

รักษาคํามั่นสัญญา เพื่อใหผูอ่ืนเกิดความไววางใจ (Trust) ความซื่อสัตย (Honesty) ทําใหบุคคลอ่ืน

เชื่อถือ (Credibility) 

 4. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confident) หมายถึงผูที่มคีวามมั่นใจในตนเอง  

ชอบทํางานทีท่าทายความสามารถเชน เชื่อมั่นวาทํางานไดสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค ตัดสินใจได 

ในสภาพความไมแนนอนของสถานการณดวยความมั่นใจในตนเอง 

 5. มีความรูในดานธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึงผูนํามีความรูมาก 

ในเชิงธุรกิจ เชน อุตสาหกรรม การแขงขัน เทคโนโลยีตาง ๆ ผูนําที่แสวงหาความรูชอบการเรียนรู  

มีความเฉลียวฉลาด มีความกาวหนาในอาชีพสูงมีความเชี่ยวชาญในเร่ืองที่เกี่ยวของในการทํางาน 

ในองคกร 
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 ลูนิเบิรก และออนสเตน (Lunenburg & Ornstein, 2008, p. 118) กลาวถึงคุณลักษณะ  

ที่จะทําใหเกิดภาวะผูนําไดน้ันจะตองประกอบดวยลักษณะเดนใน 5 ประการ ตอไปน้ี 

 1. ดานศักยภาพ (Capacity) ผูนําจะตองมีศักยภาพในการทํางานสูง 

 2. ดานการประสบผลสําเร็จ (Achievement) ผูมีภาวะผูนําไดน้ันจะตองมีผลงาน 

เชิงประจักษ มีความสําเร็จในการดําเนินการงานเปนอยางดี 

 3. ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) ผูมีความรับผิดชอบสูงยอมจะเปนที่มา 

ของภาวะผูนําไดดี 

 4. ดานการมีสวนรวม (Participation) จะตองเขาไปมีสวนรวมในทุกดานกับองคกร 

หรือกลุมบุคคล 

 5. ดานสถานภาพ (Status) ผูที่จะมีภาวะผูนําตอผูอ่ืนไดน้ันจะตองมีสถานภาพที่มั่นคง

และนาเชื่อถือ 

 บราวน และมอนเบิรก (Brown & Monberg, 1980 อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2553,  

หนา 69) ไดพยายามคนหาถึงลักษณะรวมของภาวะผูนํา และไดสรุปถึงองคประกอบของภาวะผูนํา 

ในดานตาง ๆ ดังตารางตอไปน้ี 

 

ตารางที่ 1 องคประกอบของภาวะผูนําของบราวน และมอนเบิรก 

 

ประเภทลักษณะของผูนํา ประเด็นท่ีสนใจศึกษา 

1. บุคลิกลักษณะทางกายภาพ  

2. พื้นฐานทางสังคม  

3. บุคลิกลักษณะทางจิตใจและทักษะทางปญญา  

4. แรงจูงใจในการทํางาน  

5. การสังคม  

1. อาย ุความสูง รูปราง ลักษณะทางกายภาพ  

2. ภูมิลําเนา การศึกษา สถานภาพ  

3. ระดับเชาวปญญา ความเชื่อมั่น ความคิดริเร่ิม  

การเปดใจกวาง  

4. ความตองการประสบความสําเร็จ  

ความอุตสาหะ ความตองการอํานาจ  

5. ความสามารถในการเขาสังคม  

การเปนที่นิยม ทักษะในการศึกษา  

  

 ยุคล (Yukl, 1998 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2550, หนา 121) ไดสรุป คุณลักษณะ

สําคัญ อันไดแก คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ดานแรงจูงใจ และดานความสามารถที ่จําเปนตอ 

ความมีประสิทธิผลของผูบริหาร สรุปไดดังตารางตอไปน้ี  
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ตารางที่ 2 สรุปคุณลักษณะสาํคัญที่คาดวาทําใหผูนําที่มีประสิทธิผลของยุคล 

 

ดานบุคลิกภาพ (Personality) ดานแรงจูงใจ (Motivation) ดานความสามารถ (Ability) 

1. ความมีพลังสูง  

2. ความทนทานตอความเครียดสูง  

3. มีความมั่นใจตนเอง  

4. เชื่ออํานาจภายในตนเอง  

5. มีวุฒิภาวะดานอารมณ  

6. มีความสัตยซื่อถือคุณธรรม  

ยึดมั่นหลักการ 

1. มีแรงจูงใจดานอํานาจ 

ทาง สังคม  

2. มีความตองการมุง

ความสําเร็จ อยูในระดับสูง

ปานกลาง  

3. มีความตองการดานความรัก

ใครผูกพันในระดับตํ่า  

1. มีทักษะดานความสัมพันธ 

ระหวางบุคคล  

2. มีทักษะดานมโนทัศน  

3. มีทักษะดานเทคนิค  

4. มีทักษะในการเกลี้ยกลอม 

ชักชวน  

  

 จากการศึกษาคนควาพบวาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพในยุคปจจุบัน ประกอบดวย 

คุณลักษะตอไปน้ี มีแรงขับสูง มีแรงจูงใจสูง มีความสัตยซื่อ มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

มีความรับผิดชอบ มีความสามารถในการแกปญหา มีคุณธรรมจริยธรรม 

 ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral approach) 

 ในปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําสวนใหญไดเปลี่ยนความสนใจ 

จากทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะเปนทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม ซึ่งเนนศึกษาถึงสิ่งที่ผูนําพูด

และสิ่งที่ผูนําทํา โดยมุงหาแบบพฤติกรรมที่ดีที่สุดในการเปนผูนําที่มีประสิทธิผล แบบภาวะผูนํา 

(Leadership style) ในชวงเวลาน้ันหมายถึงการผสมกันของคุณลักษณะ ทักษะ และพฤติกรรมที่ผูนํา

ใชในการมีปฏิสัมพันธกับผูตาม พฤติกรรมทีม่ีการศึกษาและทําความเขาใจกันมากคือพฤติกรรม 

ที่มุงคนหรือมุงงาน โดยมองวาพฤติกรรมที่มุงคนจะทําใหผูรวมงานมีความสุขและทาํงานไดดี  

และมีประสิทธิภาพ แตถาเนนงานมากเกินไปผูรวมงานก็จะหาความสุขไดยาก ทฤษฎีในกลุมน้ี

ไดแก 1) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยไอโอวา 2) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมชิิแกน 

3) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และ 4) การศึกษาพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของ

เรดดิน (Reddin, 1970) 

 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยไอโอวา 

 การศึกษาภาวะผูนําของไอโอวา เปนความพยายามศึกษา แบบของพฤติกรรมผูนําที่มีผล

ตอกลุมหรือผูใตบังคับบัญชา นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยไอโอวาไดแบบภาวะผูนํา (Leadership style) 

จากผลที่มีตอเจตคติและประสิทธิผลของผูใตบังคับบัญชา ภาวะผูนําแบงออกเปน 3 ประเภท 

(Lunenburg & Ornstein, 2004, p. 125) ดังตอไปน้ี  
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 1. ภาวะผูนําแบบเผด็จการ (Authoritarian leadership) ผูนําเปนผูชี้นําอยางมากและ 

ไมยอมใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผูนําเปนผูจัดโครงสรางและจัดอันดับสถานการณของงาน

เสร็จสมบูรณไวใหผูบังคับบัญชา ผูนํามีอํานาจหนาที่และรับผิดชอบเต็มที่ต้ังแตเร่ิมตนไปจนถึง 

งานเสร็จ 

 2. ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership) ผูนําสงเสริมการตัดสินใจ 

แบบกลุม บอกกลาวใหผูใตบังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับสภาพที่มีผลกระทบตองานและ สงเสริมให

ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตาง ๆ 

 3. ภาวะผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leadership) ผูนําใหอิสระและสิทธิเสรีภาพ 

แกกลุมทั้งหมด และปลอยใหเปนเร่ืองของผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจแตละอยางดวยตนเอง  

ที่จริงแลวผูนําไมไดใชภาวะผูนําเลย 

 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 

 การศึกษาพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State University)  

ซึ่งนําโดย เฮลพิน และวินเนอร (Halpin & Winer, 1957 cited in Hoy & Miskel, 2001) ไดศึกษา

พฤติกรรมผูนําใน 2 มิติ ไดแก 

 1. พฤติกรรมมุงสรางโครงสรางหรือมุงงาน (Initiating structure) คือพฤติกรรมที่ผูนํา 

จัดโครงสรางและขอบเขตงานของตนเองและผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 

ไดแก 

   1.1 การมอบหมายงาน 

  1.2 การจัดทํามาตรฐานงาน 

   1.3 การประเมินการปฏิบัติงาน 

         1.4 การเสาะหาวิธีการทํางานและแกไขปญหาทีดี่ 

 2. พฤติกรรมมุงสรางนํ้าใจหรือมุงคน (Consideration) เปนพฤติกรรมผูนําที่แสดง 

ความเปนเพื่อน สนับสนุน และสนใจในความเปนอยูและสวัสดิการตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา

รวมทั้ง การยอมรับ รับฟงปญหาและขอเสนอแนะตาง ๆ ใหคําปรึกษา และปฏิบัติตอ

ผูใตบังคับบัญชาทุกคนเหมือนกัน 

 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  

 ลูซเซอร และอูซวั (Lussier & Auchua, 2004) ไดทําการศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผูนํา

หรือผูจัดการที่มีผูใตบังคับบัญชา โดยสามารถแบงพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 ประเภท ไดแก  

 1. พฤติกรรมมุงคนหรือพนักงาน (Employee center supervisors หรือ human relation 

oriented) ผูนําจะพยายามจัดสภาพแวดลอมของการทํางานใหสงเสริมและสนับสนุนใหลูกนอง 
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มีความพอใจ ผูนําจะพยายามมอบหมายงานใหกับลูกนอง โดยพยายามเขาถึงจิตใจของลูกนอง 

และทําตัวเปนผูคอยชวยเหลือและใหความสนับสนุนแกผูใตบังคับบัญชา  

 2. พฤติกรรมมุงผลผลิตหรือเนนงาน (Production center supervisors หรือ task-oriented) 

ผูนําจะวางแผนตัดสินใจ มอบหมายงาน กํากับ ควบคุมกิจกรรมและการกระทําของลูกนอง 

อยางใกลชิด โดยเปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวมในการตัดสินใจนอยมาก 

 การศึกษาพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของเรดดิน  

 เรดดิน (Reddin, 1970) ไดผสมผสานแบบของพฤติกรรมผูนําของ 2 มิติ (มิติมุงกิจสัมพันธ 

และมิติมุงมิตรสัมพันธ) แลวกําหนดออกเปน 4 ดาน คือ 1) แบบบูรณาการ (Integrated) เมื่อผูบริหาร 

เนนความสนใจทั้งดานกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ 2) แบบแบงแยก (Separated) เมื่อผูบริหารไมได

เนนทั้งดานกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ 3) แบบอุทศิตน (Dedicated) เมื่อผูบริหารเนนความสนใจ

เฉพาะกิจสัมพันธ โดยไมคํานึงถึงดานมิตรสัมพันธ และ 4) แบบสัมพันธภาพ (Related) เมื่อผูบริหาร 

เนนความสนใจเฉพาะมิตรสัมพันธ โดยไมสนใจกิจสัมพันธ เรดดินไดเนนวาพฤติกรรมของผูนํา 

จะมีประสิทธิผลหรือไมมีประสิทธิผลน้ันขึ้นอยูกับสถานการณ และในแตละสถานการณน้ัน 

มีองคประกอบที่สําคัญอยู 5 ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญาขององคกร ผูบังคับบัญชา (ผูนํา)  

เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา (พนักงานหรือผูตาม) 

 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ (Situational leadership theory)  

 สถานการณเปนสวนประกอบสําคัญที่สุด เพราะประกอบดวยตัวแปรตาง ๆ มากที่สุด 

และมักจะเปนตัวแปรอิสระที่ไมสามารถควบคุมได ภาวะผูนําตามสถานการณ หมายถึง กระบวนการ

ใชอิทธิพลของผูนํา เพื่อใหผูรวมงานปฏิบัติงานไดเปาหมายตามที่ตองการโดยผูนํา ปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมในการบริหารใหเหมาะสมกับบุคคลหรือกลุมบุคคลและสถานการณแวดลอมอ่ืน ๆ 

ในขณะน้ัน ทฤษฎีน้ีมีสวนประกอบพื้นฐาน 3 สวน คือ สถานการณ (Situation) กลุมคน (Group) 

และคานิยมสวนตัวของ ลักษณะสําคัญของทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณมีดังน้ี  

 1. ภาวะผูนําเชิงตอเน่ือง แทนแนนบอม และชมิดท (Tannenbaum & Schmidt, 1973,  

pp. 162-164) เปนนักทฤษฎีซึ่งชี้ใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการเลือกแบบของการเปนผูนํา 

ไดแก 1) แรงกดดันทางผูบริหาร 2) แรงกดดันทางผูใตบังคับบัญชา 3) แรงกดดันทางสถานการณ 

ตามทัศนะของ แทนแนนบอม และชมิดท ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดตองเปนผูนําที่มี 

ความยืดหยุน สามารถเลือกใชแบบภาวะผูนําอยางใดอยางหน่ึงใหเหมาะสมกับสถานการณ 

ที่เผชิญอยู  
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 2. ภาวะผูนําตามแบบจําลองของ ฟดเลอร (1967 อางถึงใน เนตรพัณณา ยาวิราช, 2552, 

หนา 127-128) ฟดเลอรไดสรางแบบจําลองความเปนผูนําตามสถานการณที่ชี้ใหเห็นถึงปจจัย

สถานการณ 3 อยาง ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของผูนํา คือ 

  2.1 ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader member relations) หมายถึง ระดับของ 

การที่ผูนําไดรับการสนับสนุน ความจงรักภักดีและศรัทธา มิติดานน้ีสําคัญที่สุด เพราะถาความสัมพันธ 

ระหวางผูนํากับสมาชิกดี ก็จะทําใหสมาชิกชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุ วัตถุประสงคของผูนํา 

  2.2 โครงสรางของงาน (Task structure) โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจน

เกี่ยวกับงานของผูนํา แบงเปน 4 ดาน คือ  

   2.2.1 ความชัดเจนของเปาหมาย  

   2.2.2 จํานวนวิธีที่ใชปฏิบัติงาน  

   2.2.3 ความเฉพาะเจาะจงในการแกปญหา  

   2.2.4 ความสามารถในการตรวจสอบการตัดสินใจ  

  2.3 อํานาจในตําแหนงหนาที่ (Position power) หมายถึง อํานาจจากตําแหนงหนาที่ 

ที่ผูนําจะสามารถใหรางวัลหรือลงโทษผูใตบังคับบัญชา  

 3. ภาวะผูนําตามทฤษฎีวงจรชีวิต (A life cycle theory of leadership) เฮอรเซย และแบลนชารด 

(Hersey & Blanchard, 1991 อางถึงใน สุพานี สฤษฎวานิช, 2552, หนา 247) ใหทศันะวารูปแบบ

ภาวะผูนําที่เหมาะสมน้ัน จะตองมีความสัมพันธสอดคลองกับความพรอมของผูใตบังคับบัญชาดวย 

ผูนําจะเปลี่ยนแบบของตนไป ตามเงื่อนไขหรือสถานการณของผูใตบังคับบัญชา เฮอรเซยและ 

เเบลนชารด เชื่อวาความสัมพันธ ของ ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาทําใหเกิดพฤติกรรมผูนําขึ้น  

4 แบบ ซึ่งประกอบดวย แบบการมอบหมาย (Delegation) แบบมีสวนรวม (Participating)  

แบบการแนะ (Selling) และแบบสั่งการ (Telling) สําหรับสถานการณใหดูที่วุฒิภาวะของบุคคล

หรือกลุม 

 4. ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path goal theory) ของ เฮาส (House, 1971, pp. 321-338) 

ทฤษฎีน้ีอธิบายใหทราบวา ผูนํามีอิทธิพลตอการรับรูหรือความนึกคิดของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ

เปาหมายของงาน เปาหมายสวนตัว และวิถีทางที่จะบรรลุเปาหมายน้ัน ๆ ผูนําที่มีประสิทธิผล  

ตามแนวทฤษฎีน้ี จึงพิจารณาจากสภาพทางจิตวิทยาของผูใตบังคับบัญชา มิใชพิจารณาจาก

ความสาํเร็จในการทํางานน้ัน ดังน้ันผูนําที่มีประสิทธิผลก็คือ ผูนําที่เพิ่มพูนการยอมรับ 

ความพึงพอใจ การยกระดับแรงจูงใจใหแกผูใตบังคับบัญชาหลักสําคัญของทฤษฎีน้ี คือ  

มุงใหผูบริหารมีพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงกระตุน จูงใจผูใตบังคับบัญชา โดยวิธีวางแนวทาง 
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ใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสไดรับสัมฤทธิผลตามเปาหมายตาง ๆ ทั้งขององคกร และของผูนํา 

ไปพรอม ๆ กัน ทฤษฎีน้ีไดแยกแบบของผูนําที่สําคัญออกเปน 4 แบบ คือ  

  4.1 ผูนําแบบเขมงวดแข็งกราว (Directive leadership)  

  4.2 ผูนําแบบชวยเหลือสนับสนุน (Supportive leadership)  

  4.3 ผูนําแบบใหเขามามีสวนรวม (Participative leadership)  

  4.4 ผูนําแบบมุง ทํางานใหสัมฤทธิ์ผล (Achievement oriented leadership) 

 พงษเทพ สุขทนารักษ (2551) ไดแบงองคประกอบของภาวะผูนําทางการบริหารการศึกษา 

เปน 3 ขอ ดังน้ี 

 1. ผูนํา หมายถึง ผูซึ่งมีอํานาจบางอยางเหนือผูอยูใตบังคับบัญชา คนที่เปนผูนํามีชื่อเรียก

ตาง ๆ เชน กษัตริย ประธานาธิบดี นายกรัฐมนตรี ประธาน ผูบังคับบัญชา เจานาย เปนตน ผูนํา 

บางคนมีบทบาทที่จะบริหารองคกรแตบางคนอาจเปนเพียงสัญลักษณขององคกรเทาน้ัน สําหรับ

ผูนําทางการบริหารการศึกษาอาจหมายถึง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา รองอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่ ผูอํานวยการรองผูอํานวยการโรงเรียน วิทยาลัย สถาบัน อธิการบดี หัวหนา 

กลุมสาระ หัวหนางาน เปนตน ซึ่งบุคคลที่เปนผูนําดังที่กลาวมานอกจากจะไดมีอํานาจตามกฎหมาย

แลวยังตองอาศัยอํานาจบารมีอํานาจเชี่ยวชาญ อํานาจอางอิง จึงจะสามารถบริหารจัดการในหนาที่

ของตนเอง ตามบทบาทเฉพาะที่กําหนดไวในแตละหนาที่โดยใชความสามารถทั้งศาสตรและศิลป 

ที่จะจูงใจคนในหนวยงานใหกระทําตามที่ตนตองการเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคกรซึ่งตองอาศัย

การมีภาวะผูนําในทุกๆสวน 

 2. ผูตาม หมายถึง ผูที่อยูในหนวยงานที่มีบทบาทเปนลูกนอง หรือผูใตบังคับบัญชา  

มีหนาที่กระทําตามคําสั่ง หรือการมอบหมายงานจากผูนํา ซึ่งผูตามมีอยู 4 ประเภท คือ 

  R1 ไมมีความสามารถและไมมีความเต็มใจหรือไมมั่นใจ 

  R2 ไมมีความสามารถแตมีความเต็มใจหรือมีความมั่นใจ 

  R3 มีความสามารถแตไมมีความมั่นใจหรือไมมั่นใจ 

  R4 มีความสามารถและมีความเต็มใจหรือมีความมั่นใจ 

 3. สถานการณ หมายถึง เหตุการณ เวลา ชวงเวลา กําหนดการ สถานที่ โอกาส สภาวะ

ของการทํางานน้ัน ๆ เชน กอนเปดภาคเรียนจะมีการประชุมครู อบรม และชี้แจงการปฏิบัติงาน 

กอนจัดโครงการใด ๆ ก็จะมีคําสั่งในคําสัง่จะกําหนดบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการอยางชัดเจน 

และทําความเขาใจกอนปฏิบัติงานจริง ดังน้ันผูบริหารจะบริหารงานใด ๆ ตองคํานึงถึงเหตุการณ 

สถานการณ ใหเกิดความเหมาะสมกับสถานการณน้ัน ๆ 

 ซึ่งแบบผูนําตาง ๆ ผูบริหารสามารถใชไดหลาย ๆ แบบ ทั้งน้ีขึ้นอยูกับปจจัยทางสถานการณ 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนแปลง (Transactional leadership and 

transformational leadership)  

 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ แบส (Bass, 1985 อางถึงใน 

สัมมา รธนิธย, 2553, หนา 43-44) ไดนําเสนอภาวะผูนํา 2 แบบ คือ 1) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

และ 2) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีลักษณะเปนพลวัต (Dynamic) ที่มีความตอเน่ืองกัน  

ตามรูปแบบผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความตอเน่ืองจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน โดยผูนําจะใช

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแลง เพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตอเน่ืองจากภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน ซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตองการระหวางกันเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม ภาวะผูนํา 

ทั้งสองประเภทน้ีผูนําคนเดียวกันอาจใชประสบการณที่แตกตางกันในเวลาที่ตางกัน ซึ่งแบส 

วินิจฉัยวาความเปนผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถสงผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นตํ่ากวา  

สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชวยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกวา ซึ่งทางดานของ 

มอสเลย, เพททรี, และเม็กกินสัน (Mosley, Pietri, & Megginson, 1996, p. 412) ไดนําเสนอ 

ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ดังตาราง 

 

ตารางที่ 3 ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

 

ความแตกตาง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

- คุณลักษณะ 

 

 

 

- แรงจูงใจ 

- อํานาจ 

- จุดเนน 

- ผูนํา 

 

 

 

 

- มุงกระบวนการแลกเปลี่ยน

ความคิดเปนแบบคอยพัฒนา 

อยูภายใตโครงการที่เปน 

การตอบสนอง (Reactive) 

- รางวัล (ภายนอก) 

- ประเพณีปฏิบัติ 

- ผลที่ได 

-เนนในกิจกรรม ชี้บทบาท

ชัดเจน ตระหนักใน 

ความตองการ จัดการ 

แบบวางเฉย 

 

- มุงความสัมพันธ ความคิดเปน 

แบบเปลี่ยนแปลงสิ้นเชิง เกิดขึ้นจาก

วิกฤตการณ เปนลักษณะการริเร่ิม

(Proactive) 

- การเห็นคุณคา (ภายใน) 

- ความมีบุคลิกภาพพิเศษ 

วิสัยทัศน 

- เปนที่ปรึกษา ผูฝกสอน และครู 

มีการกระจายอํานาจใหแตละบุคคล

ใหมีอํานาจตัดสินใจเปนผูนําที่ดี  

ไมเปนทางการเขาถึงไดงาย  

เปนตัวอยางของคุณธรรม 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
 

ความแตกตาง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

- ผูใตบังคับบัญชา 

 

 

- ผลที่ได 

- แสวงหาความมั่นคง ความ

ตองการไดรับการตอบสนอง

แยกองคกรออกจากปจเจกบุคคล 

- ทํางานตามที่คาดหวัง 

- ละเวนประโยชนสวนตัว  

เพื่อองคกร ทํางานมากกวา 

ที่คาดหวัง 

- กาวกระโดดในการทํางาน 

 

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 132) ไดกลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ บุคคลที่มี

ความพยายามในการที่จะปรับปรุงสภาพขององคกรใหดีขึ้น การเปลี่ยนแปลงอาจเกิดจากผูบริหาร

กําหนดเองหรือเกิดจากการจางบุคคลภายนอกมาเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ทักษะที่สําคัญของผูนํา

การเปลี่ยนแปลงคือ ความสามารถในการพิจารณาวาควรเปลี่ยนแปลงอยางไร และผูนําควรมทีักษะ

ในการนําควรมีทกัษะในการนําไปสูการเปลีย่นแปลงไดเปนผลสําเร็จ 

 จากที่กลาวมาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเปนภาวะผูนําขั้นตนในการบริหารงาน

ผูใตบังคับบัญชา เปนรูปแบบที่ไมตอเน่ืองและสงผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นตํ่ากวา 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช  

 ความหมายของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

 พิชาวีร เมฆขยาย (2550, หนา 21) นิยามของภาวะผูนําแบบผูรับใชไววา เปนพฤติกรรม

การรับใชเพื่อนรวมงานหรือผูตามกอนตน เพื่อสนองตอบความตองการของบุคคลเหลาน้ันโดยใช

อํานาจทางศีลธรรมกระตุนใหเกิดการรวมมือรวมใจ ความไววางใจซึ่งกันและกัน รวมถึงการมอบ

อํานาจแกบุคคลเหลาน้ัน เพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายรวมกันของกลุม 

 สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หนา 27) กลาววาพฤติกรรมการใหบริการ

เพื่อนรวมงานเพื่อสนองตอบความตองการของเพื่อนรวมงาน โดยใชอํานาจทางศลีธรรมกระตุน 

ใหเกิดความรวมมือรวมใจ ความไววางใจซึ่งกันและกัน และมอบอํานาจแกเพื่อนรวมงาน 

เพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายรวมกันของกลุม 

 เพจ และวอง (Page & Wong, 2009 อางถึงใน สมุทร ชาํนาญ, 2554 ข, หนา 197)  

ใหความหมายวา ภาวะผูนําแบบผูรับใช หมายถึง การรับใชเปนอันดับแรก และการกระตุน 
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สัมพันธภาพที่ดีโดยการสรางบรรยากาศความนับถือ และการใหศักด์ิศรี การสรางกลุมและทีม  

และการฟงเพื่อนรวมงานและพนักงาน 

 อูทรี (Autry, 2009 อางถึงใน สมุทร ชาํนาญ, 2554 ข, หนา 197) ใหความหมายวา  

ภาวะผูนําแบบผูรับใช หมายถึง การรับใชเปนอันดับแรก และการกระตุนสัมพันธภาพที่ดี 

โดยการสรางบรรยากาศความนับถือ และการใหศักด์ิศรี การสรางกลุมและทีม และการฟง 

เพื่อนรวมงานและพนักงาน 

 ดาฟท (Daft, 2002, p. 214) ใหความหมายวา ภาวะผูนําแบบผูรับใช หมายถึง  

ผูนําที่สามารถมองขามประโยชนสวนตนเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ผูตามตองการ มีพฤติกรรม 

ที่คอยชวยเหลือผูอ่ืนใหพัฒนาและเกิดความเจริญงอกงามตลอดจนการใหโอกาสผูอ่ืนไดเกิด 

ความเจริญกาวหนา จุดมุงหมายสําคัญของภาวะผูนําแบบผูรับใชคือการชวยใหบุคคลอ่ืนประสบ

ความสําเร็จ 

 สรุปไดวา ภาวะผูนําแบบผูรับใช หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของการใหความชวยเหลือ

เพื่อนรวมงานและผูตามกอนเปนอันดับแรก ไมเห็นแกประโยชนสวนตน คอยชวยใหผูอ่ืน 

เกิดการพัฒนานําไปสูความเจริญงอกงาม รวมทั้งใหโอกาสแกผูอ่ืนไดประสบความสาํเร็จ 

และเจริญกาวหนาตอไป 

 กระบวนทัศนเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบผูรับใช 

 ปจจุบันความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามเปลี่ยนแปลงไปมาก

จากในอดีต การบริหารงานที่เนนการควบคุมกลายมาเปนการมอบหมายอํานาจ การแขงขันกลายเปน 

การใหความรวมมือ การเนนรางวัลที่เปนวัตถุสิ่งของกลายเปนการรักษาสัมพันธภาพที่ดี 

กับผูใตบังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเหลาน้ีชี้ใหเห็นถึงสัจธรรมที่วาทุกสิ่งในโลกยอมมี 

การเปลี่ยนแปลง คําถามที่เกิดตามมาก็คือผูนําควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรือแสดง 

ความรับผิดชอบตอผูตามมากนอยเพียงใด ผูนําควรมีพฤติกรรมเพียงแคควบคุมใหผูตามทํางาน 

เพื่อบรรลุความตองของหนวยงานใหคาจางเงินเดือนอยางยุติธรรมหรือสงเสริมใหผูตาม

เจริญเติบโตอยางสรางสรรคและกาวหนาในหนาที่การงานอยางที่บุคคลพึงจะไดรับ หากผูนํากีดกัน

ไมใหผูตามกาวหนาหรือเจริญเติบโตในหนาที่การงานทั้ง ๆ ที่เขามีศักยภาพ ก็จะถือวาเปนสิ่งที่ 

ไมถูกตองตามทาํนองคลองธรรม ดังน้ันผูนําที่ดีที่จะตองขจัดกฎเกณฑ ขอจํากัดแลการควบคุม

ที่มากเกินไปออกจากผูตามเพื่อที่จะทําใหพวกเขาเกดิความรับผิดชอบในการทํางานมากที่สุดเทาที่

จะทําได และสามารถพัฒนาความคิดสรางสรรคที่พวกเขามีอยู ใหเกิดขึ้นอยางไมมีจํากัด  

  แนวคิดเกี่ยวกับผูนําในปจจุบันจึงเนนไปที่ผูนําที่มีคุณธรรมซึ่งสนับสนุนใหผูตาม

สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองใหเปนผูนําไดมากกวาที่จะใชตําแหนงเพื่อการควบคุมหรือจํากัด  
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ความสามารถของผูตาม ผูนําในอดีตจะรับผิดชอบตอความสําเร็จขององคกร โดยการควบคุม 

การทาํงานของผูตามอยางใกลชิด หากมองในแงการควบคุมผูตามแลว ดาฟท (Daft, 2005 อางถึงใน 

สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หนา 27) ไดแยกประเภทผูนําออกเปน 4 รูปแบบ

ดังตอไปน้ี  

 1. ผูนําแบบเผด็จการ (Authoritarian management) ผูนําแบบน้ีจะเนนการสั่งการ 

และควบคุมผูตามอยางใกลชิด ทําใหผูตามไมกระตือรือรน เฉื่อยชา ไมคาดหวังเกี่ยวกับตนเอง  

แตจะทํางานตามคําสั่งที่ไดรับมอบหมายเทาน้ัน  

 2. ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative management) ผูนําแบบน้ีจะพยายามทําใหผูตาม 

มีสวนรวมในการตัดสินใจและทําใหผูตามมีความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น  

 3. ผูนําแบบผูพิทักษ (Stewardship) ผูนําแบบน้ีจะเร่ิมเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นของ

ตนเองที่เคยเนนการควบคุมผูตามเปนการมอบหมายความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ไปสูผูตาม

มากขึ้น  

 4. ผูนําแบบผูรับใช (Servant leadership) เปนผูนําที่เกิดภายหลังผูนําแบบผูพิทักษ  

ผูนําแบบน้ีจะเลิกควบคุมแตจะเลือกรับใชผูตามแทน  

 แนวคิดผูนําแบบผูรับใชเร่ิมนํามาใชในป ค.ศ. 1970 โดย กรีนลีฟ (Greenleaf, 1977)  

ไดศึกษารูปแบบผูนําแบบผูรับใชขึ้นมา ซึ่งมีแรงบันดาลใจจากบทประพันธของเฮอรแมน 

(Herman) เร่ือง “การเดินทางสูตะวันออก” (Journey to the East) พระเอกของเร่ืองคือ ลโีอ (Leo) 

คนรับใชในกลุมที่แสดงตนวาเปนบุคคลที่ตํ่าตอยที่สุดแตมีนํ้าใจและใหกําลังใจคณะผูเดินทางดวย

การรองเพลงกลอมเพื่อใหการเดินทางเปนไปอยางราบร่ืน ทุกอยางเปนไปดวยดีจนกระทั่งลีโอ 

ไดหายไป ทําใหคณะผูเดินทางเกิดความระส่ําระสาย หลายปตอมาหลังจากการเดินทางสิ้นสุดลง  

ผูเลาเร่ืองซึ่งเปนสมาชิกคนหน่ึงของคณะเดินทางมีโอกาสไปยังสํานักงานใหญของบริษัทที่ให 

การสนับสนุนการเดินทางในคร้ังน้ันไดพบกับลีโอซึ่งมีตําแหนงเปนถึงประธานบริษัท สถานภาพ 

ที่ แทจริงของเขาคือผูนําที่ยิ่งใหญไมใชผูรับใชที่ตํ่าตอยอยางที่ผูอ่ืนคิด เร่ืองราวของลีโอทําให 

กรีนลีฟประทับใจและคิดวาในโลกของความเปนจริงผูนําแบบน้ีนาจะมีตัวตนจริง  

 ยูคล (Yukl, 2002  อางถึงใน สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หนา 28)  

ไดกลาวถึงความรับผิดชอบพื้นฐานของผูนําแบบผูรับใชอันแสดงถึงความมีจริยธรรม คือ  

การใหบริการแกผูตาม ซึ่งหมายถึง การบํารุง ทะนุถนอม ปกปอง และใหอํานาจแกผูตาม ผูนํา 

แบบน้ีจะสนองความตองการของผูตามและชวยเหลือผูตามใหมีความสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึ้น 

และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนทํามากขึ้น ผูนําแบบน้ีจะพยายามเขาใจผูตาม รับฟงผูตาม 

ปรารถนาที่จะมีสวนรวมในความเจ็บปวดและปญหาของผูตาม ผูนําจะมีความยุติธรรมและปฏิบัติ 
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ตอทุกคนอยางเทาเทียมกนั ผูที่ดอยกวาจะตองไดรับการดูแล ผูนําตองมอบอํานาจและเชื่อถือ 

ในตัวผูตาม ผูตามจะตองเตรียมตนเองใหพรอมเพื่อที่จะนําและควรรับโอกาสเมื่อถูกเสนอทํา 

 กรีนลีฟ (Greenleaf, 1977 อางถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หนา 28) 

ใชเวลาหลายปในการพิจารณาไตรตรองถึงประสบการณในเร่ือง บทบาทของผูนํา กรีนลีฟไดเขียน

มโนทัศนของผูนําแบบผูรับใชทานเชื่อวาผูนําตองเปนผูรับใชกอน ซึ่งเร่ิมจากความรูสึกที่เปนไป

ตามธรรมชาติทีบุ่คคลตองการที่จะรับใชผูอ่ืน การเลือกในระดับจิตสํานึกจะเปนแรงบันดาลใจ 

ในการนําไปสูความเปนผูนําแบบผูรับใชซึ่งจะแตกตางอยางชัดเจนกับผูที่ตองการเปนผูนํากอน 

กลาวคือ ผูนําเกิดจากแรงขับของความตองการอํานาจและการครอบครอง ผูนําแบบน้ีการรับใชจะ

เปนตัวเลือกทาย ๆ ผูนําแบบมีอํานาจและผูนําแบบผูรับใชจึงมีความแตกตางแบบ 2 ขั้ว อันเปน

ความผสมผสานที่หลากหลายของธรรมชาติมนุษย แตกตางโดยการดูแลรับใชโดยการเปนผูรับใช

กอน เพื่อรับใชความตองการตามลําดับสําคัญของความตองการของมนุษย การทดสอบที่ดีและยาก

สําหรับผูบริหาร คือ ความพรอมที่จะรับใชความตองการของผูอ่ืนกอนความตองการของตนเอง  

 ผูนําแบบผูรับใชพรอมจะอุทิศตนเพื่อพัฒนาคนดวยการรับฟงความคิดเห็นและ 

ใหการยอมรับผูอ่ืน ยอมรับความคิดเห็นและใหเกียรติผูอ่ืน เขาจะพยายามตอบสนองความตองการ

ของผูอ่ืนอยางเต็มความสามารถและจะไมบังคับใหผูอ่ืนทําตามความตองการของตน ผูนําแบบผูรับ

ใชจะรักษาคําพูด ซื่อสัตยตอบุคคลอ่ืน ดูแลแตไมควบคุมผูอ่ืน จะกระจายขอมูลขาวสารทีเ่กดิขึ้น

ใหแกผูตาม ไมวาขาวสารน้ันจะดีหรือเลว จะตัดสินใจบนพื้นฐานของผลประโยชนของกลุม

มากกวาผลประโยชน สวนตัว ความเชื่อถือในตัวผูนําจะเกิดขึ้นจากการที่เขาใหความเชื่อถือบุคคล

อ่ืนและเปดโอกาสให บุคคลอ่ืนตัดสินใจดวยตัวเอง  

 ผูนําแบบผูรับใชจะสงเสริมและชวยเหลือผูอ่ืน เพื่อคนพบพลังความสามารถในตนเอง

เพื่อที่จะรับผิดชอบในงานที่พวกเขาทําอยางเต็มที่ ผูนําแบบผูรับใชจะเปนคนเปดเผยและปรารถนา

ที่จะรับรูถึงปญหาและความเจ็บปวดของผูอ่ืน เขาจะทําตัวใกลชิดและเห็นอกเห็นใจผูตาม ดาฟท 

(Daft, 2005 อางถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หนา 29) กลาววา บทบาท 

ที่ผูนําตองแสดงในองคกรแหงการเรียนรูก็คือ การสรางวิสัยทัศนรวมกันของบุคลากร การออกแบบ

โครงสรางองคกรและการแสดงบทบาทเปนผูนําแบบผูรับใชการเปนผูนําแบบผูรับใชน้ันจะตอง

เรียนรูที่จะคิดในรูปแบบของการควบคุมรวม ซึ่งก็คือการหาขอตกลงระหวางผูนําและผูตาม  

ผูนําแบบผูรับใชจะสรางความสัมพันธกบัผูตามบนพื้นฐานของความคิด วัฒนธรรมที่เปนอันหน่ึง

อันเดียวกัน เพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรในองคกรแหงการเรียนรู ผูนําจะชวยใหบุคลากร 

เห็นภาพรวมขององคกรทั้งหมด สงเสริมการทํางานเปนทีม ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงและเพิ่มความสามารถ 

ของบุคลากรเพื่อการเปลี่ยนแปลงองคกรในอนาคต  
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 ลักษณะสําคัญของภาวะผูนําแบบผูรับใชคือ การเร่ิมตนจากความรูสึกโดยแทจริง 

ที่ตองการรับใชผูอ่ืนกอน จากน้ันจิตสํานึก (Conscious) จะบันดาลใจใหบุคคลน้ันเกิดความตองการ 

ที่จะนําผลลัพธที่เกิดการรับใชกอน คือ การแนใจวาความตองการสูงสุดของผูอ่ืนไดรับ 

การตอบสนองแลว สิ่งที่จะชี้วัดวาบุคคลน้ันเปนผูนําที่มีประสิทธิผลหรือไมน้ัน เห็นไดจากการที่

ผูอ่ืนซึ่งบุคคลน้ันไดรับใชทํางานไดดีขึ้นทั้งสุขภาพกายและใจ (healthier) เฉลียวฉลาดขึ้น (Wiser) 

เปนอิสระมากขึ้น (Freer) นําตนเองไดมากขึ้น (More autonomous) และมีการรับใชผูอ่ืนมากขึ้น 

 ภาวะผูนําแบบผูรับใชอาจจําแนกอยูในกลุมของแนวคิดภาวะผูนําทางจริยธรรม (Ethical 

leadership) โดยการรับใชผูตามเปนความรับผิดชอบตามธรรมชาติของผูนําและเปนสิ่งจําเปนของ 

ภาวะผูนําทางจริยธรรม การรับใชในที่น้ีหมายรวมถึง การทํานุบํารุง (Nurturing) การปกปอง 

(Defending) และการมอบอํานาจแกผูตาม ผูนําแบบผูรับใชตองใสใจความตองการของผูตาม  

และชวย ใหผูตามทํางานไดดีขึ้น เฉลียวฉลาดขึ้น และเต็มใจยอมรับในความรับผิดชอบมากขึ้น  

ผูนําเพียงแตเขาใจผูตามและตอบสนองสิ่งที่ผูตามตองการผูนําตองยืนยันในสิ่งที่ดีและสิ่งที่ถูกตอง 

รวมทั้งผูนําตองมอบอํานาจแกผูตาม และผูนําตองมีความสุจริต (Honest) และเปดเผย (Open) 

กระทําในสิ่งที่สอดคลองกับคานิยม และแสดงความไววางใจในตัวผูตาม แลวผูนําจึงจะไดรับ 

ความไววางใจจากผูตามกลับมา (Yukl, 2002 อางถึงใน สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 

2553, หนา 30)  

  ทางดานศูนยภาวะผูนําแบบผูรับใชของ กรีนลีฟ (Greenleaf, 2004 อางถึงใน สัมฤทธิ์  

กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หนา 31) ระบุวาภาวะผูนําแบบผูรับใชมีคานิยมที่สําคัญ  

5 ประการ อันไดแก  

 1. ผูนําตระหนักวาสังคมที่ดีจะเกิดขึ้นเมื่อผูที่มีความสามารถมากกวารับใชผูที่มี

ความสามารถนอยกวาอยางไมมีเงื่อนไข กลาวคือ ผูนําจะรักและรับใชผูอ่ืน ผูนําจะตองการรับใช

เพื่อใหชีวิตของผูอ่ืนเจริญงอกงาม  

 2. ผูนําตระหนักวาคนทุกคนตองการเปนคนสําคัญและมีความหมาย ผูนําจะใชการชักชวน 

ใหสรางความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันและจิตสํานึกของชุมชนแทนการบีบบังคับดวยการใชกําลัง

หรือการควบคุมและบงการ 

 3. การใหคุณคากับอิสรภาพและศักด์ิศรีของบุคคล ผูนําจะใชการชักชวนใหสราง 

ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันและจิตสาํนึกของชุมชนแทนการบีบบังคับดวยการใชกําลังหรือ 

การควบคุม บงการ 
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 4. การเชื่อในพรสวรรคความสามารถพิเศษ และความสามารถของแตละบุคคล  

ผูนําจะแสวงหาวิธีการพัฒนาพรสวรรคของผูอ่ืน ชื่นชมจุดเดน และมอบอํานาจแกผูอ่ืนในการใช

พรสวรรคของบุคคลเหลาน้ันอยางเต็มที่  

 5. การสรางความเจริญงอกงามแกผูอ่ืนและตนเองใหเกิดขึ้นทุกดาน ผูนําจะเห็นคุณคา

ของการเยียวยาและการเรียนรูวาเปรียบเทียบและการเรียนรูวาเปรียบเสมือนพรสวรรคที่มีประโยชน

และจําเปนตอมวลมนุษย  

 ความสําคัญของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ภาวะผูนําแบบผูรับใชเปนกฎธรรมชาติ เปนหลักการที่ไมเปลี่ยนแปลง แนวคิดของภาวะ

ผูนําแบบน้ีเปนแนวคิดพื้นฐานที่เกิดจากใจไมไดจากภายนอก และอํานาจของภาวะผูนําแบบผูรับใช

จะมาจากภายในตัวบุคคลซึ่งเปนเร่ืองของภายในสูภายนอก (Covey, n.d. cited in Lawrence, 2002) 

การที่จะเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลันและรุนแรงน้ัน สิ่งหน่ึงที่ใชไดผลเสมอ คือ  

การดําเนินชีวิตตามหลักการเพราะหลักการเปนสิ่งสากลเปนสิ่งที่เปนอยูจริงโดยไมขึ้นกับเงื่อนไข

ของเวลา หรือสถานการณที่ใด ๆ ไมเคยเปลี่ยนแปลง อยูเหนือวัฒนธรรมมีอยูในทุกศาสนาและ

ปรัชญาหลัก ๆ ของโลก และเปนที่ประจักษชัดในตนเอง  

 หลักการของความออนนอมถอมตนเพื่อรับใชบริการผูอ่ืนกอนมีความสอดคลองกับ 

หลัก คุณธรรมสวนหน่ึงของศาสนาตาง ๆ เชน สอดคลองกับคําสอนของพุทธศาสนาเกี่ยวกบั

แนวทางปฏิบติั ของภาวะผูนําแบบผูรับใชที่เสียสละ การใหในสิ่งที่ผูตามตองการนอกจากน้ี 

ยังสอดคลองกับศาสนา คริสตที่กลาวในเร่ืองของความสุภาพ ดังคําอธิบายที่วา สืบเน่ืองจาก 

ความเขาใจที่วามนุษยมีธรรมชาติที่ออนแอเกิดจากผงธุลีดิน ความสุภาพหรือการถอมตนจึงเปน 

การยอมรับสภาพที่แทจริงของตนเอง ความสุภาพ หมายถึง การยอมรับวาพระเจาทรงเปนเจานาย

เหนือชีวิตมนุษยมีหนาที่รับใชพระองคและเพื่อนมนุษยดวยกัน พระเจาทรงยกยองและเมตตาแกผูที่

มีจิตใจสํานึกผิดและถอมตน ดังเชนพระเยซูผูเปนเขารับใช ไมไดเปนฝายใหผูอ่ืนรับใชแตมาเพื่อรับ

ใชพระองคทรงสอนบรรดาสาวกใหรับใชเหมือนกับทีพ่ระองคไดทรงกระทํา โดยทรงลางเทา 

แกสาวกขณะที่รับประทานอาหารมื้อสุดทายแลวสอนใหสาวกเหลาน้ันลางเทากันและกัน พระองค

ทรงสอนวา ผูใดยกตัวขึ้นจะถูกเหยียดลง ผูใดถอมตัวลงจะถูกยกใหสูงขึ้น (Daft, 2002 อางถึงใน 

สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หนา 38)  

 อยางไรก็ตามการพัฒนาใหผูตามไดเกิดการเรียนรูและเจริญงอกงาม การสรางจิตสํานึก

ของกลุมหรือชุมชน (Laub, 2004 อางถึงใน สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หนา 38) 

และการทําตนใหเปนประโยชนเปนแนวทางเดียวกันกับหลักธรรมสังคหวัตถุ 4 ซึ่งถือเปนหลักธรรม 

สําหรับผูปกครองหรือผูนํา อันเปนธรรมเคร่ืองยึดเหน่ียวอกเห็นใจบุคคล และประสานหมูชนให 
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สามัคค ีเปนหลักการของการสงเคราะห มีพื้นฐานบนความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน การปฏิบัติดวย 

ความศรัทธา การยึดหลักการของการรับใชและใหบริการการกระทําความดีเพื่อการอยูรวมกัน  

และการมีภาวะผูนําอันประกอบดวยดวย ทาน ปยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตา โดยภาวะผูนํา 

แบบผูรับใชเดนชัดในหลักปฏิบัติของทานหรือการใหที่หมายความถึงการเอ้ือเฟอเผื่อแผ  

การเสียสละ การแบงปน การชวยเหลือกันดวยสิ่งของ ตลอดจนใหความรูแนะนําสั่งสอน และ 

อัตถจริยา เปนการประพฤติ ประโยชน คือ ขวนขวายชวยเหลือกิจการบําเพ็ญสาธารณประโยชน 

ตลอดถึงชวยแกไขปรับปรุง สงเสริมในทางจริยธรรม หลักธรรมทศพิธราชธรรม ซึ่งเปน คุณธรรม

สําคัญของผูปกครองหรือผูนําทุกระดับอันประกอบดวยหลัก 10 ประการไดแก ทาน ศีล ปริจจาคะ 

อาชชวะ มัทวะ ตปะ อักโกธะ อวิหิงสา ขันติ และอวิโรธนะ นอกจากน้ีภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ยังสอดคลองกับหลักปฏิบัติเกี่ยวกับ “ทาน” ที่เปนเร่ืองของการให แบงปนแกผูอ่ืน กลาวคือ  

บําเพ็ญตนเปนผูให โดยมุงปกครองหรือทํางานเพื่อใหผูอ่ืนได มิใชเพื่อจะเอาจากผูอ่ืน เอาใจใส 

อํานวยบริการจัดสรรความสงเคราะห อนุเคราะห ใหผูอ่ืนไดรับ ประโยชนสุข ความสะดวก  

และปลอดภัย (จิรพัฒน  อุดมผล, 2548) 

 นอกจากน้ี ประสิทธิผลของภาวะผูนําแบบผูรับใชยังสามารถมีผลตอสังคม เน่ืองจาก

เกี่ยวของกับความสามารถในการกระตุนบุคคลอ่ืนใหมีโอกาสทั้งใหบริการและนําผูอ่ืน จึงเปน

จุดเร่ิมตนของความสามารถในการเพิ่มคุณภาพชีวิตใหกับสังคมสําหรับบุคคลที่อยูในตําแหนงผูนํา 

ภาวะผูนําแบบผูรับใชจะคอยกระตุนเตือนถึงความรับผิดชอบพื้นฐานในการใหบริการผูอ่ืนอยูเสมอ 

และจะคอยกระตุนใหมองหาโอกาสในการพัฒนาภาวะผูนําในตนเอง แลวผลลัพธที่ไดระหวาง 

การสับเปลี่ยนบทบาทไปมาระหวางการนําและการตามน้ีจะชวยเพิ่มคุณคาแกบุคคลมากขึ้น  

ดวยเหตุน้ี หลังจากแนวคิดภาวะผูนําแบบผูรับใชมีบทบาทมากขึ้นจนถึงปจจุบัน จึงมีการประยกุต

แนวคิดดังกลาวไปใชในทางปฏิบัติอยางแพรหลาย ซึ่งโดยหลักแลวสามารถแบงแนวทาง 

การประยุกตแนวคิดดังกลาวได 6 แนวทาง ไดแก 1) การใชเปนปรัชญาและตัวแบบเพื่อเปนหลักการ 

ปฏิบัติในองคกร 2) การใชสรางหลักสูตรการเรียนรูและการฝกอบรมสาํหรับผูนําในองคกร  

3) การใชเปนหลักการสําหรับภาวะผูนําในสังคมระดับประเทศหรือระดับสากล 4) การสราง

หลักสูตรการศกึษาในระยะยาวแบบมุงเนนประสบการณในสถานศึกษา 5) การสรางโปรแกรม 

การพัฒนาตนเองเพื่อนําไปสูความเจริญงอกงาม และ 6) การสรางหลักสูตรฝกอบรมทั้งในสถานศึกษา 

และองคกรธุรกิจ (Spears, 2004 อางถึงใน สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หนา 35) 

 องคประกอบภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  กรีนลีฟ (Greenleaf, 2003 อางถึงใน สมุทร ชาํนาญ, 2554 ข, หนา 197) กลาววาผูนําที่ดี

น้ันจําเปนที่จะตองมีแนวคิดตามแบบภาวะผูนําแบบผูรับใช ซึ่งเปนรูปแบบหน่ึงของแนวคิดภาวะผูนํา 
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แนวใหม (New paradigms) ของการศึกษาภาวะผูนําในปจจุบัน การสรางและการยอมรับแนวคิดใหม 

โดยเฉพาะอยางยิ่งการปฏิรูปความเชื่อวาในองคกรน้ัน ผูนําไมใชเจานายแตผูนําคือผูรับใช (Leader 

are not bosses, but leaders are servants) นับเปนเร่ืองที่คอนขางปรับเปลี่ยนวิธีคิดแบบผกผัน  

และสิ่งหน่ึงที่จะเกิดอยางแนนอนในการเผชิญกับสิ่งใหม ๆ คือการวิพากษวิจารณ การตอตานน่ันเอง 

ประเด็นเหลาน้ี เปนสิ่งสําคัญที่ผูนําตองรับรู และเขาใจใหได และจําเปนในความไมสมบูรณแบบ 

ที่เกิดขึ้นจากการเลี่ยนแปลงในเชิงลบ  

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของขององคประกอบภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ทั้งจากหลักการแนวคิด และทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการ ไดนําเสนอองคประกอบ 

ของภาวะผูนําแบบผูรับใชไว 10 คุณลักษณะ ดังน้ี  

 1. เปนผูฟงที่ดี (Listening)  

 กรีนลีฟ (Greenleaf, 2003 อางถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553)  

กลาววา ทักษะในการสื่อสารและการตัดสินใจทักษะที่สําคัญทั้งสองประการน้ี ตองไดรับขอมูล

สนับสนุนจากทักษะการฟงผูอ่ืนอยางต้ังใจ ผูนําแบบผูรับใชจะคนหาเพื่อใหทราบเจตนารมณ 

ของกลุม และทําใหเจตนารมณเหลาน้ันมีความชัดเจนอีกทั้งรับฟงและทําความเขาใจในสิ่งที่ผูอ่ืนพูด 

การฟงประกอบกับการสะทอนสิ่งที่ไดไตรตรองเปนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับผูนําแบบผูรับใชที่ดี 

 ทอมปสัน (Thompson, 2005 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ข, หนา 201) ชี้วาการยอมรับ 

ในตัวผูนําที่มีคุณภาพน้ันอยูที่ทักษะของผูนําเกี่ยวกับการสื่อสารและการตัดสินใจที่เหมาะสม 

ตามสถานการณ ผูนําแบบผูรับใชจึงตองมีทักษะที่สําคัญคือการอุทิศตนในการรับฟงคนอ่ืน เปนผูที่

สามารถคนหาเอกลักษณเฉพาะขององคกร และมีความสามารถในการทําใหเปาหมายขององคกร 

มีความชัดเจน 

 เทยเลอร (Taylor, 2002, p. 17 อางถึงใน วิระเวก สุขสุคนธ, 2555, หนา 20) กลาววา    

กรีนลีฟใหความสําคัญตอความสามารถของผูนํา และความกระตือรือรนที่จะเรียนรู ที่จะเปดเผย 

ความสามารถที่จะฟง และความสามารถที่จะพูดในวิถีทางที่ชักจูงใหบุคลตัดสินใจเลือกตามเปาหมาย 

ที่ผูนําตองการ 

 สเปยร และลอเรน (Spears & Lawrence, 2002 อางถึงใน จิรวรรณ เลงพานิชย, 2554, 

หนา 20) กลาววา ความพยายามในการสือ่สาร การเปดรับคําพูดของผูอ่ืนดวยใจเปนกลาง สามารถ

ไดยินทั้งเสียงที่เปลงออกมาและเสียงภายในใจของผูอ่ืน เพื่อจะสามารถตัดสินใจไดอยางเหมาะสม

ตามความจําเปนของสถานการณที่เกิดขึ้น ผูนําแบบผูรับใชตองมีทักษะที่สําคัญของผูนํา 

โดยการอุทิศตนในการฟงผูอ่ืน 
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 สรุป การฟงในรูปแบบของภาวะผูนําแบบผูรับใช หมายถึง การเปดรับฟงอยางเปนกลาง 

รับรูแมเปนเสียงภายในของผูอ่ืนที่ตองการสื่อ เพื่อการตัดสินใจอยางเหมาะสมเปนกลาง 

ตามความจําเปนของสถานการณ รวมทั้งอุทิศตนในการฟงผูอ่ืนดวย 

  2. การยอมรับและการเห็นอกเห็นใจ (Acceptance and empathy)  

 สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) กลาววา ผูนําแบบผูรับใชจะพยายามเขาใจ

และรูซึ้งถึงความรูสึกของผูอ่ืนอยางมาก คนทั่วไปลวนตองการการยอมรับและการตระหนักถึง

เอกลักษณเฉพาะตัวของตนผูนําจึงควรแสดงความปรารถนาดีผูอ่ืน และไมปฏิเสธที่ตัวบุคคล  

ถึงแมเขาจะมพีฤติกรรมหรือผลการทาํงานที่ยอมรับไมได 

 วอง (Wong, 2005 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ข, หนา 202) กลาววา การเขาใจ 

และเห็นอกเห็นใจเปนการเลอืกที่จะยอมรับบุคคลแตและคนในความเปนตัวตนของเขาที่แทจริง 

สามารถระบุความตองการของแตละคนตลอดจนแสดงออกถึงความหวงใย เอ้ืออาทรผูตาม 

แตละคนดวย 

 สเปยร และลอเรน (Spears & Lawrence, 2002 อางถึงใน จิรวรรณ เลงพานิชย, 2554, 

หนา 20) กลาววา เปนความพยายามที่จะเขาใจและเขาถึงความรูสึกของผูอ่ืน โดยเฉพาะความรูสึก

ที่วามนุษยทุกคนตองการการยอมรับและการเคารพในความเปนบุคคลที่ไมเหมือนใครของตน  

ผูนําตองมีทัศนคติที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา เห็นถึงความต้ังใจดีของทุกคนและตองไมปฏิเสธ 

ความเปนบุคคลของพวกเขาและน่ันหมายรวมถึงการยอมรับความสามารถและพฤติกรรม 

ของเขาดวย 

 เทยเลอร (Taylor, 2002, p. 21 อางถึงใน วิระเวก สุขสุคนธ, 2555, หนา 22) กลาววา 

ผูนําแบบผูรับใชตองพรอมเสมอที่จะหยุดเพื่อฟงอยางต้ังใจ และตองสนใจบุคคลอ่ืนอยางแทจริง 

 แมกซเวล (Maxwell, 1998, p. 36 อางถึงใน วิระเวก สุขสุคนธ, 2555, หนา 22) กลาววา 

ภาวะผูนําเร่ิมที่หัวใจ ไมใชที่หัวและเมื่อมิตรภาพที่แทจริงไดรับการพัฒนา แมกซเวลยังเสริม 

ตอไปวา เมื่อผูนําสามารถรักผูตามไดอยางแทจริง ผูนําจะไดรับความเคารพนับถือและผูตาม 

พรอมที่จะตามผูนําดวยใจอยางแทจริง 

 สรุป การยอมรับและการเห็นอกเห็นใจของผูนําแบบผูรับใช หมายถึง ความพยายามที่จะ

เขาใจและเขาถึงความรูสกึของผูอ่ืน ยอมรับในแบบที่เขาเปนอยางแทจริง รวมถึงการยอมรับและ

เคารพในความสามารถและพฤติกรรมของเขาดวย ตลอดจนแสดงออกถึงความหวงใย เอ้ืออาทร 

ตอบุคลากร 
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  3. การบํารุงรักษาบุคลากร (Healing)  

 สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) กลาววา จุดเดนประการหน่ึงของภาวะผูนํา

แบบผูรับใชคือความสามารถในการเยียวยาตนเองและผูอ่ืน หลายคนไดสูญเสียจิตวิญญาณและ 

ทุกขระทมกับความเจ็บปวดทางอารมณ ถึงแมสิ่งเหลาน้ีจะเปนเร่ืองธรรมชาติของมนุษย แตผูนํา

แบบผูรับใชก็จะชวยฟนฟูสภาวะเหลาน้ันแกผูอ่ืน 

 วอง (Wong, 2005 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ก, หนา 202) กลาววา การบํารุงรักษา

บุคคลเปนการแสวงหาการสมานบาดแผลของผูปวยทั้งบาดแผลทางกายและใจ เปนคุณลักษณะที่มี

วิจารณญาณและพรอมที่จะเขาใจบุคคลอยางแทจริง 

 สเปยร และลอเรน(Spears & Lawrence, 2002 อางถึงใน จิรวรรณ เลงพานิชย, 2554, 

หนา 21) กลาววาการกระตุนใหผูอ่ืนเขมแข็ง เกิดสุขภาพทางจิตใจและรางกายที่ดีขึ้นจากความกังวล

ตาง ๆ 

 เอเบล (Able, 2002, p. 27 อางถึงใน วิระเวก สุขสุคนธ, 2555, หนา 23) กลาววา  

สิ่งสําคัญยิ่งและเปนจุดแข็งของผูนําแบบผูรับใชคือ ความสามารถในการเยียวยาตนเองและผูอ่ืนได 

การเยียวยาเร่ิมที่แตละคนมีอิทธิผลตอบุคคลอ่ืน ผูนําแบบผูรับใชตองสนใจผูอ่ืนอยางแทจริง  

และตองมีความจริงใจที่จะเห็นบุคคลอ่ืนเติบโตและพัฒนาอยางแทจริง ไมเพียงแตตอบสนอง 

ความตองการขององคกร แตเนนการเติบโตของมนุษยแตละคนอยางแทจริง 

 ยาโลม (Yalom, 1995, pp. 74-79 อางถึงใน วิระเวก สุขสุคนธ, 2555, หนา 23) กลาววา

การเยียวยารักษาชวยใหบุคคลเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น เพราะมีปจจัยการเยียวยาที่เปนกลไกทําให

บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงความคิดความรูสึกและพฤติกรรมที่เหมาะสม ปจจัยเยียวยาจะคอย ๆ 

พัฒนาและเกิดขึ้น ซึ่งจะทํางานพรอม ๆ กันไป สงเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกันไมสามารถ 

แยกออกจากกันได 

 สรุป การบํารุงรักษาบุคลากรตามแบบภาวะผูนําแบบผูรับใช หมายถึง ความสามารถ 

ในการบํารุงรักษาตนเองและผูอ่ืน ใหเกิดความเข็มแข็งทั้งทางกายและทางจิตใจ ทําใหเกิดพฤติกรรม 

ที่เหมาะสม และเกิดการพัฒนาขึ้นตอไป 

 4. มีความตระหนักรู (Awareness)  

 สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) กลาววา การตระหนักรูในเร่ืองทั่วไป 

และการตระหนักรูตนเองทําใหผูนําแบบผูรับใชแข็งแกรง การตระหนักรูยังชวยใหเขาใจประเด็น

เกี่ยวกับศีลธรรมและคานิยม โดยนําทางใหบุคคลมองสถานการณเปนองครวมมากขึ้น  

ซึ่งการตระหนักรูไมใชสิ่งปลอบใจ แตกลับเปนสิ่งปลุกเรา ผูนําที่มีความสามารถจะต่ืนตัวและ 

ถกูกระตุนอยางมีเหตุผล เขาไมตองการสิ่งปลอบใจ เพราะเขาสามารถคนพบความสงบภายใน 

ตนเองได 
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 โกลแมน (Goleman, 1998 อางถึงใน อมรรัตน วงศประเทศ, 2550) เสนอวา สมรรถนะ 

ที่สําคัญมีอยู 3 ประการ 

 1. สมรรถนะในการตระหนักรูตนเอง (Emotional self awareness) เปนความสามารถ 

ของผูนําที่อานอารมณของตนออก จึงพยายามควบคุมความรูสึกน้ันออกไปทันที่ทันใด จะสงผล

กระทบตอคนรอบขางและงานทาํอยางไร ผูนําที่มีสมรรถนะน้ีสูงจะสามารถเห็นภาพรวม 

ของปญหาที่สลับซับซอนไดดี จึงพรอมที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการแสดงออกที่เหมาะสมกวาได 

โดยฉับพลัน ผูนําที่สามารถตระหนักรูตนเองไดดีมักเปนคนที่ตรงไปตรงมาและจริงใจ กลาพูด 

อยางเปดเผยถึงสภาพอารมณของตนและกลายอมรับผิด 

 2. สมรรถนะในการประเมนิตนเองไดถกูตอง (Accurate self assessment) เปนผูนําที่มี

ความสามารถตระหนักรูตนเองสูงจะเขาใจถึงจุดแข็งและจุดออนของตนไดดี มักมีอารมณขัน  

คนรอบขางใหคําชื่นชมตอผูนําที่หมั่นเรียนรูใหม ๆ เพื่อการปรับปรุงตนเองและมีใจกวาง 

รับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืนตลอดจนคําวิพากษวิจารณเชิงสรางสรรคจากคนอ่ืน สมรรถนะ 

ในการประเมินตนเองไดอยางถูกตองชวยใหผูนํารูวาเมื่อไรที่ตนควรขอรองขอความชวยเหลือ 

จากผูอ่ืน และที่ใดบางที่ตนสามารถเสริมสรางทักษะและความแข็งแกรงใหม ๆ ตอการเปนผูนํา 

 3. สมรรถนะดานความมั่นใจ (Self confidence) การที่ผูนํารูถึงขดีความสามารถของ

ตนเองไดอยางถูกตอง ชวยใหผูนํารูจักเลือกใชจุดเดนของตนเองในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

ผูนําที่มีความมั่นใจพรอมที่จะเผชิญกับงานหรือสถานการณที่อยากลําบากไดดี ทั้งน้ีเพราะชอบ 

ยืนหยัดตอสูเอาชนะอุปสรรคดวยความแนวแน ดวยคุณลักษณะเชนน้ีจึงทําใหผูนําโดดเดน 

กวาบุคคลอ่ืน สมรรถนะดานความมั่นใจจึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญตอการเปนผูนํา 

 สเปยร และลอเรน (Spears & Lawrence, 2002 อางถึงใน จิรวรรณ เลงพานิชย, 2554, 

หนา21) กลาววา เปนความรู และความเขาใจ ความไมประมาท การรับรูการมองการณไกล  

และสามารถไตรตรองปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

 ทอมปสัน (Thompson, 2005 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ก, หนา 203) ใหความเห็นวา 

การตระหนักรูของผูเกี่ยวกับตนเองจะชวยใหผูนําสามารถสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนไดดีขึ้น 

การตระหนักรูหมายความรวมถึง ความรู ความเขาใจ ความไมประมาท การรับรู มองการณไกล  

มีความต่ืนตัวอยูเสมอและมีอารมณมั่นคง 

 วอง (Wong, 2005 อางถึงใน วิระเวก สุขสุคนธ, 2555, หนา 24) กลาววา การตระหนักรู

หมายถึง ผูนําทีส่ามารถตัดสินไดอยางยติุธรรมและสามารถไตรตรองปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น  

ผูนําแบบผูรับใชจําเปนตองเขาใจวาการทํางานในฐานะผูนําเปนการตอบสนองเสียงจากเบื้องบน 
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 เอเบล (Abel, 2002, p. 11 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ก, หนา 6) กลาววา  

ความตระหนักรูนํามาสูการปฏิบัติที่นาเชื่อถือ ศรัทธาของผูนําเปนความเชื่อมั่นวาผูนําเปนบุคคล 

ที่เข็มแข็งและสามารถเผชิญปญหา อุปสรรคและสามารถแกไขสิ่งเหลาน้ีไดอยางมีคุณภาพ 

 สรุป การตระหนักรูของผูนําแบบผูรับใช หมายถึง ความสามารถในการอานสภาพอารมณ 

ของตน บุคลากร มองเห็นภาพรวมของสถานการณตาง ๆ และสามารถไตรตรองปญหาที่เกิดขึ้น

ภายใตความรูความเขาใจภายใตอารมณที่มัน่คงและความไมประมาทรวมทั้งสามารถตัดสินใจ 

ไดอยางถูกตองยุติธรรม 

 5. การโนมนาวใจ (Persuasion)  

 จุฑา เทียนไทย (2550, หนา 171) กลาววา ผูนําที่สามารถชักจูงใหผูไดทราบไดฟง 

คลอยตาม และเห็นชอบดวยได เรียกวาเปนศิลปะของการโนมนาวและการจูงใจผูอ่ืนซึ่งเปน

คุณสมบัติที่ผูนําตองมีเพื่อเปนผูนําที่ดี 

 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) กลาววา ผูนําแบบผูรับใชจะใช

ความสามารถในการโนมนาวใจมากกวาอํานาจโดยตําแหนงในการตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ ในองคกร 

มุงที่การทําใหผูอ่ืนคลอยตามมากกวาการขมขู คุณลักษณะน้ีไดแบงแยกรูปแบบการปกครอง 

แบบเผด็จการด้ังเดิมและภาวะผูนําแบบผูรับใชไดอยางชัดเจน ผูนําแบบผูรับใชสามารถสราง 

ความตกลงรวมกันภายในกลุมอยางมีประสิทธิผล 

 ทอมปสนั (Thompson, 2005, p. 94 อางถึงใน วิระเวก สุขสุคนธ, 2555, หนา 25)  

ผูนําตองมีศักยภาพในการโนมนาวใจมากกวาการใชอํานาจหรือการบังคับผูตามในการตัดสินใจ 

ผูนําตองสามารถทําใหผูตามเชื่อมั่นตัวผูนํา ซึ่งเปนผลดีมากกวาการบังคับ เพื่อใหไดมาซึ่งที่ตองการ 

เปนความแตกตางอยางหน่ึงของผูนําแบบผูรับใช กับผูนําแบบอ่ืน ๆ ผูนําที่สามารถโนมนาวใจ 

เปนการสรางความเปนเอกฉันท 

 สเปยร และลอเรน (Spears & Lawrence, 2002 อางถึงใน จิรวรรณ เลงพานิชย, 2554, 

หนา 21) กลาววา เปนการพยายามทําใหบุคลากรเชื่อใจในผูนํา มิใชการบังคับหรือใชตําแหนง

บังคับใหบุคลากรปฏิบัติตาม 

 วอง (Wong, 2005 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ก, หนา 204) กลาววา การโนมนาวใจ

คือ การทําใหบุคคลอ่ืนเชื่อในตัวผูนําและยินยอมปฏิบัติในสิ่งที่ผูนํากําหนดขึ้นดวยความเต็มใจ 

คุณสมบัติของการโนมนาวใจจึงเปนสิ่งสําคัญ เน่ืองจากการทําใหคนอ่ืนเชื่อมั่นในผูนํายอมนํามาซึ่ง

ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 

 สรุป การโนมนาวใจแบบผูนําแบบผูรับใช หมายถึง การพยายามทําใหเกิดความเชื่อใจ 

ในตัวผูนําและยินยอมปฏิบัติตามดวยความเต็มใจมิใชการบังคับหรือขมขูใหปฏิบัติตาม 
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 6. การสรางมโนทัศนขององคกร (Conceptualizing) 

 สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) กลาววา ผูนําแบบผูรับใชจะฝกฝน

ความสามารถในการฝนถึงสิ่งที่ยิ่งใหญ ความสามารถในการมองปญหาหรือองคกรจากพื้นฐาน

แนวคิดที่เปนกระบวนการเปนระบบ กลาวคือ ตองคิดใหเหนือขึ้นไปจากสภาพความเปนจริง 

ที่เกิดขึ้นในแตละวันสําหรับผูบริหารจัดการ คุณลักษณะน้ีตองอาศัยการมีวินัยและการฝกฝน  

แตสําหรับผูนําแลวตองแสวงหาความสมดุลระหวางการคิดอยางเปนกระบวนการและแนวคิด 

วันตอวัน 

 สเปยร และลอเรน (Spears & Lawrence, 2002 อางถึงใน จิรวรรณ เลงพานิชย, 2554, 

หนา 21) กลาววา เปนการพยายามที่จะเสริมสรางความสามารถที่จะ "ฝนเร่ืองใหญ" สามารถที่จะ

มองปญหาขององคกร การที่จะเห็นปญหาน้ันตองเกิดจากการมองสิ่งทีจ่ะเกิดในอนาคต ไมใช 

การมองเห็นปญหาของในแตละวัน ผูนําตองสามารถจัดลําดับความสําคัญระหวางสิ่งที่จะเกิดขึ้น 

ในอนาคตกับการมองเห็นปญหาของแตละวัน 

 ทอมปสนั (Thompson, 2005, p.96 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ข, หนา 6) เสนอวา 

ผูนําแบบผูรับใชมีความสามารถในการสรางฝนที่ยิ่งใหญ สามารถมองเห็นปญหาขององคกร 

อยางชัดเจน มีความเห็นที่เกิดจากการมองการณไกล ไมใชการมองปญหาแบบรายวัน และสามารถ

สรางสมดุลระหวางสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตกับการมองเห็นปญหารายวันไดอยางถูกตอง 

 วอง (Wong, 2005 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ข, หนา 205) ที่ชี้ใหเห็นคุณลักษณะ

ของผูนําแบบผูรับใชวาการสรางมโนทัศน (Conceptualization) เปนความสามารถของผูนํา 

ที่สรางความฝนอันยิ่งใหญทั้งความฝนของผูนําและผูตามในองคกรใหกลายเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจริง 

 สรุป การสรางมโนทัศนขององคกรของผูนําแบบผูรับใช หมายถึง ความสามารถ 

ในการมององคกรจากสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้น รวมทั้งปญหาและทางแก ตลอดจนสามารถ 

มองความสัมพันธระหวางความฝนและสิ่งที่จะเกดิในอนาคตอยางชัดเจน 

 7. การมองการณไกล (Foresight)  

 กรีนลีฟ (Greenleaf, 2003 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ก, หนา 7) กลาววา  

คุณสมบัติดานการมองการณไกลมีพฤติกรรมที่ใกลเคียงกับพฤติกรรมที่ผานมา คือความสามารถ 

ในการคาดการณ มองเห็นแนวโนมและผลกระทบที่อาจจะเกดิขึ้นในอนาคต แตขอใหพิจารณาจาก

คําวา ขณะน้ีเราอาจพบความหมายใน 2 นัย คือนัยแรกอาจจะหมายถึงขณะน้ี เวลาเร็ว ๆ น้ี  

ถาเปรียบเทียบใหเห็นภาพกับนาฬิกาแลวก็อาจจะหมายถึงเข็มที่กําลังเดินไปอยางตอเน่ือง  

สวนนัยที่สองถาจะกลาวถึงชวงเวลาใหเห็นภาพแลว คําวาขณะน้ีรวมถึงประวัติศาสตรทั้งหมด 

และอนาคตทั้งหมด น่ันคือสิ่งที่อยูในตัวของผูนําในลักษณะน้ีดวย 
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 สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) กลาววา การมองการณไกลจะชวยใหผูนํา

แบบผูรับใชเขาใจถึงบทเรียนจากอดีต ความเปนจริงปจจุบัน และเหตุการณตอเน่ืองที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต คุณลักษณะน้ีจะอยูในความสามารถในการหยั่งรู ซึ่งยังคงเปนคุณลักษณะที่ไมมีการศึกษา

มากนักในสวนของภาวะผูนํา แตก็เปนสวนที่ควรไดรับความสนใจ 

 สเปยร และลอเรน (Spears & Lawrence, 2002 อางถึงใน จิรวรรณ เลงพานิชย, 2554, 

หนา 21) กลาววาเปนความสามารถใชบทเรียนจากอดีต ความเปนจริงของปจจุบันและแนวโนม 

ของสถานการณของการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถแสดงวิสัยทัศนที่ชัดเจน ชวยให

บุคลากรในองคกรเขาใจทิศทางและเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

 ทอมปสนั (Thompson, 2005, p. 96 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554, หนา 206)  

ใหความเห็นเกี่ยวกับการมองการณไกลวา เปนคุณสมบัติของผูนําที่เขาใสภาพความเปนจริง 

จากบทเรียนในอดีตและความเปนจริงในปจจุบันและรับรูถึงผลการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

การมองการณไกลจึงเกี่ยวของกบัสัญชาตญาณ เพราะผูนําตองตระหนักรูอยูตลอดเวลาวาปจจุบัน

เปนเหตุการณที่ตอเน่ืองจากอดีตและอนาคต 

 เอเบล (Abel, 2002, p. 11 อางถึงใน วิระเวก สุขสุคนธ, 2555, หนา 27) การมองการณไกล 

พรอมทั้งการเตรียมการสําหรับอนาคตและการสรางความคิด (มโนคติ) มีความคลายคลึงกนั  

การมองการณไกลชวยใหเกิดการเรียนรูจากประสบการณที่ยากลําบาก ผูนําแบบผูรับใชไดรับ 

ความมั่นใจและความรูจากกระบวนการการตัดสินใจเพราะผูรวมงานไดเกิดการพัฒนาทางดาน

สติปญญาและความเฉลียวฉลาด 

 สรุป การมองการณไกลของผูนําแบบผูรับใช หมายถึง คุณสมบัติในการเรียนรูบทเรียน

ในอดีต สถานการณในปจจุบันและแนวโนมที่จะเกิดขึ้นเพื่อเปนสวนประกอบในการตัดสินใจ 

ที่จะสงผลตออนาคต และแสดงถึงวิสัยทัศนที่มีทิศทางชัดเจน 

 8. มีจิตบริการ (Stewardship)  

 สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) กลาววา ทัศนะวาองคกรเปนสถาบันที่ทั้ง

ผูบริหารสูงสุด คณะกรรมการและผูจัดการตองมีบทบาทสําคัญในการบริหารองคกรใหรับผิดชอบ

ตอสังคม ภาวะผูนําก็เชนเดียวกับการเปนผูดูแล ที่มีหนาที่ที่สําคัญอันดับแรกในการอุทิศตน 

เพือ่สนองตอบความตองการของผูอ่ืน รวมถึงการใชความเปดเผย จริงใจและการโนมนาวมากกวา

การบงัคับควบคุม 

 สเปยร และลอเรน(Spears & Lawrence, 2002 อางถึงใน จิรวรรณ เลงพานิชย, 2554, 

หนา 21) กลาววา เปนการสราง จิตสํานึกถึงความดูแล รับผิดชอบเพื่อคนอ่ืน จะมีอิทธิพลใหคนอ่ืน

ไววางใจ และเชื่อใจ เพราะวาผูนําถูกคาดหวังใหทําทุกสิ่งเพื่อองคกร 
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 ทอมปสนั (Thompson, 2005, p. 96 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ก, หนา 206) 

กลาวถึงการมีจิตบริการและมุงเนนใหบริการของผูนําวา เปนความรูสึกที่ผูนําเห็นประโยชน 

หรือความตองการของบุคคลอ่ืนเปนหลักและพรอมที่จะชวยใหเขาเหลาน้ันประสบผลสําเร็จตามที่

ตองการ จนทําใหผูตามเกิดความไววางใจในตัวผูนํา 

 วอง (Wong, 2005 อางถึงใน วิระเวก สุขสุคนธ, 2555, หนา 29) อธิบายวา การมีจิต

บริการ คือการสรางจิตสํานึกถึงการดูแลรับผิดชอบเพื่อคนอ่ืน ความรับผิดชอบใด ๆ ที่ผูนําแบบผูรับ

ใชไดรับ ผูนําตองปฏิบัติดวยความไววางใจ และความเชื่อใจ เพราะวาผูนําถูกคาดหวังใหทําทุกสิ่ง

เพื่อองคกร 

 เทยเลอร (Taylor, 2002, p. 41 อางถึงใน สมทุร ชํานาญ, 2554 ข, หนา 206) กลาววา  

ผูนําแบบผูรับใชสามารถบรรลุผลสําเร็จดวยการอุทิศตนดวยความจริงใจ ใสใจและใหความรัก 

ตอบุคคลอ่ืน มีจิตสํานึกในการดูแล รับผิดชอบเพื่อบุคคลอ่ืน จนสงผลใหไดรับความไววางใจ 

เพราะผูนําถูกคาดหวังใหทําทุกอยางเพื่อองคกรได 

 สรุป มีจิตบริการของผูนําแบบผูรับใช หมายถึง คุณสมบัติของผูที่มีความจริงใจตอ 

การใหบริการผูอ่ืน มีความเชื่อมั่น เชื่อใจ ไววางใจ สามารถตอบสนองความตองการของผูอ่ืน 

อยางเต็มใจ ผูตามสามารถคาดหวังไดวาผูนําทําทุกอยางเพื่อองคกร 

 9. มุงมั่นการพัฒนาบุคคล (Commitment to the growth of people) 

 สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) กลาววา ผูนําแบบผูรับใชจะเชื่อวา 

คนมีคุณคาภายในที่สูงกวาลักษณะภายนอก ดวยเหตุน้ี ผูนําแบบผูรับใชจึงอุทิศตนอยางมาก 

ในความเจริญงอกงามของแตละคนและทุก ๆ คนในองคกร ผูนําแบบผูรับใชจึงตระหนักถึง 

ความรับผิดชอบที่ยิ่งใหญในการสรางความเจริญงอกงามของพนักงาน 

 สเปยร และลอเรน (Spears & Lawrence, 2002 อางถึงใน จิรวรรณ เลงพานิชย, 2554, 

หนา 21) กลาววา เปนการแสดงใหเห็นวาความเปนบุคคลของมนุษยแตละคนมีคุณคาสูงกวา 

ผลงานของบคุคลน้ัน ผูนําแบบผูรับใชจะตองอุทิศตนอยางแทจริงในการพัฒนาบุคลากรใหสามารถ

ปฏิบัติงานอยางมอือาชีพและเติบโตตามวุฒิภาวะของแตละคน 

 ลอบ (Laub, 2000) กลาววา เปนการที่ผูนําใหโอกาสในการเรียนรูแกผูอ่ืนเพื่อการพัฒนา

ศักยภาพของตัวเขา และสรางสมัพนัธภาพแบบที่ปรึกษาเพื่อชวยใหผูอ่ืนไดพัฒนาและเติบโต 

นอกจากน้ันผูนํายังเปนแบบอยาง โดยแสดงแบบพฤติกรรมที่เหมาะสม โดยการเปนแบบอยาง 

ในการมีสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน กระตุนใหผูอ่ืนกระทําตาม รวมถึงการที่ผูนํา

แสดงความเชื่อมั่นวาผูอ่ืนจะสามารถพัฒนาตนเองขึ้นไปได 
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 วอง (Wong, 2005 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ข, หนา 207) การอุทิศตนเพื่อพัฒนา

บุคคลเปนความเชื่อของผูนําที่เชื่อมั่นวา บุคคลทุกคนเปนทรัพยากรที่มีคาขององคกร 

 สรุป การมุงมั่นการพัฒนาบุคคลของผูนําแบบผูรับใช หมายถึง การที่ผูนําสามารถ 

ทําทุกอยางใหบุคลากรในองคกรไดรับการพัฒนา เพื่อความเจริญกาวหนาในอาชีพ และการกาวหนา 

อยางไมหยุดยั้ง 

 10. สรางสรรคชุมชน (Building community)  

 สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) กลาววา ความสํานึกการสรางกลุมของ

ผูนําแบบผูรับใชไดสูญสลายไปในอดีตเมื่อไมนานมาน้ีเปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลงชุมชน

ทองถิ่นไปสูองคกรขนาดใหญ ซึ่งไดปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตของผูคนไปดวย การตระหนักน้ีจึงเปนเหตุ

ใหผูนําแบบผูรับใชมุงสรางกลุมหรือชุมชนภายในองคกร โดยเชื่อวากลุมที่แทจริงสามารถสรางขึ้น

ไดทามกลางบุคคลในวงการธุรกิจหรือบุคคลในองคกรอ่ืน สิ่งจําเปนสําหรับการสรางกลุมที่

สามารถรวมผูคนจํานวนมากได คือ ผูนําแบบผูรับใชที่คอยชี้ทางดวยการแสดงใหเห็นถึงแนวโนมที่

ไมจํากัดสําหรับกลุมที่เกี่ยวของกับชุมชน 

 สเปยร และลอเรน (Spears & Lawrence, 2002 อางถึงใน จิรวรรณ เลงพานิชย, 2554, 

หนา 21) กลาววา เปนการแสดงถึงความรับผิดชอบของผูนําที่มีตอกลุม “ชุมชน” คนที่เปนผูนําตอง

เปนบุคคลที่ไดรับความไววางใจและสามารถสรางบรรยากาศทางจริยธรรมและค้ําจุนสนับสนุนให

บุคลากรปฏิบัติ ตามกฎ กติกา ขององคกรของตนซึ่งเปนการสนับสนุนใหองคกรประสบผลสําเร็จ

ตามเปาหมาย 

 ทอมปสนั (Thompson, 2005, p.95 อางถงึใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ก, หนา 208) กลาววา 

ชุมชน (Community) หมายถึง การทําใหองคกรสามารถเกิดการพึ่งพาซึ่งกันและกัน ผูนําจึงมีศักยภาพ 

ที่ไดรับความไววางใจ และสามารถสรางบรรยากาศทางจริยธรรมในองคกรได สนับสนุนใหบุคคล

ในองคกรปฏบิัติตนตามกฎระเบียบขององคกรและนําไปสูประสิทธิผลขององคกรได 

 ลอบ (Laub, 2000) กลาววา เปนการที่ผูนําพัฒนาสัมพันธภาพกับผูอ่ืนใหดีขึ้น  

ซึ่งแสดงออกโดยติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน เยียวยาสัมพันธภาพที่ไดรับความกระทบกระเทือน อีกทั้ง

ผูนํายังทํางานรวมกันกับผูอ่ืนได เปนการเนนการทํางานเปนทีม แสดงออกโดยอํานวยความสะดวก

แกการสรางกลุมและทีม ทํางานรวมกับผูอ่ืนมากกวาการแยกตัวออกจากผูอ่ืน รวมถึงการที่ผูนํา 

ใหคุณคาในความแตกตางของผูคน ความแตกตางในความสามารถ วัฒนธรรม และมุมมอง 

 สรุป การสรางสรรคชมุชนของผูนําแบบผูรับใช หมายถึง การไดรับความไววางใจ 

จากบุคลากร สามารถสรางบรรยากาศในการชวยเหลือพึ่งพาอาศัยซึง่กันและกัน รวมถึงการไดรับ

ความรวมมืออยางจริงใจและสรางสรรคจากสมาชิก 
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 กลาวโดยสรุป ภาวะผูนําแบบผูรับใชเปนเร่ืองที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการรับใช 

เพื่อนรวมงาน ของผูนําเพื่อสนองตอบความตองการของเพื่อนรวมงาน โดยใชอํานาจทางศีลธรรม

กระตุนใหเกิดความรวมมือรวมใจ ความไววางใจซึ่งกันและกัน และมอบอํานาจแกเพื่อนรวมงาน

เพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายรวมกันของกลุมซึ่งผูนําจะตองมีคุณลักษณะที่สําคัญ ไดแก  

การมีวิสัยทัศน(Visionary) การบริการคุมครองดูแลรักษา (Guardianship) และการสรางความรวมมือ 

รวมใจ (Engagement building) ให เกิดขึ้นในองคกรอันจะนําไปสูการดําเนินงานที่บรรลุเปาหมาย 

ที่ตองการตอไป จากองคประกอบ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบผูรับใชดังกลาว ไดนํามา 

วิเคราะหและสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําแบบผูรับใชได 10 องคประกอบ ประกอบไปดวย 

1) เปนผูฟงที่ดี (Listening) 2 ) การยอมรับและเห็นอกเห็นใจ (Acceptance and empathy)  

3) การบํารุงรักษาบุคลากร (Healing) 4) มีความตระหนักรู (Awareness) 5) การโนมนาวใจ 

(Persuasion) 6) การสรางมโนทัศนขององคกร (Conceptualizing) 7) การมองการณไกล (Foresight) 

8) มีจิตบริการ (Stewardship) 9) มุงมั่นการพัฒนาบคุลากร (Commitment to the growth of people)

และ 10) สรางสรรคชุมชน (Building community) 

 

ความผูกพันตอองคกร 

 การศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ผูวิจัยอาศัยแนวคิดของ อัลเลน และเมเยอร 

(Meyer & Allen, 1997) ประกอบดวย 3 ดาน คือ 1) ความผูกพันทางดานความรูสึก (Affective 

commitment) 2) ความผูกพันทางดานการคงอยู (Continuance commitment) และ 3) ความผูกพัน 

ดานบรรทัดฐานขององคกร (Normative commitment)  

 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

 ราชบัณฑิตยสถาน (2546, หนา 741) ใหความหมายของคําวา “ความ” หมายถึง  

อาการและใหความหมายของคําวา “ผูกพัน” หมายถึง “เปนหวงกังวลเพราะรักใคร กอใหเกิดพันธะ” 

ดังน้ันคําวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง อาการที่แสดงถึงความเปนหวง กังวลเพราะรักใคร 

กอใหเกิดพันธะที่จะตองปฏิบัติ 

 ณรารัตน แปนเมือง (2550, หนา 13) ใหนิยามวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 

ความรูสึกทีบุ่คคลแสดงออกเปนทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานที่มีความตองการเปนสมาชิก

องคกร และพรอมที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยู เพื่อปฏิบัติงานใหองคกรบรรลุเปาหมาย  

และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 นิวัฒ พัฒนนิบูลย (2551, หนา 28) ใหนิยามวา การที่สมาชิกขององคกรมีความรูสึก 

เปนหน่ึงเดียวกับองคกร มีความจงรักภักดีที่ดีที่บุคคลมีตอองคกร และตองการคงความเปนสมาชิก 
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ขององคกร มีการแสดงออกของพฤติกรรมที่ต้ังใจทุมเทความรูความสามารถทีม่ีอยูในการทํางาน  

เพื่อความกาวหนาขององคกร โดยแสดงออกทางดานความคิดความรูสึก และการแสดงออก 

ในทางที่ดีของสมาชิก ไดแก มีความต้ังใจที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูในการทํางาน  

มีความสม่ําเสมอในการทํางาน มีความเสียสละที่จะทาํงานเพื่อสวนรวมโดยคํานึงถึงชื่อเสียง 

ขององคกรเปนสําคัญ และมีความตองการที่จะทํางานในองคกรตอไป 

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551, หนา 105) ใหความหมายวา หมายถึง ทัศนคติที่สะทอน 

ความเกี่ยวของระหวางบุคคลกับองคกร ซึ่งเขายินดีที่จะมีสวนรวมเปนสมาชิก และไมเต็มใจ 

ที่จะจากองคกรไป 

 รัตนา บุตรดี (2553, หนา 12) ใหความหมายวา เปนความเต็มใจของบุคคลที่มีความรูสึก

ผูกพันเชื่อมโยงตอองคกร เสมือนเปนสวนหน่ึงของชีวิต พรอมที่จะทุมเทความรูความสามารถ 

อยางเต็มกําลังเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

 เตือนใจ พันสีมา (2553, หนา 24) สรุปวาความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึก 

ของบุคคลที่รูสึกผูกพันตอองคกร มีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคกรโดยยอมรับจุดมุงหมาย 

เปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร มีความตองการ 

ที่จะอยูในองคกรตอไป และรูสึกวาองคกรใหผลประโยชนตอตนจึงตองตอบสนองดวยการเต็มใจ 

ที่จะทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและเพื่อความกาวหนาขององคกรมีความจงรักภักดีและตองการ 

ที่จะทํางานกับองคกรตอไป 

 สุวรรณี โกเมศ (2554, หนา 26) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา เปนความรูสึก 

ของบุคคลที่มีตอองคกร มีลักษณะของความสัมพันธที่เปนไปในทิศทางที่ดีแนนแฟน โดยแสดงออก 

ในรูปของการกระทาํตนใหเปนประโยชนตอองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจ 

ในการปฏิบติังาน การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร การมีสวนรวมและการเปนสมาชิก

องคกรและบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรจะมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการ 

ขององคกรเสมอ 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2556) ใหความหมายของความผูกพัน 

ตอองคกรวา หมายถึง ความมุงมั่นและทุมเทการปฏิบัติงานเพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมาย 

ขององคกร 

 นิวสตอน และไคท (Newstron & Keith, 1998, p. 198) ใหนิยามวา ความผูกพันตอองคกร 

หมายถึง เอกลักษณของพนักงานที่จะเปนระดับความตอเน่ืองกับองคกร ในการปฏิบัติงานเหมือนกับ 

เปนความเขมขนของแรงดึงดูดใจตอเปาหมายอ่ืน ๆ เปนความเต็มใจของพนักงานทีจ่ะอยูกับองคกร

ตอไปในอนาคต ซึ่งจะสงผลกระทบตอความเชื่อในภารกิจและเปาหมายองคกรหรือบริษัท 
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และมีความเต็มใจ ที่จะใชความพยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร และต้ังใจทํางาน 

อยางตอเน่ือง 

 อัลเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1990, p. 196) ใหนิยามวา ความผูกพันตอองคกร 

หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานมีตอองคกรโดยเปนสิ่งเหน่ียวร้ังใหคนยังอยูในองคกรตอไป 

 ราโซโล และเดวิส-ลา มาโทร (Rasolo & Davis-La Mastro, 1990, p. 115) ใหนิยามวา 

ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติซึ่งแสดงถึงความรูสึกรวมเปนหน่ึงเดียวกับองคกร 

เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคกร ซึ่งผลที่ตามมาคือ

ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อองคกร 

 สเตียร และพอรทเตอร (Steers & Porter, 1983, p. 102) ใหนิยามวา ความผูกพันตอ

องคกร หมายถึง ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรโดยมี

ความเชื่อทัศนคติดานบวกตอองคกร มีความผูกพันอยางแทจริง ทําใหเกิดความเต็มใจที่จะทุมเท

ความพยายามอยางมาก เพื่อประโยชนตอองคกร และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปน

สมาชิกภาพขององคกร โดยมีความต้ังใจที่จะปฏิบัติในองคกรตลอดไปมีความจงรักภักดีและภูมิใจ

ในการทีไ่ดเปนสมาชิกขององคกร 

 ซาเลนชิค (Salancik, 1983, p. 62) ใหนิยามวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 

สถานภาพที่แตละบุคคลมีพันธะกับองคกรในรูปของการกระทําที่มีความเชื่อวาการกระทําน้ัน

สามารถสนับสนุนกิจกรรมและความเกีย่วพันของตนทีม่ีใหองคกร 

 สไตสแคล (Styskal, 1983, p. 931) ใหนิยามวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง  

ความภักดีและการมีทัศนคติที่ดีของสมาชิกตอองคกร และเปนการยอมรับเปาหมายพรอมทั้ง 

คานิยมขององคกร 

 มอทแทส (Mottaz, 1987, p. 145) ใหนิยามวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง  

การพิจารณาถึงความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีกับองคกร ซึ่งองคกรสามารถใหรางวัล  

หรือผลตอบแทนแกบุคคล แลวบุคคลก็สามารถที่จะปฏิบติัตอบแทนใหประโยชนกับองคกร 

 สเตียร (Steers, 1977, p. 79) ใหนิยามวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ลักษณะ 

ที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธและการเกี่ยวของดวยกับองคกร ซึ่งมีคุณลักษณะ คือ  

ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เปนความเต็มใจ 

ที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร เปนลักษณะที่บุคคลเต็มใจที่จะ 

เสียสละอุทิศตน พยายามทาํงานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จบรรลุ  

และเปนความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร เปนลักษณะ 

ที่บุคลากรแสดงความตองการและต้ังใจที่จะปฏิบัติงานในองคกรน้ีตลอดไป มีความจงรักภักดี 
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ตอองคกร และพรอมที่จะบอกกบัคนอ่ืนวาตนเองเปนสมาชิกขององคกรสนับสนุนและสรางสรรค

องคกรใหดีขึ้น 

 บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 105) ใหนิยามวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความเต็มใจ 

ของพนักงานในองคกรที่แสดงถึงความพยายามในการสนับสนุนองคกรสูงมากและมีความปรารถนา 

ที่จะอยูกับองคกร มีความรูสึกเปนเจาของและจงรักภักดีตอองคกรรวมถึงยอมรับเปาหมาย 

และคานิยมหลักขององคกรตลอดจนมององคกรในทางบวก 

 เชลดอน (Sheldon, 1971, p. 143) ใหนิยามวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติ 

หรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคกร ซึ่งเชื่อมโยงระหวางความผูกพันของบุคคลแตละคนกับองคกร 

และมีการประเมินองคกรไปในทางที่ดี กอใหเกิดความพยายาม ความต้ังใจ ที่จะปฏิบัติงาน 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

 สรุปไดวาความผูกพันตอองคกร หมายถึงความรูสึกและทัศนคติ ซึ่งเปนพฤติกรรม 

ที่บุคคลแตละบุคคลไดแสดงออกมาตอองคกรโดยมีเปาหมายและคานิยมรวมกับองคกรรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกรอยางเต็มใจ โดยมุงมั่นที่จะใชความพยายามของตนเต็มความสามารถ 

เพื่อประสิทธผิลและความสําเร็จขององคกรและมีความตองการที่จะอยูกับองคกรตอไป 

 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หนา 261-262) กลาววา ความผูกพัน กอใหเกิดการยึดเหน่ียว

ในคุณคาของคุณงามความดีซึ่งกันและกัน การดําเนินกิจกรรมใด ๆ ก็ตาม ถาสามารถจูงใจให

บุคลากรมีความกระตือรือรนตอหนาที่ที่ไดรับหมอบหมาย หวงใยตอความสําเร็จและความกาวหนา

ขององคกร น่ันหมายถึง เราไดสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นในตัวบุคลกรแลว ซึ่งจะสงผลตอภาพรวม 

ของการปฏิบัติงาน ดังตอไปน้ี 

 1. เปนการเสริมสรางกําลังใจใหบุคลากรรวมมือปฏิบัติงานเพื่อองคกร 

 2. เปนการสรางแรงศรัทธา และความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร  

ทําใหบุคลากรมีความรูสึกที่ดีตอองคกร 

 3. เปนการสรางความสามัคคีและการปฏิบัติงานเปนทีม คือทุกคนตางใหความรวมมือ

รวมใจอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคกร 

 4. เปนการสรางความจงรักภักดีและความเสียสละเพื่อองคกร 

 5. เปนการสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และทํางานใหงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 6. เปนการสรางบรรยากาศ และสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงาน 

 7. เปนการลดขอขัดแยงตางๆที่อาจเกิดขึ้นระหวางปฏิบัติงาน 
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 สุพิณดา คิวานนท (2545, หนา 32) ไดกลาวไววา ความผูกพันในองคกรเปรียบเสมือน

เปนตัวคอยกระตุนใหสมาชิกในองคกรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งในที่สุดแลวองคกรน้ัน 

ก็จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

 วรรณดี ชูกาล (2540, หนา 29) กลาววา เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการอยูรอดและ 

ความมีประสิทธิผลขององคกร โดยองคกรจะตองมคีวามสามารถในการสรรหาทรัพยากร 

ดานบุคคลที่มีคุณภาพเขาไปในองคกรแลว ยังตองสามารถรักษาบุคคลไวใหได ดวยการพยายาม

สรางทัศนคติของความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ใหเกิดขึ้นกับสมาชิกแตละคนในองคกรเดียวกัน 

ดังน้ัน ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรจึงเปนทัศนคติที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอองคกรทุกประเภท 

ดังน้ี  

 1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรสามารถใชทาํนายอัตราการเขา-ออก จากงานของสมาชิก

ไดดีกวาการศึกษาในเร่ืองของความพึงพอใจในงาน  

 2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรใหสามารถ

ทํางานไดดีกวาผูที่ไมมีความยึดมั่นในองคกร เน่ืองจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของ

องคกรดวย  

 3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคล 

ในองคกรกบัเปาหมายขององคกร เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว  

 4. ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ชวยลดการควบคุมจากภายนอก เปนผลมาจากการที่สมาชิก 

มีความรักและผูกพันตอองคกรของตนมาก 

 5. ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององคกร เปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลขององคกร 

 เฮลริเกล (Hellriegel, 2001, p. 54) ไดกลาวไววา ผูบริหารใหความสนใจความผูกพันตอ

องคกรมากเพราะความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรและการเปลี่ยนงานมีความสําคัญมาก

ถาสมาชกิในองคกรมีความผูกพันตอองคกรอยางเขมแข็งก็จะลาออกนอยลง ความผูกพันตอองคกร

ที่มีมากจะสัมพันธกับการขาดงานนอยลงและทํางานมีประสิทธิผลมากขึ้น ใสใจในงานมากขึ้น

นอกจากน้ีความผูกพันตอองคกรสวนบุคคลมแีนวโนมที่จะไปสูเปาหมายขององคกรโดยตรง 

และมีผลทางบวกตอการวัดประสิทธิผลขององคกร 

 เมเยอร และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997, pp. 49-61) ไดกลาวไววา ความผูกพัน 

ในองคกร ไดแก ความผูกพันดานการคงอยู ความผูกพันดานจิตใจ และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

มีความแตกตางในพฤติกรรมการปฏิบติังาน และผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งความผูกพัน

ดานความรูสึกและความผูกพันดานบรรทัดฐาน จะมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน  
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แตความผูกพันดานบรรทัดฐานมีระดับของความสัมพันธนอยกวา ขณะที่ความผูกพันดานการคงอยู 

คาดวาไมนาจะมีความสัมพันธ หรือมีความสัมพันธเชิงผกผันกับตัวแปรเหลาน้ี ดังน้ันความผูกพัน

แตละรูปแบบไมเหมือนกัน องคกรควรหวงใยรักษาบุคลากรเอาไว โดยพิจารณาจากธรรมชาติ 

ของความผูกพันทีพ่วกเขามีอยูอยางดี 

 เสตียร (Steers, 1991, p. 327) ไดกลาวไววา ความผูกพันในองคกรวา จะนําพาไปสู 

ความมีประสิทธิภาพขององคกร คือ 

 1. พนักงานทีม่ีความผูกพันในองคกรในระดับสูง จะเต็มใจใชความพยายามอยางมาก 

ในการทํางานใหองคกร มีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงกวาคนอ่ืน 

 2. เน่ืองจากพนักงานมีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันและมีความเชื่อถือในจุดมุงหมาย 

ขององคกร บุคคลที่มีความผูกพันสูงจะกลายมาเปนบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของในงานมากขึ้น  

ทั้งน้ีเน่ืองจากงานที่ทําอยูเปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการชวยสนับสนุนใหองคกรบรรลุ 

ความสําเร็จในเปาหมาย 

 3. พนักงานทีม่ีความผูกพันในระดับสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงอยู

ในองคกรตอไปเพื่อทํางานในองคกรใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเลื่อมใสศรัทธา 

 4. พนักงานที่มีความผกูพันอยาแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมีแนวโนม 

ที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรในระดับสูง 

 โบรอน (Baron, 1986, p. 165) ไดกลาวไววา ระดับของความผูกพันในองคกร  

ไดรับอิทธิพลจากลักษณะหลาย ๆ ประการของงาน แสดงออกในลักษณะความรูสึกพึงพอใจ

หรือไมพึงพอใจในงาน ซึ่งมีผลตอการรับรูของพนักงานและความพึงพอใจโดยรวม และมีผลกระทบ 

ตอพฤติกรรมของพนักงาน ดังน้ี 

 1. ความผูกพันในองคกรในระดับสูง ทําใหอัตราการขาดงานนอยลง 

 2. ความผูกพันในองคกรในระดับสูง มีความสัมพันธกับความพยายามในการทํางาน 

และผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ ความผูกพันในองคกรในระดับสูงทําใหพนักงานมีความพยายาม 

ที่จะทํางานเพื่อผลประโยชนขององคกรและสงผลใหมีการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงดวย 

 นิวสตอรม และเดวิส (Newstorm & Davis, 1983, p. 98 อางถึงใน สุกรรณิการ เจียมคงอยู, 

2550, หนา 36) ไดเสนอตารางผลของความผูกพันตอองคกรในระดับตาง ๆ ดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 ผลที่ไดจากความผูกพันตอองคกร 

 

ระดับความผูกพัน 
ผลของความผูกพันตอองคกร 

ดานบวก ดานลบ 

1. ระดับตํ่า  - การลาออกลดนอยลง  

- ความเสียหายในการปฏิบติังาน   

  นอยลง  

- คุณธรรมของบุคลากรเพิม่ขึ้น  

- การลาออกความเหน่ือยลาเพิ่มขึ้น  

  การขาดงานเพิ่มขึ้น  

- ขาดความต้ังใจที่จะคงความเปน 

  สมาชิกขององคกร  

- ผลผลิตของงานมีปริมาณตํ่า  

- ขาดความจงรักภักดีตอองคกร 

  แสดงพฤติกรรมตอตาน  

2. ระดับกลาง  - บุคลากรคงความเปนสมาชิก   

  ขององคกรเพิ่มขึ้นยับยั้ง 

  ความต้ังใจที่จะออกจากองคกร  

- มีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น  

- บุคคลจํากดับทบาทของตนเอง  

- บุคคลจะประเมินระหวาง 

  ความตองการขององคกรกับ 

  ความตองการที่จะไมทํางาน  

- ประสิทธิผลขององคกรลดลง  

3. ระดับสูง  - มีความรูสึกวางานมี 

  ความปลอดภัยและมัน่ใจในงาน  

- บุคลากรยอมรับในเปาหมาย 

  ขององคกรที่จะเพิ่มผลผลิต  

- มีการแขงขันกันในการปฏิบัติ   

  หนาที่การงานเพิ่มขึ้น  

- วัตถุประสงคขององคกรบรรล ุ 

  เปาหมาย  

- องคกรไมสามารถใชทรัพยากรมนุษย 

  ใหเกิดประโยชนแกองคกรได  

- บุคลากรขาดความยืดหยุน  

  ขาดการปรับตัวและขาดความคิด   

  สรางสรรค  

- บุคลากรไมพึงพอใจในสัมพันธภาพ   

  ที่ดีกับเพื่อนรวมงาน  

- บุคลากรจะทําผิดกฎระเบียบ 

  และมีความคิดเห็นไมสอดคลองกับ 

  องคกร 

  

 โคช และสเตียร (Koch & Steers, 1978, p. 46) กลาววา ความผูกพันตอองคกร 

มีความสําคัญและสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก ของสมาชิกองคกรไดดีกวาการศึกษา 

ในเร่ืองของความพึงพอในงาน กลาวคือ 
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 1. ความผูกพันตอองคกร เปนแนวความคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวา 

ความพึงพอใจในงาน สะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือในแงใดแงหน่ึง 

ของงานเทาน้ัน เน่ืองจากเหตุน้ี ความผูกพันตอองคกรจึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคกร  

รวมทั้งเปาหมายและคานิยมขององคกร ขณะที่ความพึงพอใจในงานที่เนนสภาพแวดลอม 

ของงานใดงานหน่ึงโดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติ  

 2. ความผูกพันตอองคกร คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน  

แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของ

ผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณชั่วคราวน้ัน อาจจะไมมีผลกระทบตอความผูกมัดของบุคคลที่มีตอ 

องคกรโดยสวนรวมหลักฐานการศึกษาตามระยะเวลา (Longitudinal study) สนับสนุน 

แนวความคิดน้ี 

 จากความสําคัญของความผูกพันในองคกรขางตน สามารถสรุปความสําคัญของความ

ผูกพันในองคกร ไดวา ความผูกพันในองคกรจะกอใหเกิดผลดีในเร่ืองของความทุมเทในการทํางาน 

การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกร สามารถเอ้ืออํานวยใหองคกรเกิดประสิทธิภาพของการทํางาน 

สรางขวัญและกําลังใจเกิดความพึงพอใจในการทาํงานและชวยลดอัตราการลาออกการขาดงาน 

ตลอดจนเปนตัวเชื่อมประสานความตองการของบุคลากรในองคกรกับเปาหมายในองคกร  

เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายที่วางไวได 

 แนวคิด ทฤษฏีความผูกพันตอองคกร 

 สตริลิออฟ (Strellioff, 2010) กลาววา ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร  

คําวาผูกพันเปนภาวะทางจิตหรืออารมณของบุคคลที่แสดงออกในเชิงพฤติกรรม โดยแบงเปน  

3 ลักษณะ ไดแก 

 1. การพูด เปนการกลาวถึงองคกรในทางที่ดีใหแกผูอ่ืนไมวาจะเปนลูกคา เพื่อนรวมงาน 

ครอบครัว และบุคคลรอบขาง 

 2. การอยูในองคกร เปนความตองการที่อยากจะเปนสมาชิกขององคกรที่ตองการทํางาน

อยูในองคกร ดวยความรูสึกที่จริงใจถึงแมองคกรอ่ืนใหผลตอบแทนที่มากกวา 

 3. การตอบสนอง เปนความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ โดยเห็นวางานที่ไดตอบสนอง

หรือสนับสนุนเปาหมายขององคกรประสบผลสําเร็จ 

 คอฟฟแมน และกอลซาเลซ-โมลินา (Coffman & Gonzalez-Molina, 2002) กลาวถึง

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความยั่งยืนและสรางการเติบโตของยอดขายและผลกําไรขององคกรน่ันก็คือ

พนักงาน ดังน้ันการสรางความผูกพันใหกับพนักงาน (Employee engagement) จึงเปนเร่ืองที่สําคัญ
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มากซึ่ง ทางผูวิจัยไดออกแบบคําถามเพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน และในแตละคําถามจะสงผล

ตอผลลัพธทางธุรกิจขององคกรที่แตกตางกันใน 5 ประเด็น ไดแก  

 1. ความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) 

 2. ผลกําไร (Profitability) 

 3. ผลผลิตของบริษัท (Productivity) 

 4. อัตราการลาออกของพนักงาน (Turnover) 

 5. ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) 

 ภคินี ดอกไมงาม (2546 อางถึงใน จํานง เหลาคงธรรม, 2554, หนา 12-14) ไดเสนอ

แนวความคิดในการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรวา สามารถแบงเปน 3 กลุม คือ 

 1. แนวความคิดทางดานทัศนคติตอองคกรแนวความคิดทางดานทัศนคติน้ี  

เปนแนวความคิดที่ไดรับความสนใจในการศกึษาในเร่ืองน้ีมากกวาแบบอ่ืน ๆ กลุมผูสนับสนุน

แนวความคิดน้ีมองความสัมพันธตอองคกรวาเปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึง 

ขององคกร ซึ่งไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไว ดังน้ี 

  1.1 ความเชื่อมั่น การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร หมายถึง การที่เปาหมาย 

ขององคกรและบุคคล สามารถไปในทิศทางเดียวกันไดหรือเกิดความสอดคลองกัน เมื่อบุคคล

พิจารณาแลววาบรรทัดฐานและระบบคานิยมขององคกรเปนที่ยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนวา

เห็นดวยกับจุดมุงหมายปลายทางขององคกรและต้ังใจที่จะยอมรับจุดหมายน้ัน บุคคลจะประเมิน

องคกร และรูสึกวาองคกรในทางที่ดี รูสึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิกหรือเปนสวนหน่ึง

ขององคกร มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรเชื่อวาองคกรจะนําเขาไปสู

ความสําเร็จได ทราบแนวทางที่จะทําใหองคกรบรรลุถึงเปาหมาย บุคคลจะรูสึกวาอยูภายใตสภาวะ

ที่มีโอกาสและสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานได 

  1.2 ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อองคกร หมายถึง 

การแสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มที่ เต็มใจ และต้ังใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจสติปญญา 

ในการทํางานที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสม่ําเสมอ คงเสนคงวาในการทํางาน 

ใชความพยายามอยางมาก เพื่อตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคกรไดสะดวกขึ้นมีความคิด

เสมอวา งานคือวิถีทางที่ตนสามารถทําประโยชนใหกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ  

จึงทําใหเขามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีเหนือคนอ่ืน เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามชวยกัน

แกปญหา 

  1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรวา หมายถึง 

การแสดงออกถึงความรูสึกจงรักภักดี ซื่อสัตยตอองคกร เปนความตอเน่ืองในการปฏิบัติงาน 
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โดยไมโยกยายงานหรือเปลี่ยนแปลงที่ทาํงาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยาย 

ไปไหนจะแสดงใหเห็นถึงความไมเต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองคกรหรือเปลี่ยนงาน  

ไมวาจะเปนการเพิ่มเงินเดือน รายได สถานภาพ ตําแหนง ความมีอิสรภาพทางวิชาชีพ ตลอดจน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่ดี เปนความต้ังใจและความปรารถนาอยางแนวแนที่จะคงความเปน 

สมาชิกตอไปเพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร ไมคิดที่จะลาออกไมวาองคกรจะอยูใน

สภาวะปกติ หรืออยูในฐานะวิกฤตอันเน่ืองมาจากสาเหตุตาง ๆ 

 2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม เปนแนวความคิดที่มองความผูกพันตอองคกร 

ในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรมเมื่อคนมีความผูกพันตอองคกร ก็จะมีการแสดงออกมา 

ในรูปของพฤติกรรมตอเน่ืองหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลง 

ที่ทํางานการที่คนผูกพันตอองคกรและพยายามที่จะรักษาความเปนสมาชิกไว โดยไมโยกยาย 

ไปไหนก็เน่ืองจากไดเปรียบเทียบผลไดและผลเสียที่จะเกดิขึ้น หากรักษาสมาชิกภาพไวหรือลาออก

จากองคกรไปอยางถี่ถวนแลว ซึ่งผลเสียน้ีจะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือ

ผลประโยชน 

 3. แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม  

เปนแนวความคิดทีม่องความผูกพันตอองคกรวา เปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับ

องคกร ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคกรและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาเปนสมาชิกของ

องคกรกต็องมีความผูกพันตอองคกร น่ันคือ ความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทําความผูกพัน

ตอองคกรน้ัน เปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคกร 

 เมเยอร และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997, p. 11) ไดกลาวถึงลักษณะของความผูกพัน

ตอองคกรไว 3 สวน ดังน้ี  

 1. ความผูกพันความรูสึก (Affective commitment) หมายถงึ ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก

ความรูสึก เปนความรูสึกรักและผูกพัน เปนอันหน่ึงอันเดียวกันกบัองคกร และมีความปรารถนา

อยางแรงกลาที่จะเปนสวนหน่ึงขององคกรตอไป 

 2. ความผูกพันดานความตอเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพัน 

ที่เกิดขึ้นจากการคิดคํานึงของบุคคล รูสึกวาตนมีประโยชน และสาํคัญตอองคกร โดยมีพื้นฐาน 

อยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคกร และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกรน้ัน ตองการที่จะ

ทํางานในองคกรตอไป ไมโยกยายหรือเปลี่ยนองคกร 

 3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง ความผูกพัน 

ที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทน

ในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคกร ซึ่งแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร 
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 บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 133) ไดกลาวถึงลักษณะความผูกพันในองคกรวา  

เปนความรักใครที่ยึดติดกับเปาหมายและคุณคาขององคกรจาก 3 องคประกอบ คือ 

 1. การแสดงตน หมายถึง ความภาคภูมิใจในองคกร ยอมรับจุดมุงหมายและคานิยม  

ขององคกร 

 2. ความเกี่ยวของกับองคกร หมายถึง ความเต็มใจ ต้ังใจ และทุมเทที่จะทาํงาน 

เพื่อความกาวหนาและผลประโยชนขององคกร 

 3. ความภักดีในองคกร หมายถึง การยึดมั่นในองคกร ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ

องคกรตอไป เพื่อใหเปาหมายขององคกรบรรลุความสําเร็จ โดยบุคคลจะไมยายหรือเปลี่ยนแปลง 

ที่ทํางานหรือลาออกจากองคกร เพราะรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกรมีความรูสึกมั่นคง 

ที่จะอยูกับองคกรน้ัน 

 เสตียร และพอรทเตอร (Steers & Porter, 1983, p. 426) ไดกลาวถึงลักษณะของ 

ความผูกพันในองคกรวามีลักษณะ ดังน้ี 

 1. ความเชื่อและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (Accepted beliefs and 

values of the organization goals) คือ บุคคลมีความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกับองคกร มีคานิยมที่กลมกลืน 

กับสมาชิกองคกรคนอ่ืน ๆ มีความรูสึกเปนเจาขององคกร 

 2. มีความต้ังใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่อยูเพือ่องคกร (Intentions and 

ready to use the existing efforts to organizations) ของผูปฏิบัติงานที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 

อยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรดวย 

 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร (Strong desire to 

remain a member of the organization) โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจ

ขององคกรอยางเต็มที่ โดยความรูสึกน้ันจะตางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรอันเน่ืองจาก 

เปนสมาชิกขององคกรโดยปกติตรงทีพ่ฤติกรรม 

 จอรจ และโจน (George & Jones, 1999, p. 96) ไดแยกประเภทของความผูกพันในองคกร 

เปน 2 ประเภท คือ ความผูกพันทางดานความรูสึกและความผูกพันทางดานการคงอยู 

 1. ความผูกพันทางดานความรูสึก (Affective commitment) จะดํารงอยูเมื่อพนักงานรูสึก

มีความสขุที่ไดเปนสมาชิกขององคกรมีความเชื่อศรัทธาและรูสึกดีกับองคกรและยืนหยัดที่จะอยูกับ

องคกรถูกผูกมัดกับองคกรและต้ังใจที่จะทําแตสิ่งที่ดีตอองคกร 

 2. ความผูกพันทางดานการคงอยู (Continuance commitment) จะดํารงอยูเมื่อพนักงาน

ไดรับความผูกมัดไมมาก เน่ืองจากเปนสิ่งที่พนักงานไมมีความตองการจะทําแตเปนสิ่งที่ตองทํา

เพราะหากพนักงานตองออกไปจากองคกรแลวจะมีคาใชจายที่สูงตามมา เชน สูญเสียตําแหนง 

ความมั่นคงในงาน เงินบาํนาญและประโยชนอ่ืน ๆ 
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 จากความหมายขางตนทีไ่ดกลาวถึงน้ัน สามารถสรุปลักษณะของความผูกพันในองคกร 

หมายถึง รูปแบบการแสดงออกของความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีตอองคกรในเชิงบวก  

มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูในองคกร มีความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมายขององคกร  

มีความปรารถนาและต้ังใจที่จะอยูกับองคกร 

 สเตียร (Steers, 1977, p. 46 อางถึงใน พิชัย อุนนันกาศ, 2552, หนา 31) เสนอแบบจําลอง

เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรโดยแบงออกเปน 3 สวนสําคัญ ไดแก 

 1. ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of commitment) ประกอบดวย 

  1.1 คุณลักษณะของบุคคล (Personal characteristics) ไดแก อายุ การศึกษา  

ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความชอบ และความเปนอิสระ 

  1.2 คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) ไดแก ความมีอิสระในการตัดสินใจ 

ในงานความหลากหลายของทักษะ ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของงาน และผลสะทอนกลับ 

จากงานและการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในการทํางาน 

  1.3 ประสบการณในการทํางาน (Work experiences) ไดแก ทัศนคติของกลุมตอ

องคกรความคาดหวังที่จะไดรับการสนองตอบจากองคกร ความรูสึกวาเปนบุคคลสําคัญขององคกร 

และความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งได ความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment)  

จึงหมายถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหน่ึงเดียวกับองคกร มีคานิยมที่กลมกลืนกับ

สมาชิกขององคกรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคกร 

ผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคกร (Outcome of commitment) อันไดแก 1) ความปรารถนา 

ที่จะคงอยูกับองคกร 2) อัตราการลาออก 3) การมาทํางาน 4) ผลการปฏิบติังาน และ 5) ความพรอม

ที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง 

 มาวเดย, สเตียรส และพอรทเตอร (Mowday, Steers, & Porter, 1979, p. 225 อางถึงใน    

สุกรรณิการ เจียมคงอยู, 2550, หนา 31) ไดแบงแนวคิดในการศึกษาไวเปน 2 ลักษณะ คือ  

แนวคิดดานพฤติกรรม และแนวคิดดานทัศนคติ 

 1. แนวคิดดานพฤติกรรม แนวคิดดานพฤติกรรมน้ี มองความผูกพันตอองคกรในรูปของ

ความสม่าํเสมอของพฤติกรรมน่ันคือ เมื่อคนมีความผูกพันตอองคกรก็จะมีการแสดงออกที่ตอเน่ือง

หรือมีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไมคิดที่จะเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน การที่บุคคล 

มีความผูกพันตอองคกร เน่ืองจากเขาไดพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากเขาละทิ้ง 

ความเปนสมาชิกขององคกร และกลัวเสียผลประโยชนทีจ่ะไดรับจากการลงทุนทํางานในองคกร 

มานาน 
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 2. แนวคิดดานทัศนคติ แนวคิดดานทัศนคติมีความเห็นวาความผูกพันตอองคกร คือ  

การที่บุคคลรูสึกวาตนเองมีความเกี่ยวของเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคกร หรือมีความรูสึกวา

เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรในการทํางานของเขาและองคกรมีความสอดคลองกัน  

ทําใหเขายอมรับเปาหมายขององคกร มีทัศนคติที่ดีตอองคกรมีความปรารถนาที่จะรักษาสภาพ 

การเปนสมาชิกขององคกรไวเพื่อที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร  

 พอรทเตอร และคณะ (Porter et al., 1974 อางถึงใน สุกรรณิการ เจียมคงอยู, 2550,  

หนา 31-32) ซึ่งไดกลาวถึงความผูกพันตอองคกรวามีลักษณะ 3 ประการ คือ 

 1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เปนทัศนคติทางบวก

ที่บุคคลมีตอองคกร คือ มีความเชื่อวาองคกรน้ีเปนองคกรที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย มีความรูสึก 

เปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคกร มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององคกรและ 

มีความรูสึกเปนเจาขององคกร 

 2. มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนขององคกร โดยบุคคล 

จะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคกรอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง เพื่อความผาสุกในการอยูรวมกันของคนในองคกร 

 3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคกร คือ บุคคล 

มีความจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร ไมปรารถนาที่จะโยกยาย 

เปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากองคกร แมวาจะมีงานทีค่ลายคลึงหรือไดรับผลตอบแทนมากกวา 

 สรุป แนวคิด ทฤษฏีความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติ  

ซึ่งเปนพฤติกรรมที่บุคคลแตละบุคคลไดแสดงออกมาตอองคกรโดยมีเปาหมายและคานิยมรวมกับ

องคกรรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกรอยางเต็มใจ โดยมุงมั่นที่จะใชความพยายามของตน

เต็มความสามารถเพื่อประสิทธิผล ความสําเร็จขององคกรและมีความตองการที่จะอยูกับองคกร

ตอไป 

 ความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของ อัลเลน และเมเยอร 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของขององคประกอบความผูกพันตอองคกร 

จากหลักการ แนวคิด และทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการ ผูวิจัยนําเอาแนวคิดของ   

เมเยอร และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997) เพื่อนํามาสรุปองคประกอบของความผูกพันตอองคกร

ไว 3 องคประกอบ ดังน้ี  

 1. ความผูกพันทางดานความรูสึก (Affective commitment) 

 เมเยอร และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997, p. 11) กลาววา ความผูกพันความรูสึก 

เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรูสึก เปนความรูสึกรักและผูกพัน เปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

กับองคกร และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสวนหน่ึงขององคกรตอไป  
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 จอรจ และโจน (George & Jones, 1999, p. 96) กลาววา ความผูกพันทางดานความรูสึก 

ทําใหพนักงานรูสึกมีความสุขที่ไดเปนสมาชิกขององคกรมีความเชือ่ศรัทธาและรูสึกดีกับองคกร

และยืนหยัดที่จะอยูกับองคกรถูกผูกมัดกับองคกรและต้ังใจที่จะทําแตสิ่งที่ดีตอองคกร  

  เสตียร และพอรทเตอร (Steers & Porter, 1983, p. 426) กลาววา ความต้ังใจและ 

ความพรอมที่จะใชความพยายามที่อยูเพื่อองคกร ของผูปฏิบัติงานที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร

อยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรดวย  

 บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 133) กลาววา ความเกี่ยวของกับองคกร เปนความเต็มใจ 

ต้ังใจ และทุมเทที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาและผลประโยชนขององคกร 

 พอรทเตอร และคณะ (Porter et al., 1974 อางถึงใน สุกรรณิการ เจียมคงอยู, 2550,  

หนา 31-32) กลาววา มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนขององคกร 

โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคกรอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ขององคกร รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง เพื่อความผาสุกในการอยูรวมกันของคนในองคกร 

 ฮอลล, สไนเดอร และไนเกรน (Hall, Schneider, & Nygren, 1970, pp. 176-177 cited in 

Meyer & Allen, 1997, p. 12) กลาววา ความผูกพันทางดานความรูสึก เปนความมุงมัน่ ทุมเท 

ในการทํางาน จะมีการปฏิบัติงานมากขึ้น พรอมทั้งมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน  

 เชลดอล (Sheldon, 1971, p. 143 cited in Meyer & Allen, 1997, p. 12) กลาววา  

ความผูกพันทางดานความรูสึก เปนการยอมรับเปาหมาย และมีความรูสึกดานบวกของพนักงาน 

แตละคนกับองค บุคคลจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติงาน กอใหเกิดความเปนอันหน่ึง 

อันเดียวกัน และความผูกพันตอองคกร   

 คานเตอร (Kanter, 1968, p. 507 cited in Meyer & Allen, 1997, p. 12) กลาววา  

ความผูกพันทางดานความรูสึก เปนความต้ังใจ มุงมั่น อุทิศกําลังกาย กําลังใจ อยางเต็มที่ของ 

พนักงาน เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ รวมทั้งความผาสุกในการอยูรวมกนัของคนในองคกร 

 ภคินี ดอกไมงาม (2546 อางถึงใน จํานง เหลาคงธรรม, 2554, หนา 12-14) กลาววา  

ความเต็มอก เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อองคกร เปนการแสดงออก 

ถึงความพยายามอยางเต็มที่ เต็มใจ และต้ังใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจสติปญญาในการทํางานที่ดี  

มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสม่ําเสมอ คงเสนคงวาในการทํางาน ใชความพยายาม

อยางมากเพื่อตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคกรไดสะดวกขึ้นมีความคิดเสมอวา งานคือ

วิถีทางที่ตนสามารถทําประโยชนใหกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ จึงทาํใหเขามผีล 

การปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีเหนือคนอ่ืน เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามชวยกันแกปญหา  
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 สรุป ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรูสึก หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรูสึก 

เปนความรัก ความผูกพันตอองคกร เต็มใจ ต้ังใจ และมุงมั่นทุมเทในการปฏิบัติหนาที่อยางเต็ม

ความสามารถ พรอมทั้งอุทิศกําลังกาย กําลังใจ และกําลังสมองในการทํางานเพื่อใหองคกรประสบ

ความสําเร็จ 

 2. ความผูกพันทางดานการคงอยู (Continuance commitment) 

 เมเยอร และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997, p. 11) กลาววา ความผูกพันดานความตอเน่ือง 

เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดคํานึงของบุคคล รูสึกวาตนมีประโยชน และสําคัญตอองคกร 

โดยมีพื้นฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคกร และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกรน้ัน 

ตองการที่จะทํางานในองคกรตอไป ไมโยกยายหรือเปลีย่นองคกร  

 จอรจ และโจน (George & Jones, 1999, p. 96) กลาววา ความผูกพันทางดานการคงอยู 

จะดํารงอยูเมื่อพนักงานไดรับความผูกมัดไมมาก เน่ืองจากเปนสิ่งที่พนักงานไมมีความตองการ 

จะทําแตเปนสิง่ที่ตองทําเพราะหากพนักงานตองออกไปจากองคกรแลวจะมีคาใชจายที่สูงตามมา 

เชน สูญเสียตําแหนงความมั่นคงในงาน เงินบาํนาญและประโยชนอ่ืน ๆ  

 เสตียร และพอรทเตอร (Steers & Porter, 1983, p. 426) กลาววา ความปรารถนา 

อยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกายและกําลงัใจเพื่อปฏบิัติ

ภารกิจขององคกรอยางเต็มที่ โดยความรูสึกน้ันจะตางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรอันเน่ืองจาก

เปนสมาชิกขององคกรโดยปกติตรงทีพ่ฤติกรรม  

 มาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1979, p. 225 อางถึงใน สุกรรณิการ เจียมคงอยู, 2550, 

หนา 31) กลาววา แนวคิดดานพฤติกรรม แนวคิดดานพฤติกรรมน้ี มองความผูกพันตอองคกร 

ในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรมน่ันคือ เมื่อคนมีความผูกพันตอองคกรก็จะมีการแสดงออก

ที่ตอเน่ืองหรือมีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไมคิดที่จะเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน  

การที่บุคคลมีความผูกพันตอองคกรเน่ืองจากเขาไดพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้น

หากเขาละทิ้งความเปนสมาชิกขององคกร และกลัวเสียผลประโยชนที่จะไดรับจากการลงทุน

ทํางานในองคกรมานาน  

 บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 133) กลาววา ความภักดีในองคกร หมายถึง การยึดมั่น 

ในองคกร ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป เพือ่ใหเปาหมายขององคกรบรรลุความสําเร็จ 

โดยบุคคลจะไมยายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทาํงานหรือลาออกจากองคกร เพราะรูสึกวาตนเอง 

เปนสวนหน่ึงขององคกรมีความรูสึกมั่นคงที่จะอยูกับองคกรน้ัน  

 พอรทเตอร และคณะ (Porter et al., 1974 อางถึงใน สุกรรณิการ เจียมคงอยู, 2550,  

หนา 31-32) กลาววา ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคกร คือ  
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บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร ไมปรารถนา 

ที่จะโยกยายเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากองคกร แมวาจะมีงานที่คลายคลึงหรือไดรับผลตอบแทน

มากกวา  

 เฮรบิเนียค และอลัตโต (Hrebiniak & Alutto, 1972, p. 556 cited in Meyer & Allen, 1997, 

p. 12) กลาววา ความผูกพันทางดานการคงอยู (Cost based) บุคคลมีความเชื่อมั่นในองคกร  

มีความปรารถนาที่จะเปนสวนหน่ึงขององคกรที่มีความมั่นคงตอไป พรอมทั้งเชื่อมั่น 

ในการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงขององคกรเพื่อความเจริญกาวหนา  

 คานเตอร (Kanter, 1968, p. 504 cited in Meyer & Allen, 1997, p. 12) กลาววา  

ความผูกพันทางดานการคงอยู พนักงานไดรับเห็นประโยชนของการเปนสวนหน่ึงขององคกร 

โดยมีพื้นฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคกร และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกรน้ัน

ตองการที่จะทํางานในองคกรตอไป รวมถึงตระหนักถึงผลเสียที่เกิดขึ้นตอองคกร เมื่อตนโยกยาย

หรือลาออกจากองคกรดวย  

 เบคเกอร (Becker, 1960, p. 32 cited in Meyer & Allen, 1997, p. 12) กลาววา ความผูกพัน 

ทางดานการคงอยู บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร 

ปจจัยภายในองคกรเอ้ือตอการปฏิบัติงาน และกิจกรรมที่เกิดขึ้นภายในองคกรสงเสริมความตองการ

เปนสมาชิกขององคกรตอไป  

 ภคินี ดอกไมงาม (2546 อางถึงใน จํานง เหลาคงธรรม, 2554, หนา 12-14) กลาววา  

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรวา หมายถึงการแสดงออกถึงความรูสึก 

จงรักภักดี ซื่อสัตยตอองคกร เปนความตอเน่ืองในการปฏิบัติงานโดยไมโยกยายงานหรือเปลี่ยนแปลง 

ที่ทํางาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหนจะแสดงใหเห็นถึงความไมเต็มใจ

หรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองคกรหรือเปลี่ยนงาน ไมวาจะเปนการเพิ่มเงินเดือน รายได สถานภาพ 

ตําแหนง ความมีอิสรภาพทางวิชาชีพ ตลอดจนความสมัพันธกับเพื่อนรวมงานที่ดี เปนความต้ังใจ

และความปรารถนาอยางแนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกตอไปเพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายของ

องคกร ไมคิดที่จะลาออกไมวาองคกรจะอยูในสภาวะปกติ หรืออยูในฐานะวิกฤตอันเน่ืองมาจาก

สาเหตุตาง ๆ  

 สรุป ความผูกพันทางดานการคงอยู หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการบุคคล 

มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร ไมปรารถนาทีจ่ะโยกยายเปลี่ยนแปลงหรือลาออก

จากองคกร แมวาจะมีงานที่คลายคลึงกัน แตไดรับผลตอบแทน สวัสดิการ หรือตําแหนงที่สูงกวา 

ไมคิดที่จะลาออกไมวาองคกรจะอยูในสภาวะปกติ หรืออยูในฐานะวิกฤตอันเน่ืองมาจากสาเหตุ 

ตาง ๆ 
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 3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร (Normative commitment) 

 เมเยอร และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997, p. 11) กลาววา ความผูกพันดานบรรทัดฐาน

ขององคกร เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม  

เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคกร ซึ่งแสดงออกในรูปของ 

ความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร  

 เสตียร และพอรทเตอร (Steers & Porter, 1983, p. 426) กลาววา ความเชื่อและการยอมรับ 

เปาหมายและคานิยมขององคกร คือ การที่บุคคลมีความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกับองคกร มีคานิยม 

ที่กลมกลืนกับสมาชิกองคกรคนอ่ืน ๆ มีความรูสึกเปนเจาขององคกร  

 เวเนอร (Wiener, 1982, p. 421 cited in Meyer & Allen, 1997, p. 12) กลาววา ความผูกพัน 

ดานความรับผิดชอบทางศลีธรรม (Obligation or moral responsibility) เปนการยอมรับบรรทัดฐาน

และเปาหมายขององคกร ใหความสนใจและปฏิบัติตามคานิยม วัฒนธรรม และกฎขององคกร 

ที่ต้ังไว  

  มาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1979, p. 225 อางถึงใน สุกรรณิการ เจียมคงอยู, 2550, 

หนา 31) กลาววา แนวคิดดานทัศนคติ แนวคดิดานทัศนคติมีความเห็นวาความผูกพันตอองคกร  

คือ การที่บุคคลรูสึกวาตนเองมีความเกี่ยวของเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคกร หรือมีความรูสึกวา

เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรในการทํางานของเขาและองคกรมีความสอดคลองกัน  

ทําใหเขายอมรับเปาหมายขององคกร มีทัศนคติที่ดีตอองคกรมคีวามปรารถนาที่จะรักษาสภาพ 

การเปนสมาชิกขององคกรไวเพื่อที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร   

 มารส และแมนนาริ (March & Mannari, 1977, p. 59 cited in Meyer & Allen, 1997,  

p. 12) กลาววา ความผูกพันดานความรับผิดชอบทางศลีธรรม เปนสิทธิที่สมาชิกไดรับจากการเปน

สมาชิกขององคกร ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมีสิทธิในการพัฒนาตนเอง

ใหกาวหนาในองคกรได   

 เวเนอร และจีชแมน (Wiener & Gechman, 1977, p. 48 cited in Meyer & Allen, 1997,  

p. 12) กลาววา ความผูกพันดานความรับผิดชอบทางศลีธรรม หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก 

การยอมรับคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานขององคกร โดยพนักงานแตละคนยอมรับพฤติกรรม

ทางสังคมของเพื่อนรวมงาน รวมถึงกฎเกณฑขององคกรที่ต้ังไว   

 พอรทเตอร และคณะ (Porter et al., 1974 อางถึงใน สุกรรณิการ เจียมคงอยู, 2550,  

หนา 31-32) กลาววา มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เปนทัศนคติ

ทางบวกที่บุคคลมีตอองคกร มีความเชื่อวาองคกรน้ีเปนองคกรที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย มีความรูสึก 

เปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคกร มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององคกรและ 

มีความรูสึกเปนเจาขององคกร  
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 บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 133) กลาววา การแสดงตน หมายถึง ความภาคภูมิใจ 

ในองคกร ยอมรับจุดมุงหมายและคานิยมขององคกร  

 ภคินี ดอกไมงาม (2546 อางถึงใน จํานง เหลาคงธรรม, 2554, หนา 12-14) กลาววา  

ความเชื่อมั่น การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร คือการที่เปาหมายขององคกรและบคุคล 

สามารถไปในทิศทางเดียวกันไดหรือเกิดความสอดคลองกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแลววาบรรทัดฐาน

และระบบคานิยมขององคกรเปนที่ยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนวาเห็นดวยกับจุดมุงหมาย

ปลายทางขององคกรและต้ังใจที่จะยอมรับจุดหมายน้ัน บุคคลจะประเมินองคกร และรูสึกวาองคกร

ในทางที่ดี รูสึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิกหรือเปนสวนหน่ึงขององคกร มีแนวโนม 

ที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรเชื่อวาองคกรจะนําเขาไปสูความสําเร็จได ทราบแนวทาง 

ที่จะทําใหองคกรบรรลุถึงเปาหมาย บุคคลจะรูสึกวาอยูภายใตสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบ

ความสําเร็จในการทํางานได  

 สรุป ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร หมายถึง การบุคลากรแตละคนยอมรับ

พฤติกรรมทางสังคมของเพื่อนรวมงาน ใหความสําคัญและปฏิบัติตามคานิยม วัฒนธรรม บรรทัด

ฐาน และกฎขององคกรที่ต้ังไว เคารพในสิทธิทีส่มาชิกไดรับจากการเปนสมาชิกขององคกร  

พรอมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร 

 ในการวิจัยในคร้ังน้ีผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรทางธุรกิจ

และองคกรอ่ืน ๆ จึงไดปรับนํามาใชกับความผูกพันของขาราชการครูในโรงเรียน สังกัดเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 ซึ่งแนวคิดของ เมเยอร และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997) 

สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรน้ันประกอบไปดวย 3 ดาน คือ 1) ความผูกพันทางดานความรูสึก 

2) ความผูกพันทางดานการคงอยู และ 3) ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร สอดคลองกับ

สภาพของสถานศกึษา และบคุลากรภายในสถานศึกษาในปจจุบันมากที่สุด 

 

ตัวแปรที่เก่ียวของ 

 ขนาดของโรงเรียน 

 จากการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของเพื่อที่จะใชในการศึกษา ผูวิจัยไดศึกษาขนาดของโรงเรียน 

โดย จิรวรรณ เลงพานิชย (2554, หนา 186) ไดทําการศึกษาเร่ืองโมเดลสมการโครงสรางภาวะผูนํา

แบบใฝบริการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จําแนกตามอายุขนาดสถานศึกษาและระดับ

สถานศึกษา กลุมตัวอยางเปนผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 926 คน ที่ไดมาโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใชใน 

การวิจัยเปนแบบมาตรวัดประเมินคาที่มีคาความเชื่อถอื 0.97 ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษา 



62 
 
ขั้นพื้นฐานมีระดับการแสดงออกภาวะผูนําแบบใฝบริการในระดับมาก โดยปจจัยดานสถานศึกษา

ตางระดับกัน มีระดับภาวะผูนําแบบใฝบริการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สวนปจจัยความคิดสรางสรรคและปจจัยการมีวิสยัทัศนของผูบริหารที่มีอายุ ขนาดสถานศึกษา และ

ระดับสถานศกึษาทีต่างกันอยางมีสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เหมือนกัน ผลการวิจัยยังสอดคลองกับ 

จํานง เหลาคงธรรม (2554, หนา 44) ที่ไดทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรของผูบริหาร

สถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราดศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพัน 

ตอองคกรของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด  

จําแนกตามสถานภาพในการปฏิบัติงาน ประสบการณในการปฏิบัติงานและขนาดของสถานศึกษา

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาตราด จํานวน 313 คน พบวา ขนาดของสถานศึกษากับความผูกพันดานการตองการ

ดํารงเปนสมาชิกองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบ 

เปนรายคู พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกคู โดยผูบริหารและครูสถานศึกษา 

ขนาดเล็ก มีความผูกพันตอองคกรสูงกวาสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญและสถานศึกษา

ขนาดกลาง มคีวามผูกพันตอองคกรสงูกวาสถานศึกษาขนาดใหญ 

 อายุ 

 อายุก็เปนตัวแปรหน่ึงในการใชในการศกึษาในคร้ังน้ี โดยมีนักวิจัยหลายคนนํามาศึกษา  

ธีรินทร มะระกานนท (2556) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพัน 

ตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี ซึ่งมีกลุมตัวอยางทั้งหมด 400 พบวา  

ขอมูลลักษณะปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวน รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) ไดศึกษาความคิดเห็น

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย  

ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร  

จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุ และระยะเวลา 

การปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร แตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ ดาน วนันญา อดิศรพันธกุล (2556) 

ศึกษาความสัมพันธของลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และพฤติกรรมผูนํากับความผูกพันตอ

องคกร ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน พบวา ความผูกพันตอ

องคกรดานความตอเน่ืองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความเปนเอกลักษณของงาน 

พฤติกรรมผูนําที่มุงงาน และพฤติกรรมผูนําที่มุงคน และลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุที่แตกตางกัน 
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มีความผูกพันตอองคกรดานความตอเน่ืองแตกตางกัน นอกจากน้ัน ความผูกพันตอองคกร 

ดานบรรทัดฐานของสังคมมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความสําคัญของงาน พฤติกรรมผูนํา

ที่มุงงาน และพฤติกรรมผูนําที่มุงคน และความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานของสังคม 

มีความสัมพนัธในทิศทางตรงกนัขามกับความมีอิสระในการตัดสินใจ และลักษณะบุคคล ไดแก 

อายุที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานของสังคมแตกตางกัน อีกงานวิจัยของ 

พรพิมล วสุวัตรศรสกุล (2549) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน 

ในกรุงเทพมหานคร ตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานประจําของบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานครจํานวน 400 คน พบวา ดานอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกร ประเภทธุรกิจ 

การมีสวนรวมในการบริหารงาน ความมีอิสระในการทํางาน ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน  

ความคาดหวังตอองคกร ความพึ่งพาไดขององคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

งานวิจัยน้ีจะเปนประโยชนในการสงเสริม และปรับปรุงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคกร เพื่อเพิ่มระดับความผูกพันตอองคกร และลดอัตราการลาออกของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับ 

ศรินญา ปูเตะ (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

กลุมตัวอยาง คือ พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย 

(สํานักงานใหญ) จํานวน 280 คน พบวา พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุที่ตางกัน

มีความผูกพันตอองคกรดานความตอเน่ืองของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05  

 วุฒิทางการศึกษา 

 วุฒิทางการศึกษาก็เปนอีกตัวแปรที่ใชในการศึกษาในคร้ังน้ี พิชัย อุนนันกาศ (2552,  

หนา 71) ไดวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา กับความผูกพัน 

ตอองคกรของพนักงาน บริษัทลัคกี้ยูเน่ียนฟูดส จํากัด พบวาระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือพนักงานของ

บริษัทลัคกี้ยูเน่ียนฟูดส จํากัด ที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรในระดับ 

ที่แตกตางกัน สวนทางดาน สิริพงศ นวสกุลธนนนท (2549, หนา 52) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอ 

ความผูกพันของครูตอโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสาํนักบริหารงาน คณะกรรมการสงเสริม

การศึกษาเอกชน เขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก พบวา ระดับความรูสึกของครูตอลักษณะงาน 

และประสบการณที่ไดรับจากการปฏบิัติงานในโรงเรียน พบวา ความผูกพันของครูตอโรงเรียน  

โดยจําแนกตามระดับการศึกษา ปรากฏวาอยูในระดับมากทุกกลุมระดับการศึกษา โดยเรียงลําดับ 

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ระดับสูงกวาปริญญาตรี ระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับ 
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การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีทางดานของ ธมลวรรณ มีเหมย (2553) ศึกษาระดับภาวะผูนําแบบผูรับใช 

จิตวิญญาณในองคกรผลการปฏบิัติงาน เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจําแนกตาม ปจจัยสวนบุคคล 

ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคกร และผลการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนศึกษาปจจัย ดานภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคกร ที่รวมกันอธิบายผล 

การปฏิบติังานของผูบริหารระดับตน โดยกลุมตัวอยาง คือผูบริหาร ระดับตนของธุรกิจอุตสาหกรรม 

อาหารแหงหน่ึงในเขต กรุงเทพมหานคร จํานวน 210 คน พบวา ผูบริหาร ระดับตนที่มีระดับ

การศึกษาตางกนั มีผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และตัวแปรภาวะผูนํา

แบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคกรสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน

ไดรอยละ 20.10 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับ ธารินี สุเพ็งคํา (2552, หนา 60) 

ไดทําการวิจัยเร่ือง ความผูกพันขององคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ขอนแกน เขต 4 กลุมตัวอยางในการศึกษาคือ ขาราชการครู จํานวน 344 คน พบวา ความผูกพัน 

ตอองคกรของขาราชการครูโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และความสัมพันธของระดับ

การศึกษากับความผูกพันของของขาราชการครู มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของทําใหผูวิจัยไดทราบวา ขนาดของโรงเรียน อายุ  

และวุฒิทางการศึกษาของครู มีผลตอความผูกพันตอองคกร และภาวะผูนําแบบผูรับใชที่จะสงผลตอ

คุณภาพของผูเรียน จึงไดนํามาเปนตัวแปรตนของการศึกษาในคร้ังน้ี 

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 งานวิจัยในประเทศ 

 บังอร ไชยเผือก (2550, หนา 64) ไดทําการศึกษาเร่ืองคุณลักษณะของผูนําแบบผูรับใช

และบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู ผลการศึกษาสรุปวา คุณลักษณะ 

ผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนคาทอลิกสังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวมและรายดาน

ทุกดานอยูในระดับมาก และบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิกสังกัดคณะภคินีพระกมุารเยซู 

โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับดี 

 ปลัญ ปฏิพิมพาคม (2550) ไดทําการศึกษาเร่ืองรูปแบบภาวะผูนําและประสิทธิผล  

ของผูบริหารสถานศึกษาเอกชน ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของ 

ผูบริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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 พิชาวีร เมฆขยาย (2550) ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนําแบบผูรับใชสําหรับผูนํา

กิจกรรม นิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร และทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนําแบบผูรับใช

สําหรับผูนํากิจกรรม ผลการวิจัยพบวา 1) ผูเขาอบรมภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความรูเกี่ยวกับภาวะ

ผูนําแบบผูรับใชภายหลังการฝกอบรมมากกวากอนการฝกอบรม 2) ผูเขารับการฝกอบรมภาวะผูนํา

แบบผูรับใชมีทัศนคติตอภาวะผูนําแบบผูรับใชภายหลังฝกอบรม และระยะติดตามผล มากกวากอน

การฝกอบรม และ3) ผูเขารับการฝกอบรมภาวะผูนําแบบผูรับใชมีภาวะผูนําแบบผูรับใชระยะ

ติดตามผลมากกวากอนการฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 วิระเวก สุขสุคนธ (2555) ศึกษาการสรางรูปแบบภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา รูปแบบภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน สรางจากผูเชี่ยวชาญมี 3 สวน ประกอบดวย 10 ดาน ไดแก สวนที่ 1 ประกอบดวย  

1) ดานการฟง 2) ดานการตระหนักรู 3) ดานการสรางมโนทัศน 4) ดานการมองการณไกล  

สวนที่ 2 ความสัมพันธ ประกอบดวย 5) ดานความเห็นอกเห็นใจ 6) ดานการเยียวยารักษา  

7) ดานการโนมนาวใจ 8) ดานความรับผิดชอบรวมกัน สวนที่ 3 หนาที่/ ทรัพยากร ประกอบดวย  

9) ดานการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และ 10) ดานการสรางกลุมชน ซึ่งผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่สรางขึ้นมีความเหมาะสมและเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ 

 อนุวัฒน วิภาคธาํรงคุณ (2553) การวิจัยคร้ังน้ี มีความมุงหมายเพื่อศกึษา และเปรียบเทียบ

คุณลักษณะภาวะผูนําแบบผูรับใช ของผูบริหารสถานศึกษาในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียล 

แหงประเทศไทย พบวา คุณลักษณะภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสถานศึกษาในเครือมูลนิธิ

คณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทยใน 6 ดาน ไดแก การเห็นคุณคาของผูอ่ืน การพัฒนาผูอ่ืน  

การสรางสังคมชุมชน การแสดงออกทางคุณธรรม การสงเสริมการเปนผูนํา และการใชภาวะผูนํา

รวมกัน ทั้งโดยรวมและรายดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และคุณลักษณะภาวะผูนําแบบผูรับใช

ของผูบริหารสถานศึกษาในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย ตามความคิดเห็น 

ของครูที่มีระสบการณการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ของผูบริหารสถานศึกษาในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทยโดยรวมและรายดาน 

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 มธุมนต แคเทอรเรนชัค (2554) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนํา

กับความผูกพันองคกรของพนักงานในองคกรพหุวัฒนธรรม ABC ที่มีนโยบายดานความหลากหลาย 

โดยทําการศึกษากลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารในทุกระดับองคกร คือ ผูบริหารระดับตน ผูบริหาร

ระดับกลาง และผูบริหารระดับสูงและพนักงานในองคกร การศึกษาในคร้ังน้ีใชการสุมตัวอยาง 

แบบงายไดจํานวนตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามกลบัมาทัง้หมดใด 138 ตัวอยาง  
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และใชสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะหผล ซึ่งจากการศึกษาพบวา รูปแบบ

ภาวะผูนําของผูบริหารในองคกรพหุวัฒนธรรมที่อยูในระดับสูง คือรูปแบบภาวะผูนําแบบ

ประชาธิปไตย รองลงมาคือ รูปแบบภาวะผูนําเชิงปฏิรูป รูปแบบภาวะผูนําบารมี และภาวะผูนํา

แบบมุงงาน และปจจัยดานการศึกษาที่แตกตางกันของพนักงานมีความผูกพันดานความตองการ 

ที่จะคงอยูตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากน้ียังพบวา รูปแบบภาวะผูนําบารมีและผูนํา 

แบบมุงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันทั้งสามดานคือ ดานความเชื่อมั่นและคานิยม

ขององคกร ดานความทุมเททํางานใหกบัองคกรและดานความตองการที่จะคงอยูในองคกรตอไป

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนรูปแบบภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย รองลงมาคือ รูปแบบภาวะผูนํา

เชิงปฏิรูปและภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคกร 

ดานความทุมเททํางานใหกับองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และแบบภาวะผูนําแบบตามสบาย 

มีความสัมพนัธทางบวกกับความผูกพันองคกรของพนักงานในองคกรพหุวัฒนธรรม ABC 

 สุทธาทิพ เจริญนิพนธวานิช (2556) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย

วัฒนธรรมองคกร และการบริหารแบบมีสวนรวมกับภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสถานศึกษา 

เอกชนประเภทสามัญศกึษาในกรุงเทพมหานคร และปจจัยที่สามารถพยากรณภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยวัฒนธรรมองคกร บรรยากาศองคกร และการบริหารแบบมสีวนรวม  

มีความสัมพนัธทางบวกกับภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสถานศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 และ 2) ปจจัยวัฒนธรรมองคกร บรรยากาศองคกร และการบริหารแบบมีสวนรวมทั้ง  

3 ปจจัย สามารถพยากรณภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญ

ศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยเฉลี่ยที่รอยละ 82.30 

 ธัญวรัศมิ์ เพียววาณิช (2554, หนา 91) ไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร  

จิตวิญญาณองคกรกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของผูจัดการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส 

จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน 

ตอองคกรของผูจัดการบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 (r = 0.428) 

 นลินี สุวรรณโชติ (2555) ไดศึกษาความสมัพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน  

ความพึงพอใจในการทํางาน วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศองคกร ภาวะผูนําของผูบริหารตอ 

ความผูกพันตอองคกรของครู เพื่อศึกษาปจจัยที่เหมาะสมในการทาํนายความผูกพันตอองคกร 

ของครู ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหาร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในระดับ 

ปานกลางและมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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 สาธิต ร่ืนเริงใจ (2549) ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของครู

โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา โมเดลปจจัย 

เชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูในเกณฑดี ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวน

ของตัวแปรตามความผกูพันตอองคกรของครู โรงเรียนมัธยมไดรอยละ 73 ตัวแปรที่มีอิทธิพล

ทางตรงตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ลักษณะบุคคลดานชวีสังคม 

ลักษณะบุคคลดานจิตพิสัย ความเชื่อระหวางบคุคล การรับรูในบทบาทและบรรยากาศในโรงเรียน 

 ปทิดา สุขสมนึก (2553, หนา 82) ศึกษาภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจและความผูกพัน 

ตอหัวหนางานของพนักงาน บริษัท สตาร คัลเลอร จํากัด. ผลการวิจัยพบวา ปจจัยลักษณะความเปน

ผูนําของหัวหนางานมีความสัมพันธกับความผกูพันตอหัวหนางานของพนักงาน บริษัท สตาร  

คัลเลอร จํากัด โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

  ศุภริณี อาภรณ (2555) ศึกษาและสรางโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอการลาออกจาก

งานของครูโรงเรียนเอกชน ผลการวิจัยพบวา โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝง

การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนได ปจจัยดานการบริหารที่มีอิทธิพลทางตรงตอการลาออก 

จากงานของครูโรงเรียนเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ไดแก ภาวะผูนําของผูบริหาร  

การรับรูในบทบาทของครู ความผูกพันตอองคกร และความพึงพอใจในการทางาน โดยความผูกพัน

ตอองคกรมีอิทธิพลเชิงลบกับการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน สวนภาวะผูนําของผูบริหาร 

การรับรูในบทบาทของครู และความพึงพอใจในการทางานมีอิทธิพลในเชิงบวก กับการลาออก 

จากงานของครูโรงเรียนเอกชน ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําของผูบริหาร และการรับรูในบทบาทของครู 

มีอิทธิพลนอยตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน สวนความพึงพอใจในการทํางาน 

มีอิทธิพลในเชิงลบตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนไดก็ตอเมื่อ สงอิทธิพลผาน 

ความผูกพันตอองคกร 

 โสภา เศรษโถ (2553, หนา 60) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 

เปลี่ยนสภาพของผูบริหารโรงเรียนกับความผูกพันตอองคกรของครู โรงเรียนในศูนยเครือขาย

พัฒนาคุณภาพการศึกษาวังสมบูรณ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 พบวา  

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรของครู 

ทั้งโดยรวมและรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากการศึกษางานวิจัยภายในประเทศ จะเห็นไดวาภาวะผูนํามีความสัมพันธ และอิทธิผล

ตอความผูกพันตอองคกร สวนภาวะผูนําแบบผูรับใชเปนภาวะผูนํารูปแบบหน่ึงที่สามารถสงผลตอ

ความผูกพันตอองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 งานวิจัยตางประเทศ 

 มิเอียรส (Miears, 2004) ไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนําแบบผูรับใชเพื่อตรวจสอบความเชื่อมโยง 

ระหวางระดับการรับรูของภาวะผูนําแบบผูรับใชและระดับความรูสึกของความพึงพอใจในงาน  

ในโรงเรียนรัฐบาล ผลจากการวิจัยพบวา มีสหสัมพันธเชิงบวกระหวางการรับรูหลักการภาวะผูนํา

แบบผูรับใชและความพึงพอใจในงาน 

 สตริกแลน (Strickland, 2006) ไดศึกษาเร่ืองการรับรูถึงคุณลักษณะของภาวะผูนํา 

แบบผูรับใชดวยตนเองของบรรดาผูนําในองคกรสาธารณประโยชน โดยสัมภาษณผูนําองคกร 5 คน 

ผลจากการวิจัยพบวา ผูนําสวนมากมีความคุนเคยกับคําวาภาวะผูนําแบบผูรับใช ทําใหชีวิตตนเอง 

มีความหมายสงผลตอความพึงพอใจและประสิทธิภาพของการทํางาน 

 แอนรอน (Aaron, 2008) ไดศึกษาเร่ืองการเปนภาวะผูนําแบบผูรับใชและการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพในชั้นเรียน (Servant leadership and effective classroom teaching) จากการวิจัย 

พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการสอน และระดับชั้นที่สอน 

มีความสัมพันธตอระดับของการเปนผูนําแบบผูรับใชที่แสดงออกมา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

(p < .0001) 

 ชารอน (Sharon, 2004, pp. 55-65) ไดทําการศึกษาเร่ืองการเปรียบเทียบระดับตําแหนง

ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ตอการรับรูภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ของพนักงาน การศึกษาคร้ังน้ีแสดงถึงคุณลักษณะของผูนําแบบผูรับใชสามารถวัดและประเมินได 

ในองคกร จากการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามคะแนนจากภาวะผูนํา การจัดการและการรับรู

ของพนักงานของภาวะผูนําแบบผูรับใช จากการวิจัยพบวา 1) การรับรูภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ของพนักที่มีระดับตําแหนงตางกันแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  วาชองวางของการรับรู 

ของพนักงานตางระดับมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ 2) การรับรูของภาวะผูนํา 

แบบผูรับใชมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน  

 วอลเดมาร (Valdemar, 2008, p. 62) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคกร 

และความพึงพอใจของพนักงานตอภาวะผูนําแบบผูรับใชโดยวิธีการวิจัยแบบผสม (Mix method) 

จากการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจของพนักงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.521, p < .05)  2) ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธกับ 

ความผูกพันตอองคกรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.065, p < .05) การขาดนัยสําคัญทางสถิติ 

ของภาวะผูนําแบบผูรับใชกับความผูกพันตอองคกรอาจเน่ืองมากเคร่ืองมือที่ใชไมมีประสิทธิภาพ  

อยางไรก็ตามจากการศึกษาโดยรวมชี้ใหเห็นวาพนักงานมีความยินดีที่จะมอบความไววางใจใหกบั

องคกรตราบใดที่พวกเขามีผูนําที่มีภาวะผูนําแบบผูรับใช 
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 ลัวร่ี (Laurie, 2011, pp. 68-69) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคกรและ 

ความพึงพอใจในการทํางานตอภาวะผูนําแบบผูรับใชโดยวิธีการเชิงประจักษ (Empirical  

Investigation) จากการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ 

ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .001) 2) ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ (p < .001 3) เพศมีความสัมพันธทั้งความผูกพัน

ตอองคกรและความพึงพอใจในการทํางาน โดยเพศหญิงมีความสมัพันธมากกวาเพศชายเล็กนอย 

 เชนน  (Shane, 2013, pp. 28-37) ไดทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธของ 

ภาวะผูนําแบบผูรับใชกบัความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงาน โดยวิธีการเชิงปริมาณ 

(Quantitative exploration) จากการวิจัยพบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธกับความมุงมั่น

ทุมเทในการทาํงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .001) โดยภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ทําใหเกิดความมุงมันทุมเทในการทํางานของพนักงานเพิ่มขึ้น 33% ในการศึกษาคร้ังน้ีไดเนนขอมูล

ที่หลากหลายทั้งในเร่ืองของการศึกษา อายุ การดํารงตําแหนง และระดับตําแหนงงาน นอกจากน้ี 

ยังพบอีกวา การลาออกจากงาน และความมุงมั่นทุมเทในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธ

กับคุณลักษณะและภาวะความเปนผูนําของผูบริหาร 

 ดานอน  (Danon, 2012, p. 137) ไดทําการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานรานอาหาร โดยวิธีการเชิงคุณภาพ (Qualitative 

phenomenal study) การศึกษาไดมุงศึกษาจากประสบการณดานภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูนํา 

คุณลักษณะของภาวะผูนําแบบผูรับใช ผลกระทบที่เกิดจากภาวะผูนําแบบผูรับใช การประยุกตใช

ภาวะผูนําแบบผูรับใช จากการวิจัยพบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานรานอาหาร โดยภาวะผูนําแบบผูรับใชน้ันทาํใหพนักงานรานอาหารมีความรูสึก

จงรักภักดีตอองคกร แตจะมากนอยเพียงใดน้ันยังขึ้นอยูกับประสบการณดานภาวะผูนําแบบ 

ผูรับใชของผูนํา ความมุงมั่นทุมเทของพนักงาน การสรางความสัมพันธอันดีในการทํางาน  

และความกระตือรือรนในการทํางานของทั้งพนักงานและผูนําดวย   

 จากการศึกษาทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีอิทธิพล 

และมีความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานและความผูกพันในองคกร 

ทําใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร   
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บทที ่3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีมุงศึกษาภาวะผูนําแบบรับใชของผูบริหารที่สงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาตามลําดับ ดังน้ี 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 3. การสรางเคร่ืองมือและการพัฒนาเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5. การวิเคราะหขอมูล 

 6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 ปการศกึษา 2556 จํานวน 2,053 คน 

 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 ซึ่งไดจากการสุมแบบแบงชัน้ (Stratified random sampling) 

โดยกําหนดกลุมตัวอยางตามตารางของ เครซี่ และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) 

ไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น จํานวน 327 คน 

 

ตารางที่ 5 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 กาฬสินธุ เขต 3 

 

ขนาดโรงเรียน 
กลุมประชากร กลุมตัวอยาง 

ครูผูสอน ครูผูสอน 

ขนาดเล็ก 663 89 

ขนาดกลาง 1,164 207 

ขนาดใหญ 226 31 

รวม 2,053 327 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 ประเภทและลักษณะของเคร่ืองมือการวิจัย ไดแก แบบสอบถามจํานวน 1 ชุด 

ประกอบดวยคําถามทั้งหมด 3 ตอน ใชสําหรับถามครูในกลุมตัวอยางที่ผานการเลือกมา 

 ลักษณะของแบบสอบถาม เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  

ในสวนที่วัดความรูสึกหรือความคิดเห็นน้ันใชตัวเลือก 5 ระดับ แบงเปน 3 ตอน ในกลุมตัวอยาง 

ที่ผานการเลอืกมา รายละเอียดของคําถามแตละตอนเปนดังน้ี 

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ โดยถามขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวยาง 

ในเร่ืองขนาดของโรงเรียนซึ่งไดแก ขนาดของโรงเรียน ไดแก โรงเรียนขนาดใหญ โรงเรียน 

ขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดเล็ก อายุ ไดแก ไมเกิน 30 ป, 31-40 ป, 41-50 ปและ 51 ป ขึ้นไป 

และวุฒิทางการศึกษาของขาราชการครูซึ่งไดแก ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก  

ปานกลาง นอย และนอยที่สุด เร่ืองภาวะผูนําแบบรับใชของผูบริหารโรงเรียน โดยอาศัยแนวคิดของ 

กรีนลีฟ (Greenleaf, 2003 อางถึงใน สมุทร ชาํนาญ, 2554 ข) ซึ่งประกอบดวย 10 ดาน คือ  

1) เปนผูฟงที่ดี 2 ) การยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 3) การบํารุงรักษาบุคลากร 4) มีความตระหนักรู  

5) การโนมนาวใจ 6) การสรางมโนทัศนขององคกร 7) การมองการณไกล 8) มีจิตบริการ 9) มุงมั่น

การพัฒนาบคุลากร และ 10) สรางสรรคชุมชน มีจํานวนประเด็นคําถามทั้งสิ้น 70 ขอ 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก  

ปานกลาง นอย และนอยที่สุด เร่ืองความผูกพันตอองคกร วัดจาก 3 องคประกอบหลัก โดยอาศัย

แนวคิดของ เมเยอร และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997) ประกอบดวย 3 ดาน คือ 1) ความผูกพัน

ทางดานความรูสึก 2) ความผูกพันทางดานการคงอยู และ 3) ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร  

มีจํานวนประเด็นคําถามทั้งสิ้น 18 ขอ 

 

การสรางเคร่ืองมือและการพัฒนาเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 การสรางเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับขั้นตอน

ดําเนินงาน ดังน้ี 

 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับระดับภาวะผูนําแบบรับใชของผูบริหาร 

โรงเรียนโดยอาศัยแนวคิดของ กรีนลีฟ (Greenleaf, 2003 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ข)  

และความผูกพันตอองคกรโดยศึกษาจากแนวคิดของ เมเยอร และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997) 

 2. นําแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของมาสรางแบบสอบถามตามเน้ือหาที่เกี่ยวกับ

ระดับภาวะผูนําแบบรับใชของผูบริหารโรงเรียน โดยอาศัยแนวคิดของ กรีนลีฟ (Greenleaf, 2003  



72 
 

อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ข) ซึ่งประกอบดวย 10 ดาน คือ 1) เปนผูฟงที่ดี 2 ) การยอมรับ 

และเห็นอกเห็นใจ 3) การบํารุงรักษาบุคลากร 4) มีความตระหนักรู 5) การโนมนาวใจ 6) การสราง

มโนทัศนขององคกร 7) การมองการณไกล 8) มีจิตบริการ 9) มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร และ  

10) สรางสรรคชุมชน สวนความผูกพันตอองคกร ศึกษาจากแนวคิดของ เมเยอร และอัลเลน  

(Meyer & Allen, 1997) ประกอบดวย 3 ดาน คือ 1) ความผูกพันทางดานความรูสึก 2) ความผูกพัน

ทางดานการคงอยู 3) ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร จากน้ันนําแบบสอบถามที่สราง 

เสร็จแลว เสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง

แลวพิจารณาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณ 

 3. นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลว นําเสนอใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงและความถูกตองตามเน้ือหาและการใชภาษา ซึ่งคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิ

ประกอบดวย 

  3.1 ดร.สมพงษ ปนหุน อาจารยประจําภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาประยุกต  

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยับูรพา 

  3.2 ดร.สุปราณี ธรรมพิทักษ รองคณบดี ฝายวิชาการและวิจัย วิทยาลัยการบริหาร 

รัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา 

  3.3 นายบรรลุ นนทะมาตย ผูอํานวยการโรงเรียนกุดคาวเทพพิทยา สังกัดเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 

  3.4 นางชลกร ชุมกลาง ครูชํานาญการพิเศษ โรงเรียนโนนสงวนสิบเกาโปรงวิทยา 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลําภู เขต 1 

  3.5 นางสาวสุภิดา นนทะมาตย ครู โรงเรียนนิคมหนองแกวญาณเวทีฯ สังกัดเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษากาฬสินธุ เขต 24 

 4. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ แลวนําเสนอตอ

ประธานและคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ เพือ่ปรับปรุงแกไขเปนคร้ังสุดทาย 

 5. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out) กับครู 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ซึ่งเปนประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง 

ในการวิจัยในคร้ังน้ีจํานวน 30 คน เพื่อวิเคราะหหาคุณภาพเคร่ืองมือ ซึ่งประกอบไปดวย  

การหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Item discrimination) ของขอคําถามแตละขอของแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ภาวะผูนําแบบรับใชของผูบริหารโรงเรียน ไดคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.51-0.87 

และตอนที่ 3 สอบถามความผูกพันตอองคกรไดคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.54-0.86 
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 6. นําแบบสอบถามทั้งหมดไปหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีหาคาสมัประสิทธิ 

แอลฟา (Coefficient alpha) ของ ครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ไดคาความเชื่อมั่น 

ของแบบสอบถามตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผูนําแบบรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

มีคาความเชือ่มั่นทั้งฉบับเทากับ 0.99 และแบบสอบถามตอนที ่3 สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอ

องคกรมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.95 

 7. นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช และหาคาความเชื่อมั่นแลวไปเก็บรวบรวม

ขอมูลเพื่อศึกษาตอไป 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังน้ี 

 1. นําหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพาไปขอความรวมมือและ 

ความอนุเคราะหจากผูอํานวยการโรงเรียน สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ เขต 3 เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากครูผูสอนที่เปนกลุมตัวอยาง 

จํานวน 327 ฉบับ 

 2. ขอหนังสือนําสงแบบสอบถามจากผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

กาฬสินธุ เขต 3 ไปยังผูอํานวยการโรงเรียน เพื่อใหครูในโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางสงแบบสอบถาม 

คืนที่สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 แลวผูวิจัยเดินทางไปรับ

แบบสอบถามดวยตนเอง 

 3. ในกรณีที่ยังไมไดแบบสอบถามคืนตามเวลาที่กําหนดไว ผูวิจัยจะทําการติดตอ 

ทางโทรศัพทกับทางโรงเรียนเพื่อขอรับแบบสอบถามกลับคืนมา ผูวิจัยไดรับแบบสอบถาม 

คืนมา 327 ฉบับ ซึ่งคิดเปนรอยละ100 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 ในการศึกษาในคร้ังน้ี ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดมาดําเนินการตามลําดับขั้นตอน ดังน้ี 

 1. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามทุกฉบบั

แลวใหคะแนนตามนํ้าหนักคะแนนแตละขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา  

5 ระดับ (Rating scale) ของ ลิเคิรท (Likert, 1967, pp. 90-95) ดังน้ี มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 

นอยที่สุด ตามลําดับ โดยมีเกณฑใหเลือกตอบและใหคะแนน ดังน้ี 
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 5 คะแนน หมายถึง  พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร/ พฤติกรรมความผูกพัน 

      ตอองคกรมากที่สุด 

 4 คะแนน หมายถึง  พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร/ พฤติกรรมความผูกพัน 

      ตอองคกรมาก 

 3 คะแนน หมายถึง  พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร/ พฤติกรรมความผูกพัน 

      ตอองคกรปานกลาง 

 2 คะแนน หมายถึง  พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร/ พฤติกรรมความผูกพัน 

      ตอองคกรนอย 

 1 คะแนน หมายถึง  พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร/ พฤติกรรมความผูกพัน 

      ตอองคกรนอยที่สุด 

 2. บันทึกขอมูลลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร เพื่อใชวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมวิเคราะห 

ขอมูลสําเร็จรูปทางสถิติ และนําผลที่ไดไปวิเคราะหโดยใชเกณฑของ บุญชม ศรีสะอาด (2554, 

หนา 166) ดังน้ี 

 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง  พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร/ 

      พฤติกรรมความผูกพันตอองคกรมากที่สุด 

 คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง  พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร/ 

      พฤติกรรมความผูกพันตอองคกรมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง  พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร/ 

      พฤติกรรมความผูกพันตอองคกรปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง  พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร/  

      พฤติกรรมความผูกพันตอองคกรนอย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร/  

      พฤติกรรมความผูกพันตอองคกรนอยที่สุด 

 3. เกณฑคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ ในสวนน้ีผูวิจัยระบุคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ตามเกณฑของ พาลเลนท (Pallant, 2005, p. 126 อางถึงใน ทรงศักด์ิ ภูสีออน, 2552, หนา 130)  

ไวดังน้ี 

  r = 0.10 ถึง 0.29 หรือ r = -0.10 ถึง -0.29 มีความสัมพันธระดับนอย 

  r = 0.30 ถึง .049 หรือ r = -0.30 ถึง -0.49 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

  r = 0.50 ถึง 1.00 หรือ r = -0.50 ถึง -1.00 มีความสัมพันธระดับมาก 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมวิเคราะหขอมูลสําเร็จรูปทางสถิติ ดังน้ี 

 1. ศึกษาภาวะผูนําแบบรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 สถิติที่ใชคือ คะแนนเฉลี่ย (𝑋𝑋�) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

 2. เปรียบเทียบภาวะผูนําแบบรับใชของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน และการจําแนกตามอายุ  

สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกตาง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยจะดําเนินการเปรียบเทียบความแตกตางรายคู โดยใชวิธีของเชฟเฟ 

0(Scheffe's test)0 สําหรับ วุฒิทางการศึกษาของครู สถิติที่ใชคือ การทดสอบหาคาที (t-test) 

3. ศึกษาความผูกพันตอองคกร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ 

เขต 3 สถิติที่ใชคือ คะแนนเฉลี่ย (𝑋𝑋�) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

 4. เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

กาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน และการจําแนกตามอาย ุสถิติที่ใชคือ การวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ผูวิจัยจะดําเนินการเปรียบเทียบความแตกตางรายคู โดยใชวิธีของ เชฟเฟ 0(Scheffe's test)0  

สําหรับ วุฒิทางการศึกษาของครู สถิติที่ใชคือ การทดสอบหาคาที (t-test) 

 5. ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนกับความผูกพัน 

ตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

สถิติที่ใชโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product-moment correlation 

coefficient) 

 6. วิเคราะหหาคาพยากรณของภาวะผูนําแบบรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอ 

ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ 

เขต 3 สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression 

analysis) 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การศึกษาภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร

ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ในการวิเคราะห

ขอมูลและนําเสนอผลการศึกษาคนควาตามลําดับ ดังน้ี 

1. สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

2. การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

3. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนด 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังน้ี คือ 

 X    แทน คาเฉลี่ย 

 SD   แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

 t    แทน สถิติที่ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ 2 ลักษณะที่เปนอิสระจากกัน 

 F    แทน สถิติเปรียบเทียบความแปรปรวน 

 SS    แทน ผลรวมของกาํลังสองของคะแนน (Sum of squares) 

 MS   แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังของของคะแนน (Mean square) 

 df    แทน องศาแหงความอิสระ (Degree of freedom) 

 p    แทน ความนาจะเปน 

 r    แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 R    แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

 𝑅𝑅2    แทน คาสัมประสิทธิ์การทํานาย 

 b    แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ พยากรณในรูปคะแนนดิบ 

 𝑏𝑏0    แทน คาคงที่ของการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

 β    แทน   สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ ซึ่งพยากรณในรูปคะแนน

 มาตรฐาน 
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 S.E.b   แทน  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ 

 S.E.est  แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวพยากรณ 

 X    แทน ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนโดยรวม 

 X1    แทน การเปนผูฟงที่ดี 

 X2    แทน  การยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 

 X3    แทน  การบาํรุงรักษาบุคลากร 

 X4    แทน  มีความตระหนักรู 

 X5    แทน  การโนมนาวใจ 

 X6    แทน  การสรางมโนทัศนขององคกร 

 X7    แทน  การมองการณไกล 

 X8    แทน  มีจิตบริการ 

 X9    แทน  มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร 

 X10   แทน  สรางสรรคชุมชน 

 Y    แทน ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครูโดยรวม 

 Ŷ    แทน ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครูไดจากการพยากรณ 

 Z    แทน  สมการรูปคะแนนมาตรฐาน 

 VIF   แทน ปจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน (Variance inflation factor) 

 Tolerance แทน คาความคงทนของการยอมรับ 

 *    แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลเปน 4 ตอน โดยเรียงลําดับดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนกับความผูกพัน 

ตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

โดยการหาคาเฉลี่ย ( X ) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

 ตอนที่ 2 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนกับความผูกพัน

ตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

จําแนกวุฒิทางการศึกษา โดยการทดสอบคาที (t-test) และผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบผูรับใช

ของผูบริหารโรงเรียนกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกขนาดของโรงเรียนและอาย ุโดยการวิเคราะหความแปรปรวน 

ทางเดียว (One-way ANOVA) และการทดสอบรายคูใชวิธีของเชฟเฟ0 (Scheffe's test) 
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 ตอนที่ 3 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน

กับความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ 

เขต 3 สถิติที่ใชโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product-moment 

correlation coefficient)   

 ตอนที่ 4 ผลการสรางสมการพยากรณความผูกพนัตอองคกรของขาราชการครู  

จากภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ เขต 3 โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression 

analysis) 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ตอนท่ี 1  

 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนกับความผูกพัน 

ตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

โดยการหาคาเฉลี่ย ( X ) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

 

ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

 กาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

วุฒิการศึกษา   

      ปริญญาตรี 207 63.30 

      สูงกวาปริญญาตรี 120 36.70 

รวม 327 100.00 

 

 จากตารางที่ 6 พบวา ขาราชการครูสังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กาฬสินธุ เขต 3 เมื่อจําแนกตามวุฒิการศึกษาโดยสวนมากจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  

จํานวน 207 คน คิดเปน รอยละ 63.30 และจบการศกึษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 120 คน 

คิดเปน รอยละ 36.70  
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

 กาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

ขนาดของโรงเรียน   

      ขนาดเล็ก 89 27.20 

      ขนาดกลาง 207 63.30 

      ขนาดใหญ 31 9.50 

รวม 327 100.00 

 

 จากตารางที่ 7 พบวา ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา  

กาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา โดยสวนมากสอนในโรงเรียนขนาดกลาง 

จํานวน 207 คน คิดเปน รอยละ 63.30 รองลงมาสอนในโรงเรียนขนาดเลก็ จํานวน 89 คน  

คิดเปน รอยละ 27.20 และสอนในโรงเรียนขนาดใหญ จํานวน 31 คน คิดเปน รอยละ 9.50 

 

ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

 กาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอาย ุ

 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

อายุ   

      ไมเกิน 30 ป 24 7.30 

      31-40 ป 67 20.50 

      41-50 ป 62 19.00 

     51 ป ขึ้นไป 174 53.20 

รวม 327 100.00 

 

 จากตารางที่ 8 พบวา ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

กาฬสินธุ เขต 3 พบวา โดยสวนมากมีอายุต้ังแต 51 ป ขึ้นไป จํานวน 174 คน คิดเปน รอยละ 53.20

รองลงมามีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 67 คน คิดเปน รอยละ 20.50 และนอยที่สุดมีอายุไมเกิน  

30 ป จํานวน 24 คน คิดเปน รอยละ 7.30 
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

โดยรวม 

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. การเปนผูฟงที่ดี 3.94 0.74 มาก 04 

2. การยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 3.93 0.75 มาก 05 

3. การบํารุงรักษาบคุลากร 3.92 0.78 มาก 06 

4. มีความตระหนักรู 3.89 0.80 มาก 07 

5. การโนมนาวใจ 3.95 0.73 มาก 03 

6. การสรางมโนทัศนขององคกร 3.85 0.76 มาก 09 

7. การมองการณไกล 3.86 0.74 มาก 08 

8. มีจิตบริการ 3.83 0.90 มาก 10 

9. มุงมัน่การพัฒนาบุคลากร 4.00 0.78 มาก 02 

10. สรางสรรคชุมชน 4.02 0.80 มาก 01 

รวม 3.92 0.78 มาก  

 

 จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสาํนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมอยูในระดับ มาก เรียงลําดับจากมาก 

ไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก สรางสรรคชุมชน มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร และการโนมนาวใจ  

สวนดานมีจิตบริการอยูในลําดับสุดทาย 
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานการเปนผูฟงที่ดี 

 

การเปนผูฟงท่ีดี 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ผูบริหารเปดใจรับฟงขอจํากัดหรือขอบกพรอง     

    ของตนเอง 3.86 0.90 มาก 6 

2. ผูบริหารมีความอดทนในการฟง ยินดีรับฟง     

    ทุกขอมูลจนจบ 3.99 0.80 มาก 2 

3. ผูบริหารยินดีรับฟงปญหาของบุคลากร แมมีภารกิจ     

    เรงดวนที่ตองทํา 3.94 0.85 มาก 3 

4. ผูบริหารเขาใจอารมณความรูสึกของบุคลากร      

    โดยไมตองอธิบายดวยคําพูด 3.77 0.94 มาก 7 

5. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น     

    ในที่ประชุมไดอยางเต็มที่ 4.18 0.85 มาก 1 

6. ผูบริหารรับฟงในสิ่งที่บุคลากรพูดดวยใจเปนกลาง      

    แมมีความคิดเห็นที่แตกตางกัน 3.91 0.87 มาก 5 

7. ผูบริหารยินดีรับฟงเสียงทุกฝายในที่ประชุม     

    ปราศจากอคติเอนเอียง 3.93 0.92 มาก 4 

รวม 3.94 0.74 มาก  

 

 จากตารางที่ 10 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ดานการเปนผูฟงที่ดี โดยรวมอยูในระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น

ในที่ประชุมไดอยางเต็มที่ ผูบริหารมีความอดทนในการฟง ยินดีรับฟงทกุขอมูลจนจบ และผูบริหาร

ยินดีรับฟงปญหาของบุคลากร แมมีภารกิจเรงดวนที่ตองทํา สวนผูบริหารเขาใจอารมณความรูสึก

ของบุคลากรโดยไมตองอธิบายดวยคําพูดอยูในลําดับสุดทาย 
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานการยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 

 

การยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ผูบริหารใหบุคลากรเลือกตัดสินใจไดอยาง     

    เหมาะสมกับความสามารถและความสนใจ     

    ในการปฏิบัติงาน 4.06 0.81 มาก 1 

2. ผูบริหารมอบหมายใหบุคลากรตัดสินใจ      

    และสั่งการแทนไดในบางภารกิจ 3.90 0.78 มาก 6 

3. ผูบริหารเคารพมติของคนสวนใหญ      

    แมไมตรงกับความคิดเห็นของตนเอง 3.96 0.84 มาก 2 

4. ผูบริหารใหความสําคญัตอบุคลากรทุกคน     

    ในสถานศึกษาอยางเทาเทียมกนั 3.81 0.84 มาก 7 

5. ผูบริหารเห็นคุณคาของบุคลากร ไตถามสารทุกข     

    สุขดิบอยูเสมอ 3.93 0.91 มาก 4 

6. ผูบริหารยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล      

    และมอบหมายงานตามความสามารถ 3.92 0.89 มาก 5 

7. ผูบริหารแสดงความมีนํ้าใจและใหความชวยเหลือ     

    เมื่อบุคลากรประสบปญหาทั้งเร่ืองสวนตัว     

    และเร่ืองงาน 3.94 0.93 มาก 3 

รวม 3.93 0.75 มาก  

 

 จากตารางที่ 11 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ดานการยอมรับและเห็นอกเห็นใจ โดยรวมอยูใน

ระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารใหบุคลากรเลือกตัดสินใจ 

ไดอยางเหมาะสมกับความสามารถและความสนใจในการปฏิบัติงาน ผูบริหารเคารพมติของ 

คนสวนใหญแมไมตรงกับความคิดเห็นของตนเอง และผูบริหารแสดงความมีนํ้าใจและ 

ใหความชวยเหลือเมื่อบุคลากรประสบปญหาทั้งเร่ืองสวนตัวและเร่ืองงาน สวนผูบริหาร 

ใหความสําคัญตอบุคลากรทุกคนในสถานศึกษาอยางเทาเทียมกันอยูในลําดับสุดทาย 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานการบํารุงรักษาบุคลากร 

 

การบํารุงรักษาบุคลากร 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ผูบริหารใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากร     

    ในการปฏิบัติงาน 3.99 0.83 มาก 2 

2. ผูบริหารกลาวชื่นชมแสดงความยินดีเมื่อบุคลากร     

    ปฏิบัติงานไดสําเร็จ 4.13 0.83 มาก 1 

3. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรปรึกษาปญหา     

    ดานการงานและปญหาสวนตัว 3.94 0.89 มาก 3 

4. ผูบริหารใหกําลังใจเมื่อบุคลากรประสบปญหา      

    หรือปฏบิัติงานไมสําเร็จ 3.91 0.91 มาก 4 

5. ผูบริหารชวยเหลือเกื้อกูลบุคลากรเมื่อมีปญหา     

    อยางจริงใจ แมไมไดการขอรอง 3.79 0.99 มาก 6 

6. ผูบริหารชวยเหลือในเร่ืองที่เดือดรอนตรงกับ      

    ความตองการของบุคลากรทุกระดับ 3.75 0.97 มาก 7 

7. ผูบริหารสรางกําลังใจใหบุคลากรสามารถเอาชนะ     

    อุปสรรคและพัฒนาตนเองเต็มตามศักยภาพ 3.90 0.91 มาก 5 

รวม 3.92 0.78 มาก  

 

 จากตารางที่ 12 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ดานการบํารุงรักษาบุคลากร โดยรวมอยูใน 

ระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารกลาวชื่นชมแสดงความยินดี

เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานไดสําเร็จ ผูบริหารใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

และผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรปรึกษาปญหาดานการงานและปญหาสวนตัว สวนผูบริหาร

ชวยเหลือในเร่ืองที่เดือดรอนตรงกบัความตองการของบคุลากรทุกระดับอยูในลําดับสุดทาย 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานมีความตระหนักรู 

 

มีความตระหนักรู 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ผูบริหารชวยใหบุคลากรรูเทาทันในอารมณ     

    แมในสถานการณที่ตึงเครียด 3.84 0.87 มาก 6 

2. ผูบริหารสรางความเขาใจในหนาที่ใหแกบุคลากร      

    นักเรียน และผูที่เกี่ยวของ 3.91 0.88 มาก 2 

3. ผูบริหารยอมรับในขอจํากัดและกลายอมรับ     

    ความผิดพลาดของตน 3.82 0.97 มาก 7 

4. ผูบริหารเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเอง      

    รับรูถึง ความเปนจริงที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน 3.91 0.92 มาก 3 

5. ผูบริหารเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล สงเสริม     

    สนับสนุนใหปฏิบัติงานตามความรูความถนัด 3.90 0.92 มาก 4 

6. ผูบริหารเขาใจ เขาถึง และพัฒนาโรงเรียนได      

    ตรงตามความตองการบุคลากร นักเรียน  3.90 0.96 มาก 5 

    และผูปกครองนักเรียน     

7. ผูบริหารสามารถอาน และควบคุมอารมณของตน     

    และผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดี 3.91 0.83 มาก 1 

รวม 3.89 0.80 มาก  

 

 จากตารางที่ 13 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ดานมีความตระหนักรู โดยรวมอยูในระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารสามารถอาน และควบคุมอารมณของตน

และผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดี ผูบริหารสรางความเขาใจในหนาที่ใหแกบุคลากร นักเรียน  

และผูที่เกี่ยวของ และผูบริหารเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเอง รับรูถึงความเปนจริงที่เกิดขึ้น

ภายในโรงเรียน สวนผูบริหารยอมรับในขอจํากัดและกลายอมรับความผิดพลาดของตนอยูใน 

ลําดับสุดทาย 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานการโนมนาวใจ 

 

การโนมนาวใจ 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ผูบริหารสรางความเชื่อมั่นในการนําบุคลากร     

    ใหบรรลุจุดหมายที่ต้ังไว 4.01 0.78 มาก 2 

2. ผูบริหารสรางแรงบนัดาลใจใหบุคลากรสามารถ     

    ทําภารกิจตาง ๆ ไดสําเร็จ 3.88 0.84 มาก 6 

3. ผูบริหารปฏิบัติงานเปนแบบอยางที่ดีแกบุคลากร     

    จนไดรับการยอมรับและยึดถือเปนตนแบบ 3.92 0.94 มาก 5 

4. ผูบริหารสรางความศรัทธาใหเกิดขึ้นแกบุคลากร      

    นักเรียน และผูปกครองนักเรียนได 3.88 0.93 มาก 7 

5. ผูบริหารใชถอยคําสุภาพ ใหเกียรติ เชิญชวน     

    บุคลากรใหพรอมที่จะปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ 4.05 0.78 มาก 1 

6. ผูบริหารใชวาทศิลปเชิญชวนใหผูปกครองและผูที่      

    เกี่ยวของเขามารวมกจิกรรมตางๆ ของโรงเรียนได 3.93 0.84 มาก 4 

7. ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพรอมที่จะ     

    เปลี่ยนแปลง และยอมรับการใชแนวคิดใหม ๆ  

    ในการทํางาน 3.96 0.82 มาก 3 

รวม 3.95 0.73 มาก  

 

 จากตารางที่ 14 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ดานการโนมนาวใจ โดยรวมอยูในระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารใชถอยคําสุภาพ ใหเกียรติ เชิญชวน

บุคลากรใหพรอมที่จะปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ผูบริหารสรางความเชื่อมั่นในการนําบุคลากร 

ใหบรรลุจุดหมายที่ต้ังไว และผูบริหารสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง  

และยอมรับการใชแนวคิดใหม ๆ ในการทํางาน สวนผูบริหารสรางความศรัทธาใหเกิดขึ้น 

แกบุคลากร นักเรียนและผูปกครองนักเรียนไดอยูในลําดับสุดทาย 
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานการสรางมโนทัศนขององคกร 

 

การสรางมโนทัศนขององคกร 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ผูบริหารกระตุนใหมีการสรางเปาหมาย     

    ของโรงเรียนที่เปนไปไดชัดเจน 3.89 0.84 มาก 3 

2. ผูบริหารมีความคิดเชิงรุกมองเห็นแนวทาง     

    การทาํงานและการแกไขปญหาที่จะเกิดขึ้น 3.94 0.83 มาก 1 

3. ผูบริหารอธิบายไดอยางชัดเจนถึงจุดมุงหมาย     

    และทิศทางในอนาคตของโรงเรียน 3.89 0.83 มาก 2 

4. ผูบริหารกําหนดภาพความสําเร็จและแผน     

    การทาํงานกอนลงมือแกปญหาตามลําดับ 

 ความสําคัญ 3.84 0.87 มาก 5 

5. ผูบริหารใชสภาพจริงของโรงเรียนมาวิเคราะห      

    กําหนดวิสัยทัศน พันธะกิจ และเปาประสงค     

    ของโรงเรียน 3.84 0.82 มาก 4 

6. ผูบริหารวางแผนระยะยาวอยางเปนระบบ     

    ในกําหนดแนวทางการปฏิบัติแกบุคลากรได     

    อยางเหมาะสม 3.80 0.84 มาก 6 

7. ผูบริหารมองเห็นสถานการณที่เปนปญหาและ     

    สามารถ แกปญหาตามลําดับความสําคัญในทุกมิติ     

    อยางลึกซึ้ง 3.78 0.88 มาก 7 

รวม 3.85 0.76 มาก  

  

 จากตารางที่ 15 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ดานการสรางมโนทัศนขององคกร โดยรวมอยูใน

ระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารมีความคิดเชิงรุกมองเห็น 

แนวทางการทํางานและการแกไขปญหาที่จะเกิดขึ้น ผูบริหารอธิบายไดอยางชัดเจนถึงจุดมุงหมาย 
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และทิศทางในอนาคตของโรงเรียน และผูบริหารกระตุนใหมีการสรางเปาหมายของโรงเรียน 

ที่เปนไปไดชัดเจน สวนผูบริหารมองเห็นสถานการณที่เปนปญหาและสามารถแกปญหา 

ตามลําดับความสาํคัญในทุกมิติอยางลึกซึ้งอยูในลําดับสุดทาย 

 

ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานการมองการณไกล 

 

การมองการณไกล 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ผูบริหารดัดแปลงความรูหรือประสบการณใหเกิด     

    ประโยชนหลาย ๆ ดาน เพื่อแกปญหา และอุปสรรค     

    ในการทํางาน 3.86 0.87 มาก 5 

2. ผูบริหารใชความผิดพลาดในอดีตมาใชวางแผน     

    ทํางาน และสรางกุลยุทธเพื่อปองกันการเกิดปญหา     

    การในอนาคต 3.81 0.91 มาก 7 

3. ผูบริหารพัฒนาโรงเรียนใหสอดคลองกับ     

    การเปลี่ยนแปลงของโลกที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 3.84 0.86 มาก 6 

4. ผูบริหารจัดสรรงบประมาณสําหรับกิจกรรมตาง ๆ      

    หรืองานที่จําเปนเรงดวนนอกเหนือจากแผน 3.88 0.89 มาก 2 

5. ผูบริหารกําหนดภาพความสําเร็จในอนาคตโดยใช     

    ขอมูลผลการดําเนินงานที่ผานมา และสถานการณ     

    ที่เปนปจจุบันในการวางแผนเพื่อปองกันปญหา 3.86 0.76 มาก 4 

6. ผูบริหารปรับกฎระเบียบใหมีความยืดหยุน      

    และรวดเร็ว รองรับการเปลี่ยนแปลงของโลก     

    ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 3.87 0.76 มาก 3 

7. ผูบริหารเปลี่ยนแปลงวิธีคิดใหสอดคลองกับ     

    สถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใหม 3.92 0.79 มาก 1 

รวม 3.86 0.74 มาก  
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 จากตารางที่ 16 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ดานการมองการณไกล โดยรวมอยูในระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารเปลี่ยนแปลงวิธีคิดใหสอดคลองกับ

สถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใหม ผูบริหารจัดสรรงบประมาณสําหรับกิจกรรมตาง ๆ หรืองานที่จําเปน 

เรงดวนนอกเหนือจากแผน และผูบริหารปรับกฎระเบียบใหมีความยืดหยุน และรวดเร็ว รองรับ 

การเปลี่ยนแปลงของโลกที่จะเกดิขึ้นในอนาคต สวนผูบริหารใชความผิดพลาดในอดีตมาใช 

วางแผนการทํางาน และสรางกุลยุทธเพื่อปองกันการเกิดปญหาในอนาคตอยูในลําดับสุดทาย 

 

ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานมีจิตบริการ 

 

มีจิตบริการ 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ผูบริหารทาํงานอยางมจุีดมุงหมายและ     

    เอ้ือประโยชนตอสวนรวม 4.01 0.90 มาก 1 

2. ผูบริหารเสียสละทรัพยสินและเวลาสวนตัว     

    ในการดําเนินงานหรือการปฏิบัติงานใหบรรล ุ

     ความสําเร็จ 3.75 0.99 มาก 6 

3. ผูบริหารเต็มใจปฏิบัติงานเกินเวลาราชการและ     

    ปฏิบัติงานในวันหยุด 3.89 0.96 มาก 2 

4. ผูบริหารบริจาคทรัพยเพื่อสนับสนุนทุนการศึกษา     

    หรืออาหารกลางวันสําหรับเด็ก 3.64 0.99 มาก 7 

5. ผูบริหารมีความอุทิศตนเพื่อความสําเร็จของงาน      

    และพรอมรับผิดชอบรวมกับผูอ่ืน 3.85 0.97 มาก 3 

6. ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนองความตองการ      

    ของบุคลากรมากกวาสนองความตองการของตน 3.83 0.99 มาก 5 

7. ผูบริหารยอมสละตนเพื่อการชวยเหลือใหบุคลากร     

    มีความพรอมในการปฏิบัติงาน 3.83 0.98 มาก 4 

รวม 3.83 0.90 มาก  
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 จากตารางที่ 17 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ดานมีจิตบริการ โดยรวมอยูในระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารทํางานอยางมีจุดมุงหมายและ 

เอ้ือประโยชนตอสวนรวม ผูบริหารเต็มใจปฏิบัติงานเกินเวลาราชการและปฏิบัติงานในวันหยุด  

และผูบริหารมีความอุทิศตนเพื่อความสําเร็จของงาน และพรอมรับผิดชอบรวมกับผูอ่ืน  

สวนผูบริหารบริจาคทรัพยเพื่อสนับสนุนทุนการศึกษาหรืออาหารกลางวันสาํหรับเด็ก 

อยูในลําดับสุดทาย 

 

ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานมุงมั่นการพัฒนาบุคลากร 

 

มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ผูบริหารมุงพัฒนาโรงเรียนสูความเปนเลิศ      

    เพื่อประโยชนตอสังคม 4.13 0.85 มาก 1 

2. ผูบริหารพรอมที่จะทํางานอยูเบื้องหลัง     

    เพื่อใหบุคลากรไดรับการชื่นชมและความสาํเร็จ 3.95 0.91 มาก 6 

3. ผูบริหารสนับสนุนและผลักดันใหบุคลากรประสบ     

    ความสําเร็จที่สูงกวาความคาดหวังของพวกเขา 4.01 0.91 มาก 3 

4. ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรเพื่อการพัฒนาการเรียน      

    การสอนอยางเต็มที่ 4.01 0.92 มาก 4 

5. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนา     

    ทางวิชาชีพอยางตอเน่ือง 4.04 0.82 มาก 2 

6. ผูบริหาร นิเทศ กํากับ ดูแล การปฏิบัติงาน      

    ของบุคลากรทั้งภายในหรือภายนอกอยางตอเน่ือง 3.94 0.88 มาก 7 

7. ผูบริหารจัดสรรงบประมาณสําหรับงานหรือ     

    กิจกรรมตาง ๆ เพื่อการพัฒนาบุคลากร 3.96 0.87 มาก 5 

รวม 4.00 0.78 มาก  
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 จากตารางที่ 18 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ดานมุงมั่นการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูใน 

ระดับ มาก เรียงลาํดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารมุงพัฒนาโรงเรียนสู 

ความเปนเลิศ เพื่อประโยชนตอสังคม ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทางวิชาชีพ

อยางตอเน่ือง และผูบริหารสนับสนุนและผลักดันใหบุคลากรประสบความสําเร็จที่สูงกวา 

ความคาดหวังของพวกเขา สวนผูบริหาร นิเทศ กํากับ ดูแล การปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งภายใน

หรือภายนอกอยางตอเน่ืองอยูในลําดับสุดทาย 

 

ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานสรางสรรคชุมชน 

 

สรางสรรคชุมชน 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ผูบริหารสรางบรรยากาศการทาํงานแบบเปนกันเอง     

    และสรางสรรคใหเกิดขึ้นในโรงเรียน 4.02 0.87 มาก 3 

2. ผูบริหารพัฒนาโรงเรียนเนนการทํางาน     

    แบบมีสวนรวมของบคุลากรทุกฝาย 4.02 0.96 มาก 4 

3. ผูบริหารปลูกฝงใหทุกคนเอาใจใสซึ่งกันและกัน      

    สรางความเอ้ืออาทรใหเกิดขึน้ในโรงเรียน 3.96 0.92 มาก 7 

4. ผูบริหารใชการประนีประนอมและสรางฉันทามติ      

    รวมกันใหผูรวมงานรวมมือทํางานแบบ     

    ประชาธิปไตย 3.98 0.90 มาก 6 

5. ผูบริหารสนับสนุนการทํางานเปนทีม 4.08 0.87 มาก 2 

6. ผูบริหารสนับสนุนใหจัดกิจกรรมตาง ๆ รวมกัน      

    ในโอกาสพิเศษ เพื่อกอใหเกิดความเปนนํ้าหน่ึง     

     ใจเดียวของบุคลากร 3.99 0.84 มาก 5 

7. ผูบริหารจัดกิจกรรมแบงปนความรักความผูกพัน     

    ระหวางบุคลากร เชน การอวยพรวันเกิด การเลี้ยง     

    รับเลี้ยงสงบุคลากร หรือการแสดงความยินดีอ่ืน ๆ 4.10 0.90 มาก 1 

รวม 4.02 0.80 มาก  
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 จากตารางที่ 19 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ดานสรางสรรคชุมชน โดยรวมอยูในระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารจัดกิจกรรมแบงปนความรักความผูกพัน

ระหวางบุคลากร เชน การอวยพรวันเกิด การเลี้ยง รับเลี้ยงสงบุคลากร หรือการแสดงความยินดีอ่ืน ๆ 

ผูบริหารสรางบรรยากาศการทาํงานแบบเปนกันเอง และสรางสรรคใหเกิดขึ้นในโรงเรียน  

และผูบริหารพัฒนาโรงเรียนเนนการทํางานแบบมีสวนรวมของบุคลากรทุกฝาย สวนผูบริหารปลูกฝง 

ใหทุกคนเอาใจใสซึ่งกันและกันสรางความเอ้ืออาทรใหเกิดขึ้นในโรงเรียนอยูในลําดับสุดทาย 

 

ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของความผูกพันตอองคกร 

  ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  โดยรวมของความผูกพันตอองคกร 

 

ความผูกพันตอองคกร 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ความผูกพันทางดานความรูสึก 4.30 0.59 มาก 1 

2. ความผูกพันทางดานการคงอยู 4.15 0.75 มาก 3 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร 4.20 0.61 มาก 2 

รวม 4.22 0.65 มาก  

 

 จากตารางที่ 20 พบวา ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลาํดับจากมากไปหานอย  

3 ลําดับแรก ไดแก ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร  

และความผูกพันทางดานการคงอยูอยูในลําดับสุดทาย 
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ตารางที่ 21 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของความผูกพันตอองคกร 

  ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานความผูกพันทางดานความรูสึก 

 

ความผูกพันทางดานความรูสึก 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ขาพเจาเต็มใจที่จะมาทํางานในวันหยดุ หรือนํางาน     

    ไปทําตอที่บาน 4.18 0.75 มาก 6 

2. ขาพเจาใหความรวมมืออยางเต็มที่เสมอ      

    เมื่อโรงเรียนมีกิจกรรม 4.38 0.69 มาก 1 

3. ขาพเจามีความภูมิใจ และยินดีที่จะบอกกับใคร ๆ      

    วาทํางานในโรงเรียนน้ี 4.32 0.68 มาก 3 

4. การไดเขามาทํางานในโรงเรียนแหงน้ีถือเปน     

    การตัดสินใจที่ถูกตองของขาพเจา 4.27 0.73 มาก 5 

5. เมื่อมีขาวดานลบเกี่ยวกับองคกร ขาพเจาไมลังเล      

    ที่จะชี้แจงหรืออธิบายใหผูอ่ืนเขาใจ 4.29 0.67 มาก 4 

6. ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางานหนัก หากการทํางานของ     

    ขาพเจามีสวนทําใหโรงเรียนประสบความสาํเร็จ 4.33 0.69 มาก 2 

รวม 4.30 0.59 มาก  

 

 จากตารางที่ 21 พบวา ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 ดานความผกูพันทางดานความรูสึก โดยรวมอยูในระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ขาพเจาใหความรวมมืออยางเต็มที่เสมอ 

เมื่อโรงเรียนมีกิจกรรม ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางานหนัก หากการทํางานของขาพเจามีสวนทําให

โรงเรียนประสบความสําเร็จ และขาพเจามีความภูมิใจ และยินดีที่จะบอกกับใคร ๆ วาทํางาน 

ในโรงเรียนน้ี สวนขาพเจาเต็มใจที่จะมาทาํงานในวันหยุด หรือนํางานไปทําตอที่บานอยูใน 

ลําดับสุดทาย 
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ตารางที่ 22 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของความผูกพันตอองคกร 

  ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานความผูกพันทางดานการคงอยู 

 

ความผูกพันทางดานการคงอยู 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ขาพเจาต้ังใจที่จะทํางานในโรงเรียนแหงน้ี     

    ใหนานที่สุด 4.25 0.84 มาก 1 

2. ในชวงระยะเวลา 6 เดือนที่ผานมาขาพเจาไมเคยคิด     

    ที่จะยายจากโรงเรียนแหงน้ีเลย 4.22 0.96 มาก 3 

3. ขาพเจาจะยังคงทํางานที่โรงเรียนแหงน้ี      

    ถึงแมโรงเรียนจะประสบกับความอยากลําบาก 4.23 0.92 มาก 2 

4. ลักษณะงานที่นาสนในและไดผลตอบแทนที่สูงกวา     

    จะเปนเหตุผลสุดทายที่ขาพเจาใชตัดสินใจ     

    ยายออกจากโรงเรียน 4.02 0.98 มาก 5 

5. หากขาพเจาจะตองยายออกจากโรงเรียนแหงน้ี      

    ขาพเจาจะตองใชเวลาในการตัดสินใจนานมาก 3.97 0.95 มาก 6 

6. ขาพเจาคิดวาผลตอบแทนที่ไดจากการทํางาน      

    คุมคากับความรู ความสามารถ และความทุมเท     

    ของขาพเจา 4.16 0.85 มาก 4 

รวม 4.15 0.75 มาก  

 

 จากตารางที่ 22 พบวา ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 ดานความผูกพันทางดานการคงอยู โดยรวมอยูในระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ขาพเจาต้ังใจที่จะทํางานในโรงเรียนแหงน้ี 

ใหนานที่สุด ขาพเจาจะยังคงทํางานที่โรงเรียนแหงน้ี ถึงแมโรงเรียนจะประสบกับความอยากลําบาก 

และในชวงระยะเวลา 6 เดือนที่ผานมาขาพเจาไมเคยคิดที่จะยายจากโรงเรียนแหงน้ีเลย หากขาพเจา

จะตองยายออกจากโรงเรียนแหงน้ี ขาพเจาจะตองใชเวลาในการตัดสินใจนานมากอยูในลําดับสุดทาย 

 

 



94 

ตารางที่ 23 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของความผูกพันตอองคกร 

  ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  ดานความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร 

 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร 
n = 327 

ระดับ อันดับ 
( X ) SD 

1. ขาพเจาพึงพอใจตอเปาหมายและนโยบาย     

    ของโรงเรียน 4.16 0.80 มาก 4 

2. ขาพเจาเต็มใจที่จะเขารวมกิจกรรมตาง ๆ      

    ของโรงเรียน ถึงแมจะเปนวันหยุด 4.28 0.72 มาก 1 

3. ขาพเจาและเพื่อนครูในโรงเรียนตางให     

    ความรวมมือในการทาํงานเปนอยางดี 4.24 0.70 มาก 3 

4. การปฏิบัติตามนโยบายขององคกรแมเปน     

    เร่ืองยุงยาก แตขาพเจาเต็มใจที่ปฏิบัติตาม 4.25 0.68 มาก 2 

5. หากเกิดความผิดพลาดขึ้นจากการทํางาน     

    ของโรงเรียน ขาพเจาจะเปนผูมีสวนรวม     

    ในการรับผิดชอบตามสัดสวนที่สมเหตุสมผล 4.18 0.72 มาก 5 

6. ขาพเจาเชื่อวาวิธีการและวัฒนธรรมการทํางาน     

    ของโรงเรียนแหงน้ีจะชวยใหขาพเจาปฏิบัติงาน     

    ไดสําเร็จ 4.07 0.84 มาก 6 

รวม 4.20 0.61 มาก  

 

 จากตารางที่ 23 พบวา ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 ดานความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร โดยรวมอยูใน

ระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ขาพเจาเต็มใจที่จะเขารวมกิจกรรมตาง ๆ 

ของโรงเรียน ถึงแมจะเปนวันหยุด การปฏิบติัตามนโยบายขององคกรแมเปนเร่ืองยุงยาก แตขาพเจา

เต็มใจที่ปฏิบัติตาม และขาพเจาและเพื่อนครูในโรงเรียนตางใหความรวมมือในการทาํงาน 

เปนอยางดี สวนขาพเจาเชื่อวาวิธีการและวัฒนธรรมการทํางานของโรงเรียนแหงน้ีจะชวยใหขาพเจา

ปฏิบัติงานไดสําเร็จอยูในลําดับสุดทาย 
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 ตอนท่ี 2  

 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนกับความผูกพันตอองคกร

ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตาม 

วุฒิทางการศึกษา โดยการทดสอบคาที (t-test) และผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบผูรับใชของ

ผูบริหารโรงเรียนกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกขนาดของโรงเรียนและอาย ุโดยการวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One-way ANOVA) และการทดสอบรายคูใชวิธีของเชฟเฟ 0(Scheffe's test) 

 

ตารางที่ 24 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใช 

  ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 

จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรี 

n = 207 

สูงกวาปริญญาตรี 

n = 120 

( X ) SD ระดับ อันดับ ( X ) SD ระดับ อันดับ 

1. เปนผูฟงที่ดี 3.94 0.74 มาก 03 3.93 0.73 มาก 05 

2. ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 3.92 0.74 มาก 05 3.94 0.76 มาก 04 

3. บํารุงรักษาบุคลากร 3.91 0.75 มาก 06 3.91 0.83 มาก 07 

4. มีความตระหนักรู 3.85 0.77 มาก 09 3.93 0.85 มาก 06 

5. โนมนาวใจ 3.92 0.68 มาก 04 3.99 0.80 มาก 02 

6. สรางมโนทัศนขององคกร 3.85 0.71 มาก 08 3.85 0.82 มาก 09 

7. มองการณไกล 3.85 0.68 มาก 07 3.88 0.83 มาก 08 

8. มีจิตบริการ 3.83 0.82 มาก 10 3.82 0.92 มาก 10 

9. มุงมัน่การพัฒนาบุคลากร 4.01 0.68 มาก 02 3.97 0.92 มาก 03 

10. สรางสรรคชุมชน 4.02 0.74 มาก 01 4.01 0.89 มาก 01 

รวม 3.91 0.73 มาก  3.92 0.83 มาก  

 

 จากตารางที่ 24 ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา ปริญญาตรี โดยรวมอยูใน 
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ระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก สรางสรรคชุมชน มุงมั่นการพัฒนา

บุคลากร และเปนผูฟงที่ดี สวนดานมีจิตบริการอยูในลําดับสุดทาย สูงกวาปริญญาตรี โดยรวม 

ในระดับมาก เรียงเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก สรางสรรคชุมชน โนมนาวใจ 

และมุงมั่นการพัฒนาบุคลากร สวนดานมีจิตบริการอยูในลําดับสุดทาย 

 

ตารางที ่25 เปรียบเทียบภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 

จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

t p 
ปริญญาตรี 

n = 207 

สูงกวาปริญญาตรี 

n = 120 

( X ) SD ( X ) SD 

1. เปนผูฟงที่ดี 3.94 0.74 3.93 0.73 0.10 0.92 

2. ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 3.92 0.74 3.94 0.76 -0.30 0.76 

3. บํารุงรักษาบุคลากร 3.91 0.75 3.91 0.83 0.50 0.96 

4. มีความตระหนักรู 3.85 0.77 3.93 0.85 -0.96 0.35 

5. โนมนาวใจ 3.92 0.68 3.99 0.80 -0.82 0.41 

6. สรางมโนทัศนขององคกร 3.85 0.71 3.85 0.82 -0.09 0.93 

7. มองการณไกล 3.85 0.68 3.88 0.83 -0.33 0.74 

8. มีจิตบริการ 3.83 0.82 3.82 0.92 0.07 0.95 

9. มุงมัน่การพัฒนาบุคลากร 4.01 0.68 3.97 0.92 0.42 0.67 

10. สรางสรรคชุมชน 4.02 0.74 4.01 0.89 0.13 0.90 

รวม 3.91 0.73 3.92 0.84 -0.18 0.85 

 

  จากตารางที ่25 เปรียบเทียบภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา 

โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 26 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของความผูกพันตอองคกร 

  ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3    

  จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

ความผูกพัน 

ของขาราชการครู 

จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรี 

n = 207 

สูงกวาปริญญาตรี 

n = 120 

( X ) SD ระดับ อันดับ ( X ) SD ระดับ อันดับ 

1. ความผูกพัน 

ทางดานความรูสึก 4.26 0.56 มาก 1 4.36 0.63 มาก 1 

2. ความผูกพัน 

ทางดานการคงอยู 4.16 0.68 มาก 3 4.12 0.87 มาก 3 

3. ความผูกพัน 

ดานบรรทัดฐานขององคกร 4.18 0.62 มาก 2 4.24 0.58 มาก 2 

รวม 4.20 0.56 มาก  4.24 0.62 มาก  

 

 จากตารางที่ 26 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา ปริญญาตรี โดยรวมอยูใน

ระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปหานอย ไดแก ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพัน 

ดานบรรทัดฐานขององคกร และความผูกพันทางดานการคงอยู สูงกวาปริญญาตรี โดยรวมอยูใน 

ระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปหานอย ไดแก ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพัน 

ดานบรรทัดฐานขององคกร และความผูกพันทางดานการคงอยู 
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ตารางที่ 27 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกดัสํานักงานเขตพื้นที ่

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

ความผูกพันของขาราชการครู 

จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

t p 
ปริญญาตรี 

n = 207 

สูงกวาปริญญาตรี 

n = 120 

( X ) SD ( X ) SD 

1. ความผูกพันทางดานความรูสึก 4.26 0.56 4.36 0.63 -1.39 0.16 

2. ความผูกพันทางดานการคงอยู 4.16 0.68 4.12 0.87 0.39 0.69 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

ขององคกร 4.18 0.62 4.24 0.58 -0.79 0.43 

รวม 4.20 0.56 4.24 0.62 -0.57 0.57 

 

  จากตารางที่ 27 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา โดยรวมและรายดาน

แตกตางกันอยางไมมีนัยสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางที่ 28 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ขนาดของโรงเรียน 

ขนาดเล็ก  

n = 89 

ขนาดกลาง  

n = 207 

ขนาดใหญ   

n = 31 

( X ) SD ระดับ ลําดับ ( X ) SD ระดับ ลําดับ ( X ) SD ระดับ ลําดับ 

1. เปนผูฟงที่ดี 3.83 0.73 มาก 03 4.02 0.71 มาก 04 3.67 0.81 มาก 08 

2. ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 3.80 0.77 มาก 06 4.02 0.72 มาก 05 3.68 0.82 มาก 06 

3. บํารุงรักษาบุคลากร 3.83 0.84 มาก 04 3.99 0.75 มาก 06 3.70 0.80 มาก 04 

4. มีความตระหนักรู 3.79 0.80 มาก 07 3.96 0.80 มาก 08 3.65 0.81 มาก 09 

5. โนมนาวใจ 3.81 0.79 มาก 05 4.03 0.68 มาก 03 3.82 0.80 มาก 01 

6. สรางมโนทัศนขององคกร 3.71 0.69 มาก 09 3.94 0.78 มาก 09 3.67 0.74 มาก 07 

7. มองการณไกล 3.70 0.71 มาก 10 3.97 0.72 มาก 07 3.57 0.87 มาก 10 

8. มีจิตบริการ 3.73 0.90 มาก 08 3.89 0.90 มาก 10 3.70 0.95 มาก 05 

9. มุงมัน่การพัฒนาบุคลากร 3.84 0.79 มาก 02 4.11 0.78 มาก 02 3.79 0.62 มาก 03 

10. สรางสรรคชุมชน 3.88 0.83 มาก 01 4.12 0.79 มาก 01 3.80 0.72 มาก 02 

รวม 3.79 0.71 มาก  4.01 0.68 มาก  3.71 0.74 มาก    99 
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 จากตารางที ่28 ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน ไดดังน้ี 

 เมื่อจําแนกตามโรงเรียนขนาดเล็ก โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย

ไดดังน้ี สรางสรรคชุมชน มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร เปนผูฟงที่ดี บํารุงรักษาบุคลากร โนมนาวใจ 

ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ มีความตระหนักรู มีจิตบริการ สรางมโนทัศนขององคกร และมองการณไกล 

 เมื่อจําแนกตามโรงเรียนขนาดกลาง โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดดังน้ี สรางสรรคชุมชน มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร โนมนาวใจ เปนผูฟงที่ดี ยอมรับและเห็นอก

เห็นใจ บํารุงรักษาบุคลากร มองการณไกล มีความตระหนักรู สรางมโนทัศนขององคกร  

และมีจิตบริการ 

 เมื่อจําแนกตามโรงเรียนขนาดใหญ โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดดังน้ี โนมนาวใจ สรางสรรคชุมชน มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร บํารุงรักษาบุคลากร มีจิตบริการ 

ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ สรางมโนทัศนขององคกร เปนผูฟงที่ดี มีความตระหนักรู  

และมองการณไกล 

 

ตารางที ่29 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร 

  โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตาม 

  ขนาดของโรงเรียน 

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 
แหลงความ 

แปรปรวน 
SS df MS F p 

1. เปนผูฟงที่ดี ระหวางกลุม 004.64 002.00 2.32 4.33* 0.01 

 ภายในกลุม 173.77 324.00 0.54   

 รวม 178.41 326.00    

2. ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ ระหวางกลุม 005.26 002.00 2.63 4.75* 0.01 

 ภายในกลุม 179.43 324.00 0.55   

 รวม 184.69 326.00    

3. บํารุงรักษาบุคลากร ระหวางกลุม 003.10 002.00 1.55 2.55 0.08 

 ภายในกลุม 197.01 324.00 0.61   

 รวม 200.11 326.00    
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ตารางที่ 29 (ตอ) 

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 
แหลงความ 

แปรปรวน 
SS df MS F p 

4. มีความตระหนักรู ระหวางกลุม 003.69 002.00 1.84 2.90 0.06 

 ภายในกลุม 205.83 324.00 0.64   

 รวม 209.52 326.00    

5. โนมนาวใจ ระหวางกลุม 003.63 002.00 1.82 3.44* 0.03 

 ภายในกลุม 170.91 324.00 0.53   

 รวม 174.54 326.00    

6. สรางมโนทัศนขององคกร ระหวางกลุม 004.44 002.00 2.22 3.91* 0.02 

 ภายในกลุม 183.96 324.00 0.57   

 รวม 188.40 326.00    

7. มองการณไกล ระหวางกลุม 007.41 002.00 3.70 6.97* 0.00 

 ภายในกลุม 172.14 324.00 0.53   

 รวม 179.54 326.00    

8. มีจิตบริการ ระหวางกลุม 002.18 002.00 1.09 1.34 0.26 

 ภายในกลุม 264.24 324.00 0.82   

 รวม 266.42 326.00    

9. มุงมัน่การพัฒนาบุคลากร ระหวางกลุม 005.84 002.00 2.92 4.94* 0.01 

 ภายในกลุม 191.26 324.00 0.59   

 รวม 197.10 326.00    

10. สรางสรรคชุมชน ระหวางกลุม 005.33 002.00 2.66 4.26* 0.02 

 ภายในกลุม 202.71 324.00 0.63   

 รวม 208.04 326.00    

รวม 

ระหวางกลุม 004.37 002.00 2.18 4.49* 0.01 

ภายในกลุม 157.47 324.00 0.49   

รวม 161.83 326.00    

* p < .05 
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 จากตารางที่ 29 ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา โดยรวมและรายดาน

แตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนดาน มีจิตบริการ มีความตระหนักรู  

และบาํรุงรักษาบุคลากร แตกตางอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ ทําการทดสอบรายคูดวยวิธีการ 

ของเชฟเฟ (Scheffe's test)0 ตอไป 

 

ตารางที่ 30 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน  

  เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  

  ดานการเปนผูฟงที่ดี 

 

ขนาดของโรงเรียน X  

ขนาดเล็ก 

3.83 

ขนาดกลาง 

4.02 

ขนาดใหญ 

3.67 

ขนาดเล็ก 3.83 - -0.19       0.16 

ขนาดกลาง 4.02 - - 0.35* 

ขนาดใหญ 3.67 - - - 

 *p < .05 

 

 จากตารางที่ 30 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

ดานการเปนผูฟงที่ดี พบวา ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญดานการเปนผูฟงที่ดีแตกตางกับผูบริหาร

โรงเรียนขนาดใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 31 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน ดานการยอมรับ 

  และเห็นอกเห็นใจ 

 

ขนาดโรงเรียน X  

ขนาดเล็ก 

3.80 

ขนาดกลาง 

4.02 

ขนาดใหญ 

3.68 

ขนาดเล็ก 3.80 - -0.22 0.13 

ขนาดกลาง 4.02 - - 0.35* 

ขนาดใหญ 3.68 - - - 

 *p < .05 

 

 จากตารางที่ 31 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

ดานการยอมรับและเห็นอกเห็นใจ พบวา ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญดานการยอมรับและเห็นอก

เห็นใจแตกตางกับผูบริหารโรงเรียนขนาดกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตารางที่ 32 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน ดานการโนมนาวใจ 

 

ขนาดโรงเรียน X  

ขนาดเล็ก 

3.81 

ขนาดกลาง 

4.03 

ขนาดใหญ 

3.82 

ขนาดเล็ก 3.81 - -0.22* -0.01 

ขนาดกลาง 4.03 - - 0.21* 

ขนาดใหญ 3.82 - - - 

 *p < .05 

 

 จากตารางที่ 32 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

ดานการโนมนาวใจ พบวา ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางดานการโนมนาวใจแตกตางกับผูบริหาร 

โรงเรียนขนาดเล็กและผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญแตกตางกันกับผูบริหารโรงเรียนขนาดกลาง  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 33 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  

  ดานการสรางมโนทัศนขององคกร 

 

ขนาดโรงเรียน X  

ขนาดเล็ก 

3.71 

ขนาดกลาง 

3.94 

ขนาดใหญ 

3.67 

ขนาดเล็ก 3.71 - -0.23 0.04 

ขนาดกลาง 3.94 - - 0.27* 

ขนาดใหญ 3.67 - - - 

 *p < .05 

 

 จากตารางที่ 33 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

ดานการสรางมโนทัศนขององคกรพบวา ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญมีดานการสรางมโนทัศน 

ขององคกรแตกตางกับผูบริหารโรงเรียนขนาดกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตารางที่ 34 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  

  ดานการมองการณไกล 

 

ขนาดโรงเรียน X  

ขนาดเล็ก 

3.70 

ขนาดกลาง 

3.97 

ขนาดใหญ 

3.57 

ขนาดเล็ก 3.70 - -0.27* 0.13 

ขนาดกลาง 3.97 - - 0.40* 

ขนาดใหญ 3.57 - - - 

 *p < .05 

 

 จากตารางที่ 34 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  
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ดานการมองการณไกลพบวา ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญเปนผูมองการณไกลแตกตางกับผูบริหาร

โรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตารางที่ 35 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  

  ดานการมุงมัน่การพัฒนาบุคลากร 

 

ขนาดโรงเรียน X  

ขนาดเล็ก 

3.84 

ขนาดกลาง 

4.11 

ขนาดใหญ 

3.79 

ขนาดเล็ก 3.84 - -0.26* 0.05 

ขนาดกลาง 4.11 - - 0.31 

ขนาดใหญ 3.79 - - - 

 *p < .05 

   

 จากตารางที่ 35 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

ดานการมุงมั่นการพัฒนาบุคลากร พบวา ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางมุงมัน่การพัฒนาบุคลากร

แตกตางกันกับผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตารางที่ 36 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  

  ดานการสรางสรรคชุมชน 

 

ขนาดโรงเรียน X  

ขนาดเล็ก 

3.88 

ขนาดกลาง 

4.12 

ขนาดใหญ 

3.80 

ขนาดเล็ก 3.88 - -0.24       0.07 

ขนาดกลาง 4.12 - - 0.32* 

ขนาดใหญ 3.80 - - - 

 *p < .05 
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 จากตารางที่ 36 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

ดานการสรางสรรคชุมชนพบวา ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญดานการสรางสรรคชุมชนแตกตางกับ

ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 37 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับ และลําดับของความผกูพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา  

  กาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

ความผูกพันตอองคกร 

ของขาราชการครู 

ขนาดของโรงเรียน 

ขนาดเล็ก n = 89 ขนาดกลาง n = 207 ขนาดใหญ n = 31 

( X ) SD ระดับ ลําดับ ( X ) SD ระดับ ลําดับ ( X ) SD ระดับ ลําดับ 

1. ความผูกพันทาง 

ดานความรูสึก 4.20 0.77 มาก 1 4.36 0.49 มาก 1 4.17 0.58 มาก 1 

2. ความผูกพันทาง 

ดานการคงอยู 4.03 0.86 มาก 3 4.22 0.72 มาก 3 3.97 0.58 มาก 2 

3. ความผูกพัน 

ดานบรรทัดฐานขององคกร 4.17 0.69 มาก 2 4.26 0.56 มาก 2 3.92 0.59 มาก 3 

รวม 4.13 0.71 มาก  4.27 0.52 มาก  4.02 0.61 มาก  
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 จากตารางที ่37 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดโรงเรียน ไดดังน้ี 

 เมื่อจําแนกเปนโรงเรียนขนาดเล็ก โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย

ไดดังน้ี ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร และความผูกพัน

ทางดานการคงอยู 

 เมื่อจําแนกเปนโรงเรียนขนาดกลาง โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดดังน้ี ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร และความผกูพัน

ทางดานการคงอยู 

 เมื่อจําแนกเปนโรงเรียนขนาดใหญ โดยรวมอยูในระดับมากเรียงลําดับจากมาก 

ไปหานอย ไดดังน้ี ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันทางดานการคงอยู และความผูกพัน

ดานบรรทัดฐานขององคกร 

 

ตารางที ่38 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทยีบความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู  

  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตาม 

  ขนาดโรงเรียน 

 

ความผูกพันตอองคกร 

ของขาราชการครู 

แหลงความ 

แปรปรวน 
SS df MS F p 

1. ความผูกพันทางดานความรูสึก ระหวางกลุม 002.14 002 1.07 3.09 0.06 

 ภายในกลุม 111.63 324 0.35   

 รวม 113.77 326    

2. ความผูกพันทางดานการคงอยู ระหวางกลุม 003.36 002 1.68 2.99 0.06 

 ภายในกลุม 182.16 324 0.56   

 รวม 185.52 326    

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ระหวางกลุม 003.06 002 1.53 4.23* 0.02 

ขององคกร ภายในกลุม 117.14 324 0.36   

 รวม 120.20 326    

 ระหวางกลุม 002.60 002 1.30 3.90* 0.02 

รวม ภายในกลุม 107.60 324 0.33   

 รวม 110.19 326    

*p < .05 
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 จากตารางที่ 38 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา โดยรวมและรายดาน 

ของความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สวนดานความผูกพันทางดานความรูสึกและดานความผูกพันทางดานการคงอยูแตกตางกัน 

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทําการทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe's test)0 ตอไป 

 

ตารางที่ 39 เปรียบเทียบรายคูความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

ขนาดโรงเรียน  ( X ) 

ขนาดเล็ก 

4.17 

ขนาดกลาง 

4.26 

ขนาดใหญ 

3.92 

ขนาดเล็ก 4.17 - -0.08 0.25 

ขนาดกลาง 4.26 - - 0.33* 

ขนาดใหญ 3.92 - - - 

 *p < .05 

   

 จากตารางที่ 39 เปรียบเทียบรายคูความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู  

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

ดานความผูกพนัดานบรรทัดฐานขององคกร ขาราชการครูโรงเรียนขนาดกลางมีความผูกพัน 

ดานบรรทัดฐานขององคกรแตกตางกับขาราชการครูโรงเรียนขนาดใหญ อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 40 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอาย ุ

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 

อายุ 

ไมเกิน 30 ป n = 24 31-40 ป n = 67 41-50 ป n = 62      51 ป ขึ้นไป n = 174 

( X ) SD ระดับ ลําดับ ( X ) SD ระดับ ลําดับ ( X ) SD ระดับ ลําดับ ( X ) SD ระดับ ลําดับ 

1. เปนผูฟงท่ีดี 3.70 0.54 มาก 06 3.86 0.70 มาก 04 3.95 0.66 มาก 07 4.00 0.80 มาก 03 

2. ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 3.67 0.79 มาก 08 3.87 0.70 มาก 03 3.98 0.69 มาก 04 3.97 0.79 มาก 04 

3. บํารุงรักษาบุคลากร 3.74 0.67 มาก 03 3.88 0.77 มาก 02 3.97 0.81 มาก 05 3.94 0.80 มาก 07 

4. มีความตระหนักรู 3.60 0.60 มาก 10 3.81 0.78 มาก 06 3.96 0.78 มาก 06 3.92 0.83 มาก 08 

5. โนมนาวใจ 3.71 0.67 มาก 05 3.86 0.76 มาก 05 4.12 0.65 มาก 02 3.95 0.75 มาก 06 

6. สรางมโนทัศนขององคกร 3.73 0.63 มาก 04 3.71 0.79 มาก 08 3.93 0.68 มาก 08 3.90 0.79 มาก 09 

7. มองการณไกล 3.65 0.62 มาก 09 3.61 0.70 มาก 10 3.93 0.72 มาก 09 3.96 0.76 มาก 05 

8. มีจิตบริการ 3.80 0.69 มาก 01 3.66 0.88 มาก 09 3.83 0.96 มาก 10 3.90 0.92 มาก 10 

9. มุงม่ันการพัฒนาบุคลากร 3.70 0.55 มาก 07 3.80 0.84 มาก 07 4.11 0.74 มาก 03 4.01 0.74 มาก 02 

10. สรางสรรคชุมชน 3.79 0.75 มาก 02 3.94 0.80 มาก 01 4.15 0.78 มาก 01 4.02 0.80 มาก 01 

รวม 3.71 0.60 มาก  3.80 0.69 มาก  3.99 0.68 มาก  3.97 0.73 มาก  
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 จากตารางที่ 40 ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามอายุ ไดดังน้ี 

 เมื่อจําแนกตามอายุ ไมเกิน 30 ป โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย

ไดดังน้ี มีจิตบริการ สรางสรรคชุมชน บํารุงรักษาบุคลากร สรางมโนทัศนขององคกร โนมนาวใจ 

เปนผูฟงที่ดี มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ มองการณไกล และมีความตระหนักรู 

 เมื่อจําแนกตามอายุ 31-40 ปโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดดังน้ี สรางสรรคชุมชน บํารุงรักษาบุคลากร ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ เปนผูฟงที่ดี โนมนาวใจ  

มีความตระหนักรู มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร สรางมโนทัศนขององคกร มีจิตบริการ และมองการณไกล 

 เมื่อจําแนกตามอายุ 41-50 ป โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอยได

ดังน้ี สรางสรรคชุมชน โนมนาวใจ มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ บํารุงรักษา

บุคลากร มีความตระหนักรู เปนผูฟงที่ดี สรางมโนทัศนขององคกร มองการณไกล และมีจิตบริการ 

 เมื่อจําแนกตามอายุ 51 ป ขึ้นไปโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดดังน้ี สรางสรรคชุมชน มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร เปนผูฟงที่ดี ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ  

มองการณไกล โนมนาวใจ บํารุงรักษาบุคลากร มีความตระหนักรู สรางมโนทัศนขององคกร  

และมีจิตบริการ 
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ตารางที่ 41 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร 

  โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

  จําแนกตามอาย ุ

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 
แหลงความ 

แปรปรวน 
     SS     df  MS F p 

1. เปนผูฟงที่ดี ระหวางกลุม 2.37 3 0.79 1.45 0.23 

 ภายในกลุม 176.04 323 0.55   

 รวม 178.41 326    

2. ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ ระหวางกลุม 2.36 3 0.79 1.39 0.25 

 ภายในกลุม 182.33 323 0.56   

 รวม 184.69 326    

3. บํารุงรักษาบุคลากร ระหวางกลุม 1.00 3 0.33 0.54 0.66 

 ภายในกลุม 199.11 323 0.62   

 รวม 200.11 326    

4. มีความตระหนักรู ระหวางกลุม 2.90 3 0.97 1.51 0.21 

 ภายในกลุม 206.61 323 0.64   

 รวม 209.52 326    

5. โนมนาวใจ ระหวางกลุม 3.63 3 1.21 2.29 0.08 

 ภายในกลุม 170.91 323 0.53   

 รวม 174.54 326    

6. สรางมโนทัศนขององคกร ระหวางกลุม 2.51 3 0.84 1.45 0.23 

 ภายในกลุม 185.90 323 0.58   

 รวม 188.40 326    

7. มองการณไกล ระหวางกลุม 7.30 3 2.43 4.56* 0.00 

 ภายในกลุม 172.24 323 0.53   

 รวม 179.54 326    
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ตารางที่ 41 (ตอ) 

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 
แหลงความ 

แปรปรวน 
     SS     df MS F p 

8. มีจิตบริการ ระหวางกลุม 2.64 3 0.88 1.08 0.36 

 ภายในกลุม 263.78 323 0.82   

 รวม 266.42 326    

9. มุงมัน่การพัฒนาบุคลากร ระหวางกลุม 7.05 3 1.35 2.28 0.08 

 ภายในกลุม 190.05 323 0.59   

 รวม 197.10 326    

10. สรางสรรคชุมชน ระหวางกลุม 2.87 3 0.96 1.51 0.21 

 ภายในกลุม 205.17 323 0.64   

 รวม 208.04 326    

รวม ระหวางกลุม 2.74 3 0.91 1.85 0.14 

 ภายในกลุม 159.09 323 0.49   

 รวม 161.83 326    

*p < .05 

 

 จากตารางที่ 41 ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา โดยรวมและรายดาน

ดานมองการณไกล แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนเปนผูฟงที่ดี ยอมรับและ 

เห็นอกเห็นใจ บํารุงรักษาบุคลากร มีความตระหนักรู โนมนาวใจ สรางมโนทัศนขององคกร  

มีจิตบริการ มุงมั่นการพัฒนาบคุลากร และสรางสรรคชุมชน แตกตางอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

ทําการทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ 0(Scheffe's test)0 ตอไป 
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ตารางที่ 42 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอายุ ดานมองการณไกล 

 

      อายุ ( X ) 

ไมเกิน 30 ป 

3.65 

31-40 ป 

3.61 

41-50 ป 

3.93 

51 ปข้ึนไป 

3.96 

ไมเกิน 30 ป 3.65 - 0.03 -0.28 -0.32 

31-40 ป 3.61 - - -0.31 -0.35* 

41-50 ป 3.93 - - - -0.04 

51 ป ขึ้นไป 3.96 - - - - 

 *p < .05 

 

  จากตารางที่ 42 เปรียบเทียบรายคูภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอายุ ดานมองการณไกล

พบวา ขาราชการครูอายุ อายุ 51 ปขึ้น แตกตางกับขาราชการครู 31-40 ป อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 43 คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

 กาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอาย ุ

 

ความผูกพันตอองคกรของ 

ขาราชการครู 

อายุ 

ไมเกิน 30 ป n = 24 31-40 ป n = 67 41-50 ป n = 62      51 ปข้ึนไป n = 174 

( X ) SD ระดับ ลําดับ ( X ) SD ระดับ ลําดับ ( X ) SD ระดับ ลําดับ ( X ) SD ระดับ ลําดับ 

1. ความผูกพัน 

ทางดานความรูสึก 4.24 0.46 มาก 1 4.29 0.65 มาก 1 4.40 0.61 มาก 1 4.27 0.58 มาก 1 

2. ความผูกพัน 

ทางดานการคงอยู 4.20 0.52 มาก 2 3.73 0.87 มาก 3 4.39 0.78 มาก 2 4.21 0.67 มาก 3 

3. ความผูกพัน 

ดานบรรทัดฐาน 

ขององคกร 4.11 0.31 มาก 3 4.12 0.62 มาก 2 4.27 0.69 มาก 3 4.22 0.60 มาก 2 

รวม 4.18 0.39 มาก  4.04 0.61 มาก  4.35 0.63 มาก  4.24 0.55 มาก  
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 จากตารางที่ 43 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามอายุ ไดดังน้ี 

 เมื่อจําแนกตามอายุ ไมเกิน 30 ป โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย

ไดดังน้ี ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันทางดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัด

ฐานขององคกร 

 เมื่อจําแนกตามอายุ 31-40 ปโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดดังน้ี ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร และความผูกพัน

ทางดานการคงอยู 

 เมื่อจําแนกตามอายุ 41-50 ป โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดดังน้ี ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันทางดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัด

ฐานขององคกร 

 เมื่อจําแนกตามอายุ 51 ป ขึ้นไปโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดดังน้ี ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร และความผูกพัน

ทางดานการคงอยู 
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ตารางที่ 44 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู  

  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอายุ 

 

ความผูกพันตอองคกรของ

ขาราชการครู 

แหลงความ 

แปรปรวน 
SS df MS F p 

1. ความผูกพันทางดานความรูสึก ระหวางกลุม 000.91 003 0.30 0.86 0.46 

 ภายในกลุม 112.86 323 0.35   

 รวม 113.77 326    

2. ความผูกพันทางดานการคงอยู ระหวางกลุม 015.99 003 5.33 10.15* 0.00 

 ภายในกลุม 169.53 323 0.53   

 รวม 185.52 326    

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ระหวางกลุม 001.06 003 0.35 0.96 0.41 

ขององคกร ภายในกลุม 119.13 323 0.37   

 รวม 120.20 326    

 ระหวางกลุม 003.25 003 1.08 3.27* 0.02 

รวม ภายในกลุม 106.94 323 0.33   

 รวม 110.189 326    

*p < .05 

 

 จากตารางที่ 44 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอายุ พบวา โดยรวมและรายดานของดานความผูกพัน

ทางดานการคงอยูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานความผูกพัน 

ทางดานความรูสึกและความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติ ทําการทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s test) ตอไป 
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ตารางที่ 45 เปรียบเทียบรายคูความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

  การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอายุ ดานความผูกพัน 

  ทางดานการคงอยู 

 

อายุ (( X )) 

ไมเกิน 30 ป 

4.20 

31-40 ป 

3.73 

41-50 ป 

4.39 

51 ป ข้ึนไป 

4.21 

ไมเกิน 30 ป 4.20 - 0.47 -0.19 -0.01 

31-40 ป 3.73 - - -0.66* -0.48* 

41-50 ป 4.39 - - - 0.18 

51 ป ขึ้นไป 4.21 - - - - 

 *p < .05 

 

  จากตารางที่ 45 เปรียบเทียบรายคูความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู  

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอายุ ดานความผูกพัน

ทางดานการคงอยู พบวา ขาราชการครูอาย ุ31-40 ป แตกตางกับขาราชการครูอาย ุ41-50 ป  

และขาราชการครูอายุ 31-40 ป แตกตางกับขาราชการครูอายุ 51 ป ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 ตอนท่ี 3  

 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน 

กับความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ 

เขต 3 สถิติที่ใชโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product-moment 

correlation coefficient) 
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ตารางที่ 46 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางตัวแปรดานภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร 

  โรงเรียนกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวม (n = 327) 

 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ความผูกพันตอองคกร 

ของขาราชการครู (Y) 

r 

 

ระดับ 

 

p 

1. เปนผูฟงที่ดี 0.47 ปานกลาง .00 

2. ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 0.53 มาก .00 

3. บํารุงรักษาบุคลากร 0.58 มาก .00 

4. มีความตระหนักรู 0.56 มาก .00 

5. โนมนาวใจ 0.58 มาก .00 

6. สรางมโนทัศนขององคกร 0.55 มาก .00 

7. มองการณไกล 0.53 มาก .00 

8. มีจิตบริการ 0.49 ปานกลาง .00 

9. มุงมัน่การพัฒนาบุคลากร 0.55 มาก .00 

10. สรางสรรคชุมชน 0.56 มาก .00 

รวม 0.59 มาก .00 

*p < .05 

 

 จากตารางที่ 46 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน ไดแก เปนผูฟงที่ดี 

เปนผูฟงที่ดี ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ บํารุงรักษาบุคลากร มีความตระหนักรู โนมนาวใจ  

สรางมโนทัศนขององคกร มองการณไกล มีจิตบริการ มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร และสรางสรรค

ชุมชน มีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวาง .47 ถึง .58 ซึ่งใชเกณฑของ พาลเลนท (Pallant, 2005, 

p. 126 อางถึงใน ทรงศักด์ิ ภูสีออน, 2552, หนา 130) โดยแตละดานและโดยรวม มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ 

เขต 3 ในทางบวกอยูในระดับมาก ยกเวน เปนผูฟงที่ดี และมีจิตบริการ ซึ่งอยูในระดับปานกลาง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 ตอนท่ี 4  

 ผลการสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู จากภาวะผูนํา 

แบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 

 ผลการวิเคราะหสมการพยากรณ และคัดเลือกสมการณพยากรณที่ดีที่สุดจากภาวะผูนํา

แบบผูรับใชของผูบริหารแตละดาน ในการพยากรณความผกูพันตอองคกรของขาราชการครู  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ที่ดีที่สุด ปรากฏผลดังตารางที่ 47-50 

  

 ผลการทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติวิเคราะหการถดถอย 

 1. การทดสอบการแจกแจงของตัวแปรตนและตัวแปรตาม พบวา ตัวแปรมีการแจกแจง

แบบโคงปกติ  

 2. การทดสอบความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linear) ระหวางตัวแปรตน และตัวแปรตาม

พบวา ตัวแปรตนทุกตัวมีความสัมพันธกันเชิงเสนกับตัวแปรตาม 

 3. การตรวจสอบความเปนอิสระกันของคาความคลาดเคลื่อนไดคา Durbin-Watson  

อยูที่ 1.61 แสดงวา ความคลาดเคลื่อนเปนอิสระกัน 

 4. คา Tolerance มีคาไมนอยกวา .10 และคา VIF นอยกวา 10 แสดงใหเห็นวาตัวแปร

พยากรณ ไมมีลักษณะเปน Multicollinreaity (ซึ่งมีผลทาํใหการพยากรณที่สรางขึ้นมา 

มีความคลาดเคลื่อนสูง) เปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติวิเคราะหการถดถอย  

(กัลยา วานิชยบัญชา, 2544 อางถึงใน สุธีรา จันทพรม, 2553, หนา 88) 
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ตารางที่ 47 คา Tolerance และคา VIF ของตัวแปรพยากรณในแตละดาน 

 

ดานท่ี ตัวแปรพยากรณ Tolerance VIF 

1 เปนผูฟงที่ดี (X1) 0.45 2.21 

2 ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ (X2) 0.36 2.75 

3 บํารุงรักษาบุคลากร (X3) 0.29 3.43 

4 มีความตระหนักรู (X4) 0.26 3.79 

5 โนมนาวใจ (X5) 0.20 5.04 

6 สรางมโนทัศนขององคกร (X6) 0.36 2.82 

7 มองการณไกล (X7) 0.44 2.26 

8 มีจิตบริการ (X8) 0.48 2.09 

9 มุงมัน่การพัฒนาบุคลากร (X9) 0.42 2.41 

10 สรางสรรคชุมชน (X10) 0.45 2.21 

 

 จากตารางที่ 47 พบวา ตัวแปรพยากรณมีความสัมพันธกันนอย เน่ืองจากคา Tolerance  

มีคาไมนอยกวา 0.10 และคา VIF นอยกวา 10 ดังน้ัน จึงเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการใช

สถิติวิเคราะหการถดถอย 

 

ตารางที่ 48 อํานาจพยากรณของตัวแปรพยากรณ และคัดเลือกตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุด 

  จากภาวะผูนําแบบผูรับใชทั้ง 10 ดาน ที่ใชพยากรณความผูกพันตอองคกร 

  ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

 

ลําดับท่ี ตัวแปรพยากรณ R R2 เปอรเซ็นตพยากรณ 

1 X5 0.58 0.34 34.00 

2 X5 X9 0.61 0.37 37.00 

3 X5 X9 X3 0.62 0.38 38.00 

*p < .05 
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 จากตารางที่ 48 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่มีอํานาจพยากรณ

ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ 

เขต 3 เรียงลําดับจากตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุด คือ ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน 

ดานการโนมนาวใจ (X5) ดานการมุงมั่นการพัฒนาบุคลากร (X9) และดานบํารุงรักษาบคุลากร (X3) 

โดยรวมตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร รวมกันสามารถพยากรณความผกูพันตอองคกรของขาราชการครู 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 ได 38.00 เปอรเซ็นต 

 เพือ่สรางสมการพยากรณความผูกพนัตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน 

เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จากตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุด จึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ 

ของตัวแปรพยากรณ (b, β) รวมทั้งคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) จากน้ันจึงทําการทดสอบ

ความเปนเสนตรงของคะแนนจากตัวแปรเกณฑและตัวแปรพยากรณ โดยใชวิธีตัวแปรพยากรณ 

ตัวแปรพยากรณเคราะหความแปรปรวน หรือ F-test ดังปรากฏในตารางที่ 49 -50 

 

ตารางที่ 49 วิเคราะหความแปรปรวนในการพยากรณ ความผูกพนัตอองคกรของขาราชการครู  

  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จากภาวะผูนํา 

  แบบผูรับใชดานตาง ๆ 

 

แหลงขอมูล SS df MS F p 

สมการถดถอย 42.11 003 14.04 66.59* .00 

ความคลาดเคลื่อน 68.08 323 00.21   

*p < .05 

 

 จากตารางที่ 49 แสดงวา จากภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน  

ดานโนมนาวใจ (X5) มุงมัน่การพัฒนาบุคลากร (X9) และบํารุงรักษาบุคลากร (X3) สามารถพยากรณ

ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ 

เขต 3 ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 50 คาสถิติของตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุด จาก 3 ตัวแปร ที่ใชพยากรณความผูกพันตอองคกร 

   ของขาราชการครู สังกดัสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

 

ตัวแปรพยากรณ b S.E.b β t p 

ดานโนมนาวใจ (X5) 0.20 0.07 0.26 03.05* .00 

ดานมุงมั่นการพัฒนาบุคลากร (X9) 0.15 0.05 0.20 02.97* .00 

ดานบํารุงรักษาบุคลากร (X3) 0.16 0.07 0.21 02.44* .02 

คาคงที่ (b0) 2.19 0.15  14.89* .00 

R = 0.62, 𝑅𝑅2= 0.38, S.E.est = 0.46      

*p < .05 

 

 จากตารางที่ 50 แสดงวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณสะสมของตัวแปรพยากรณทั้ง  

3 ตัวแปร กับตัวแปรเกณฑมีคาเทากับ 0.62 คาความคลาดเคลื่อนเน่ืองจากการพยากรณเทากับ 0.46 

และพบวาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ รวมทั้งคาคงที่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

 เมื่อนําคาสถิติตางๆ มาสรางสมการพยากรณ ไดสมการพยากรณความผูกพันตอองคกร

ของขาราชการครู จากภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 ที่ดีที่สุดในรูปสมการคะแนนดิบ  

 Ŷ = 2.19 + 0.20(X5) + 0.15(X9) + 0.16(X3) 

และในรูปคะแนนมาตรฐาน  

 𝑍𝑍 = 0.26(X5) + 0.20(X9) + 0.21(X3) 

 จากการวิเคราะหขอมูล และนําสถิติตางๆ มาสรางสมการพยากรณ ภาวะผูนําแบบผูรับใช

ของผูบริหารโรงเรียน ดานโนมนาวใจ (X5) ดานมุงมั่นการพัฒนาบุคลากร (X9) และดานบํารุงรักษา

บุคลากร (X3) สามารถทํานายความผูกพนัตอองคกรของขาราชการครู (Ŷ) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 ได 38.00 เปอรเซ็นต แสดงใหเห็นวา ผลการศึกษาคนควาน้ี

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา “ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนสามารถพยากรณ

ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ 

เขต 3 ได” 
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บทที ่5 

สรุปผล อภิปลายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาคนควาคร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อศึกษาภาวะผูนําแบบผูรับใช 

ของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 โดยสอบถามความคดิเห็นจากขาราชการครูในโรงเรียน 

ที่เปนกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน 327 คน ซึ่งเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังน้ี 

เปนแบบสอบถาม โดยถามขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวยางในเร่ืองขนาดของโรงเรียน อายุ  

และวุฒิทางการศึกษา รวมทั้งศึกษาเร่ืองภาวะผูนําแบบรับใชของผูบริหารโรงเรียนและความผูกพัน

ตอองคกร จากน้ันทําการ การเก็บรวบรวมขอมูล โดยนําหนังสือจาก คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยบูรพา ไปขอความรวมมือและความอนุเคราะหจากผูอํานวยการโรงเรียน  

และผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 เพื่อขอความอนุเคราะห 

ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากครูผูสอนที่เปนกลุมตัวอยางแลวนํามาทาํการวิเคราะหขอมูล  

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแกคะแนนเฉลี่ย (𝑋𝑋�)  

และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product-moment 

correlation coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple 

regression analysis) 

 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

 สรุปผลการวิเคราะหขอมูล และสาระสําคัญของผลการศึกษาไดดังน้ี 

 1. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับ มาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย  

3 ลําดับแรก ไดแก สรางสรรคชุมชน มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร และการโนมนาวใจ  

 2. ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมและรายดานพบวา อยูในระดับ มาก เรียงลําดับจากมาก 

ไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

ขององคกร และความผูกพันทางดานการคงอยู  
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 3. เปรียบเทียบภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศึกษา ขนาดของโรงเรียน และอายุ  

  3.1 ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศกึษา พบวา โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  3.2 ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอายุ พบวา โดยรวมและรายดานของมองการณไกล 

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนเปนการผูฟงที่ดี ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ 

บํารุงรักษาบุคลากร มีความตระหนักรู โนมนาวใจ สรางมโนทัศนขององคกร มีจิตบริการ มุงมั่น

การพัฒนาบคุลากร และสรางสรรคชุมชน แตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  3.3 ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา โดยรวมและรายดานแตกตาง

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนดาน มีจิตบริการ มีความตระหนักรู และบํารุงรักษา

บุคลากร แตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

 4. เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศึกษา ขนาดของโรงเรียน และอาย ุ

  4.1 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 จําแนกตามวุฒิการศกึษา พบวา โดยรวมและรายดาน

แตกตางกันอยางไมมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

  4.2 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามอายุ พบวา โดยรวมและรายดานของดานความผูกพัน

ทางดานการคงอยูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานความผูกพันทางดาน

ความรูสึกและความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ 

  4.3 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา โดยรวมและรายดานของความผูกพัน 

ดานบรรทัดฐานขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานความผูกพัน

ทางดานความรูสึกและดานความผูกพันทางดานการคงอยูแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 5. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมและรายดาน  

มีความสัมพันธกันในทางบวกอยูในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 6. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่มีอํานาจพยากรณความผูกพันตอองคกร

ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 เรียงลําดับจาก

ตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุด คือ ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนดานการโนมนาวใจ (X5) 

ดานการมุงมั่นการพัฒนาบุคลากร (X9) และดานบํารุงรักษาบุคลากร (X3) โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธพหุคูณสะสมของตัวแปรพยากรณ ทั้ง 3 ตัวแปรเทากับ 0.62 และตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร 

รวมกันสามารถพยากรณความผกูพันตอองคกรของขาราชการครู สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 ได 38.00 เปอรเซ็นต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และเมื่อนําคาสถิติตัวแปรพยากรณที่ดีสุดมาสรางสมการพยากรณ ไดสมการพยากรณสมการ

คะแนนดิบ ดังน้ี 

  Ŷ = 2.19 + 0.20 (การโนมนาวใจ) + 0.15 (มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร)   

     + 0.16 (การบาํรุงรักษาบุคลากร) 

 และในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดังน้ี 

 𝑍𝑍 = 0.26 (การโนมนาวใจ) + 0.20 (มุงมั่นการพัฒนาบคุลากร)  

          +  0.21 (การบาํรุงรักษาบุคลากร) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลการศึกษาคนควาขอมูล ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน 

ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ เขต 3 ผูวิจัยไดแยกอภิปรายตามวัตถุประสงคและสมมติฐานในการศึกษาคนควา ดังน้ี 

 1. จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับ มาก เรียงลําดับ

จากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก สรางสรรคชุมชน มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร และการโนมนาวใจ 

ซึ่งภาวะผูนําเปนพฤติกรรมสวนตัวของบุคคลที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมาย  

ยุคล (Yukl, 2002, p. 2) และเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลในการจูงใจและปฏิสัมพันธใหทุกคน 

ในองคกรเขาใจและมุงมั่นในอุดมการณขององคกร (สัมมา รธนิธย, 2553, หนา 14) ปจจุบัน 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพนัธระหวางผูนําและผูตามเปลี่ยนแปลงไปมากจากในอดีต  

การบริหารงานที่เนนการควบคุมกลายมาเปนการมอบหมายอํานาจ การแขงขันกลายเปนการให

ความรวมมือ การเนนรางวัลที่เปนวัตถุสิ่งของกลายเปนการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา  

สนับสนุนใหผูตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองใหเปนผูนําไดมากกวาที่จะใชตําแหนง 

เพื่อการควบคุมหรือจํากัด ความสามารถของผูตาม ผูบริหารจึงหันมาใหความสําคัญกับภาวะผูนํา 
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แบบผูรับใช ซึ่งเปน ภาวะผูนําที่สามารถมองขามประโยชนสวนตนเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ผูตาม 

ตองการ มีพฤติกรรมที่คอยชวยเหลือผูอ่ืนใหพัฒนาและเกิดความเจริญงอกงามตลอดจนการให

โอกาสผูอ่ืนไดเกิดความเจริญกาวหนา จุดมุงหมายสําคัญของภาวะผูนําแบบผูรับใชคือการชวยให

บุคคลอ่ืนประสบความสําเร็จ ดาฟท (Daft, 2005) ซึ่งลักษณะสําคัญของภาวะผูนําแบบผูรับใช

ประกอบดวย การเปนผูฟงที่ดี Listening การยอมรับและการเห็นอกเห็นใจ Acceptance and 

empathy การบาํรุงรักษาบุคลากร Healing การมีความตระหนักรู Awareness การโนมนาวใจ 

Persuasion การสรางมโนทัศนขององคกร Conceptualizing การมองการณไกล Foresight  

การมีจิตบริการ Stewardship การมุงมัน่การพัฒนาบุคคล Commitment to the growth of people  

การสรางสรรคชุมชน Building community วอง (Wong, 2005 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2554 ข,  

หนา 207) ภาวะผูนําแบบผูรับใชเปนกฎธรรมชาติ เปนหลักการที่ไมเปลี่ยนแปลง แนวคิดของ 

ภาวะผูนําแบบน้ีเปนแนวคิดพื้นฐานที่เกิดจากใจไมไดจากภายนอก และอํานาจของภาวะผูนํา 

แบบผูรับใชจะมาจากภายในตัวบุคคลซึ่งเปนเร่ืองของภายในสูภายนอก (Covey, n.d. cited in 

Lawrence, 2002) ผูบริหารขององคกรควรจะมีภาวะผูนําแบบผูรับใช เพราะภาวะผูนําของผูบริหาร

เปนปจจัยที่สําคัญประการหน่ึงที่มีสวนในการกําหนดความอยูรอดและความเจริญเติบโตของ

องคกร (ภารดี อนันตนาวี, 2553, หนา 77-78) ทั้งน้ีผูบริหารโรงเรียนกอนที่จะเขาสูตําแหนงน้ัน 

ตองผานการสอบคัดเลือก และตองมีวุฒิการศึกษาทางดานการบริหารการศึกษา เพื่อใหไดผูที่มี

ความรูความสามารถในการปฏิรูปการศึกษามุงใหเกิดคุณภาพทั้งในดานผลผลิต กระบวนการจัดการ 

และปจจัยตาง ๆ โดยมุงหวังใหการจัดการศึกษา พัฒนาทั้งระบบ (Whole school approach: WSA)   

อีกทั้งผูบริหารจะตองเขารับการการฝกอบรมแบบเขมขนกอนเขาสูตําแหนงอีกดวย เพราะผูบริหาร

สถานศึกษามหีนาที่ทีจ่ะบริหารจัดการและนําพาทุกคนในองคกรใหกาวไปใหไปสูเปาหมาย 

ที่พึงประสงคตามแผนการศึกษาแหงชาติซึ่งผูบริหารเองจะตองปรับบทบาทและใชความสามารถ 

ในการบริหารจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดภายในสถานศึกษาแหงน้ัน และใหสอดคลอง

กับสภาพปจจุบันในยุคของการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ องอาจ สิมเสน (2556, 

หนา 101) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารหรือภาวะผูนําแบบผูรับใช สังกดัสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน

โดยรวมและรายดานอยูในระดับ มาก โดยเรียงลาดับคาเฉลี่ยสูงสุด ดังน้ี ดานการมองการณไกล 

การโนมนาวใจ การรับผิดชอบดูแล การมุงมั่นพัฒนาคน การตระหนักรู การสรางวัฒนธรรมการ

ทํางาน การสรางมโนทัศน การมีความรูสึกรวมและเห็นคุณคาของผูอ่ืน การรับฟงความคดิเห็นของ

ผูอ่ืน การกระตุน และใหกาลังใจผูอ่ืน ตามลาดับ และงานวิจัยของ เจียระไน ไชยนา (2553) ไดศึกษา

ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี ผลการวิจัย
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พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี 

ตามความคิดเห็นของครูผูสอน โดยภาพรวมและจําแนกรายดาน อยูในระดับมาก สอดคลองกับ 

รุจิรา แฝงบุบผา (2556, หนา 56) พบวา คุณลักษณะของผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารของโรงเรียน

สังกัดกองการศึกษา เทศบาลนครระยอง จังหวัดระยอง โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

รายดานอยูในระดับมากที่สุดสี่ดาน โดยเรียนลําดับคาคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก  

การสรางชุมชนการฟง การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน การสรางมโนทัศน และอยูในระดับมาก  

6 ดาน ไดแก เห็นอกเห็นใจ การเยี่ยวยา การมองการณไกล การตระหนักรู การโนมนาวใจ  

และดานความรับผิดชอบ งานวิจัยของ กาญจนณัฏฐา ศิริเพ็ญ (2556, หนา 91) พบวา ครูในสถานศึกษา 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก สอดคลองกับ วิไลภรณ ไชยะเดชะ (2556, 

หนา 99) ซึ่งพบวาระดับภาวะผูนําใฝบริการของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนอนุบาลเอกชน  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในจังหวัดขอนแกนโดยภาพรวมและรายดาน 

พบวา ครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 2. ความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมและรายดานพบวา อยูในระดับ มาก เรียงลําดับจากมาก 

ไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันดานบรรทัดฐานของ

องคกร และความผูกพันทางดานการคงอยู ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกของบุคคลทีรู่สึก

ผูกพันตอองคกร มีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคกร (เตือนใจ พันสีมา, 2553, หนา 24) 

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรโดยมคีวามเชื่อทัศนคติดานบวกตอองคกร (Steers & 

Porter, 1983, p. 102) เปนความเต็มใจของพนักงานที่จะอยูกับองคกรตอไปในอนาคตซึง่จะสงผล

กระทบตอความเชื่อในภารกิจและเปาหมายองคกรหรือบริษัทและมีความเต็มใจ ที่จะใชความ

พยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร และต้ังใจทาํงานอยางตอเน่ือง (Newstrom & Keith, 

1998, p. 198) เห็นไดวาเมื่อถึงยคุสมัยหน่ึงของการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรสําคัญที่สงผลใหองคกร 

เกิดความมั่นคงน่ันคือ “ความผูกพัน” หรือ “Commitment” ทั้งน้ันเพราะความผูกพันเปนตัวผสาน

ความเปนหน่ึงเดียวกันขององคกร สมาชิกมักจะมีความรูสึกรักองคกร ภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิก

เปนสวนหน่ึงขององคกร มีความรูสึกรวมกับองคกรสูง และทาํตนเปนสมาชิกที่ดีขององคกร  

ทําใหกระบวนการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้งยังกอใหเกิดการยึดเหน่ียวในคุณคา 

ของคุณงามความดีซึ่งกันและกัน การดําเนินกิจกรรมใดๆ ก็ตาม ถาสามารถจูงใจใหบุคลากร 

มีความกระตือรือรนตอหนาที่ที่ไดรับหมอบหมาย หวงใยตอความสําเร็จและความกาวหนาขององคกร 

(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550, หนา 261-262) สอดคลองกับ (จํานง เหลาคงธรรม, 2554, หนา 50)  
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ไดทําการศึกษาการศึกษาความผูกพันตอองคกรของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบวา ความผูกพันตอองคกรของผูบริหารสถานศึกษา 

และครูผูสอน สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมาก

ไปหานอยไดแก การยอมรับเปาหมายขององคกร, ความเต็มใจ ทุมเท เสียสละเวลาใหองคกร,  

การตองการดํารงเปนสมาชิกองคกร ธารินี สุเพ็งคํา (2552, หนา 54) ไดทําการศึกษาความผกูพันตอ

องคกรของขาราชการครู สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 พบวา ความผูกพัน 

ของขาราชการครูตอองคกร โดยรวมและรายดานอยูในระดับ มาก เรียงลําดับดังน้ี ความผูกพัน 

ดานทัศนคติ ความผูกพันดานพฤติกรรม และความผูกพันดานบรรทัด ฐาน  

 3. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนกับความผูกพันตอองคกรของ 

ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมและรายดาน  

มีความสัมพันธกันในทางบวกอยูในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การบริหาร

องคกรที่มีประสิทธิผลนอกเหนือจากการบริหารจัดการที่ดีแลวยังตองอาศัยแนวคิดรูปแบบ 

ภาวะผูนํารวมสมัยที่เนนการทํางานในลักษณะที่เกี่ยวกับการชวยเหลือผูอ่ืนใหประสบความสําเร็จ

ในวัตถุประสงค รวมดวยการอํานวยความสะดวก การพัฒนาของแตละบุคคล การเสริมพลังอํานาจ 

และการทํางานรวมกนัที่เปนความมั่นคงของสุขภาพและสวัสดิการระยะยาวของผูตาม ซึ่งลักษณะ

ดังกลาวเปนแนวคิดของภาวะผูนําแบบผูรับใช การปฏิบัติตนใหผูตามไดประจักษในการรับใช  

จะสามารถลดความไมพอใจในการทํางานและ เปนธรรมชาติของผูนําที่มีความรูสึกผูกพันกับการ

ใหบริการผูอ่ืน เมือ่บุคลากรในองคกรมีความเขาอกเขาใจกัน เกดิความรักความเขาใจภายในองคกร 

บุคลากรในองคกรมคีวามผูกพันตอองค ทําใหองคกรประสบความสําเร็จในที่สุด สอดคลองกับ 

เดิรก, ดาอัน, เปยเตอร, นินอทชา และยอรริต (Dirk, Daan, Pieter, Ninotchka, Jorrit, 2013)  

ไดทําการศึกษาความสัมพันธและความแตกตางของภาวะผูนําคนรับใชและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับความผูกพันตอองคกร โดยไดทําการศึกษาศึกษาเชิงลึกถึงผลกระทบทีเ่กิดขึ้น 

ตอองคกรระหวางภาวะเปนผูนําแบบผูรับใชและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบวา  

ทั้งภาวะเปนผูนําแบบผูรับใชและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพัน

ตอองคกร และความผูกพันตองาน แตอยางไรก็ตามทั้งภาวะผูนําแบบผูรับใชและภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลที่แตกตางกันโดย ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในภาวะเปนผูนํา 

คนรับใช สวนผูบริหารมีความพึงพอใจในภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และสอดคลองกับ โรเบิรต 

และคณะ (Robert et al., 2008) พบวา ภาวะผูนําแบบรับใชมีความสัมพันธและเปนปจจัยบงชี้ที่สําคัญ

ของความผูกพันตอผูใตบังคับบัญชาขององคกร ความมุงมั่นของชุมชน พฤติกรรมการเปนสมาชิก

และประสิทธิภาพการทํางานในบทบาท (พัฒนพงษ ตราชู, 2555, หนา 72) ศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยน 
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สภาพของผูบริหารกับความผูกพันตอองคกรในโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา ซึ่งพบวาความสัมพันธ 

ระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารกับความผูกพันตอองคกรของครูผูสอน 

ในโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา ในภาพรวมมีความสัมพนัธเชิงบวกในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05  

 4. ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่มีอํานาจพยากรณความผูกพันตอองคกร

ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 เรียงลําดับจาก

ตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุด คือ ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนดานการโนมนาวใจ  

ดานการมุงมั่นการพัฒนาบุคลากร และดานบํารุงรักษาบุคลากร แนวคิดพื้นฐานของภาวะผูนํา 

แบบผูรับใชเปนการบําเพ็ญตนเปนผูให มุงปกครองหรือทํางานเพื่อผูอ่ืน เอาใจใสบริการ จัดสรร 

สังเคราะห อนุเคราะหใหผูอ่ืนไดรับประโยชนสุข ความสะดวกปลอดภัย ตลอดจนใหความชวยเหลือ 

แกผูเดือดรอนประสบทุกข และใหการสนับสนุนแกผูทําดี การเสียสละไมเห็นแกตัวโดยสามารถ

เสียสละความสุขสวนตน ภาวะผูนําแบบผูรับใชจึงมีความสําคัญตอคนทุกคน สามารถทําใหเกิด 

การเปลี่ยนแปลง และสามารถพยากรณถึงความผูกพันตอองคกรได ซึ่งสอดคลองกับ  

แวน ไดรอนดร็อค และนูจิเทน (Van Dierendonck and Nuijten, 2011) ไดศึกษาเกี่ยวกับ ภาวะผูนํา

แบบผูรับใชที่สงเสริมการมีตอสวนรวมในการทํางานและความมุงมั่นของอารมณ ซึ่งการวิจัย 

ไดแสดงใหเห็นภาวะผูนําแบบผูรับใชดานบวก คาดการณการมีสวนรวมในการทํางาน  ในขณะที่ 

โรเบิรต และคณะ (Robert et al., 2008) แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําแบบผูรับใชสามารถทํานาย 

ความผูกพันตอองคกรได งานวิจัยของ นลินี สุวรรณโชติ (2555) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย

ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานครูโรงเรียนในสงักัดเทศบาลนครระยอง  

พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารเปนปจจัยหน่ึงที่สามารถมีอํานาจพยากรณความผูกพันตอองคกร 

ของพนักงานครูโรงเรียนได 

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช 

 จากผลการวิจัยภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพัน 

ตอองคกรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

มีประเด็นที่ควรพบสิ่งที่ควรเสนอแนะเพื่อนําไปใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารการศกึษา 

 1. ในการวิจัยคร้ังน้ีพบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่ดานสรางสรรค

ชุมชน มุงมั่นการพัฒนาบุคลากร และการโนมนาวใจ เปนพฤติกรรมที่สามารถพยากรณความผูกพนั 
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ตอองคกรไดมากที่สุด จึงควรมีการสงเสริม สนับสนับสนุน เพื่อที่จะทําใหการบริหารงาน 

ในโรงเรียนเพื่อใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น 

 2. ในการวิจัยคร้ังน้ีพบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชดานการมีจิตบริการของผูบริหาร

โรงเรียนและความผูกพันทางดานการคงอยูของขาราชการครูอยูในลําดับสุดทาย จึงควรม ี

การจัดการสงเสริมและพัฒนาในดานน้ี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานมากขึ้น 

 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 จากผลการวิจัยภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพัน 

ตอองคกรของขาราชการครู สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

มีขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไปดังน้ี 

 1. การวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาพฤติกรรมผูนําแบบอ่ืน ๆ ที่สงผลตอความผูกพัน 

ตอองคกรของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อที่จะนําผลการวิจัยมาเปรียบเทียบ 

ใหเปนแนวทางในการบริหารงานตอไป 

 2. การวิจัยคร้ังตอไป ควรศึกษาวิจัยโดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพหรือแบบผสมและมี 

การเกบ็ขอมูลที่หลากหลายเขารวมดวย เชน การสัมภาษณ การสังเกต เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก 

และขอมูลที่ไดมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น 

 3. ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของพฤติกรรมผูนําแบบตาง ๆ  

 4. ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของขาราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษา

ในโรงเรียน 
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ภาคผนวก ก 

 - สําเนาหนังสือขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเทีย่งตรงของเคร่ืองมือ 

 - สําเนาหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 - สําเนาหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย 
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ที่ ศธ ๖๖๒๑/ว๔๓๔     คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

       ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  ๒๐๑๓๑ 

 

          ๖  มีนาคม ๒๕๕๗ 

 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 

เรียน  นายบรรลุ นนทะมาตย 

สิ่งที่สงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย  จํานวน  ๑  ชุด 
 

 ดวยนายอภิชาติอนันตภักด์ิ นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ เร่ือง ภาวะผูนํา 

แบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู  

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต ๓ ในความควบคุมดูแลของ 

ดร.สุรัตน ไชยชมพู เปนประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ขณะน้ีอยูในขั้นตอนการสราง

เคร่ืองมือเพื่อการวิจัย ในการน้ี คณะศึกษาศาสตรไดพิจารณาแลวเห็นวาทานผูเชี่ยวชาญ 

ในเร่ืองดังกลาวเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบความเที่ยงตรง 

ของเคร่ืองมือเพื่อการวิจัยของนิสิตในคร้ังน้ี 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา หวังเปนอยางยิ่งวา 

คงไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี 

 

                    ขอแสดงความนับถือ 

                ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิมลรัตน จตุรานนท 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิมลรัตน จตุรานนท) 

                    รองคณบดีฝายวิชาการ ปฏิบัติการแทน 

                  คณบดีคณะศึกษาศาสตร ปฏิบัติการแทน 

                                       อธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 

 

ศูนยนวัตกรรมการบริหารและผูนําทางการศึกษา 

โทรศัพท ๐-๓๘๓๙-๓๔๖๘ โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑๑ 

ผูวิจัยโทร ๐๘๖-๑๕๒-๗๗๒๓ 
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ที่ ศธ ๖๖๒๑/๓๓๒     คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

       ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  ๒๐๑๓๑ 

          ๑๑  กุมภาพันธ ๒๕๕๘ 

 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเกบ็รวบรวมขอมูลเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน  ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต ๓ 

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  จํานวน  ๑  ชุด 
 

 ดวยนายอภิชาติอนันตภักด์ิ นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ เร่ือง ภาวะผูนํา 

แบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู  

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต ๓ ในความควบคุมดูแลของ 

ดร.สุรัตน ไชยชมพู เปนประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ในการน้ี ผูวิจัยจะขอความรวมมือ

จากทานในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ อน่ึง โครงการวิจัยน้ีไดผานขั้นตอน

การพิจารณาทางจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา เรียบรอยแลว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา หวังเปนอยางยิ่งวา 

จะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

              ขอแสดงความนับถอื 

                ดร.เชษฐศิริสวัสด์ิ 

 (ดร.เชษฐศิริสวัสด์ิ) 

        รองคณบดีฝายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 

          คณบดีคณะศึกษาศาสตร ปฏิบัติการแทน 

        รักษาการแทนอธกิารบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 

 

 

ศูนยนวัตกรรมการบริหารและผูนําทางการศึกษา 

โทรศัพท ๐๓๘-๓๙๓-๔๖๘ โทรสาร ๐๓๘-๗๔๕-๘๑๑ 

ผูวิจัยโทร ๐๘๖-๑๕๒-๗๗๒๓ 
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ที่ ศธ ๖๖๒๑/๓๓๓     คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

       ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  ๒๐๑๓๑ 

 

          ๑๑  กุมภาพันธ ๒๕๕๘ 

 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย 

เรียน  ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต ๓ 

สิ่งที่สงมาดวย  เคร่ืองมือเพื่อการวิจัย  จํานวน  ๑  ชุด 
 

 ดวยนายอภิชาติอนันตภักด์ิ นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ เร่ือง ภาวะผูนํา 

แบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู  

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต ๓ ในความควบคุมดูแลของ 

ดร.สุรัตน ไชยชมพู เปนประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ มีความประสงคขอความอนุเคราะห

จากทานเพื่ออํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลอน่ึง โครงการวิจัยน้ีไดผานขั้นตอน 

การพิจารณาทางจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา เรียบรอยแลว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา หวังเปนอยางยิ่งวา 

จะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

          ขอแสดงความนับถือ 

                        ดร.เชษฐศิริสวัสด์ิ 

                       (ดร.เชษฐศิริสวัสด์ิ) 

       รองคณบดีฝายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 

         คณบดีคณะศกึษาศาสตร ปฏิบัติการแทน 

                    รักษาการแทนอธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 

 

 

ศูนยนวัตกรรมการบริหารและผูนําทางการศึกษา 

โทรศัพท ๐๓๘-๓๙๓-๔๖๘ โทรสาร ๐๓๘-๗๔๕-๘๑๑ 

ผูวิจัยโทร ๐๘๖-๑๕๒-๗๗๒๓ 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันขององคกร 

 ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

______________________________________________________________________________ 

คําชี้แจง 

1. การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียน 

ที่สงผลตอความผูกพันขององคกรของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3  

 2.  ขอความในแบบสอบถามน้ี ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด ผูวิจัยใครขอความรวมมือ 

ตอบแบบสอบถาม ใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุด และตอบใหครบทุกขอเพื่อจะไดผลการวิจัย 

ที่ถูกตอง และเปนประโยชนตอไป 

 3.  ขอมูลจะถูกนําไปใชเพื่อการวิจัยเทาน้ันและจะไมมีผลกระทบตอการทํางาน 

ไมวากรณีใด ๆ   

 4.  แบบวัด แบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูนําแบบผูรับใชจํานวน 70 ขอ 

  ตอนที่ 3ความผูกพันตอองคกร จํานวน 18 ขอ 

 5.  แบบสอบถามแตละขอจะมีขอคําถามใหเลือกตอบ 5 ระดับ โดยใหพิจารณาแตละ

ขอความในแบบสอบถาม  แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับพฤติกรรมการกระทําหรือ

ความรูสึกมากที่สุด           

 

ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

นายอภิชาติ อนันตภักด์ิ 

             นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยับูรพา 
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ตอนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวาง        หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 

 1. ขนาดโรงเรียน 

  ขนาดเล็ก 

  ขนาดกลาง 

  ขนาดใหญ 

 

 2. อายุ  

   ไมเกิน 30 ป 

   31-40 ป 

   41-50 ป 

51 ป ขึ้นไป 

 

 3. วุฒิทางการศึกษา 

   ปริญญาตรี 

   สูงกวาปริญญาตรี 
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ตอนที่ 2  ภาวะผูนําแบบผูรับใช 

2.1  การเปนผูฟงที่ดี 

1 ผูบริหารเปดใจรับฟงขอจํากัดหรือขอบกพรองของตนเอง      

2 ผูบริหารมีความอดทนในการฟง ยินดีรับฟงทุกขอมูลจนจบ      

3 ผูบริหารยินดีรับฟงปญหาของบุคลากร แมมีภารกิจเรงดวนท่ีตองทํา      

4 ผูบริหารเขาใจอารมณความรูสกึของบุคลากร โดยไมตองอธิบาย 

ดวยคําพูด 

     

5 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม 

ไดอยางเต็มท่ี 

     

6 ผูบริหารรับฟงในสิ่งท่ีบุคลากรพูดดวยใจเปนกลาง แมมีความคิดเห็น

ท่ีแตกตางกัน 

     

7 ผูบริหารยินดีรับฟงเสียงทุกฝายในท่ีประชุมปราศจากอคติเอนเอียง      

2.2 การยอมรับและเห็นอกเหน็ใจ 

8 ผูบริหารใหบุคลากรเลือกตัดสินใจไดอยางเหมาะสมกับความสามารถ

และความสนใจในการปฏิบัติงาน 

     

9 ผูบริหารมอบหมายใหบุคลากรตัดสินใจ และสั่งการแทนได 

ในบางภารกิจ 

     

10 ผูบริหารเคารพมติของคนสวนใหญ แมไมตรงกับความคิดเห็นของ

ตนเอง 

     

11 ผูบริหารใหความสําคัญตอบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา 

อยางเทาเทียมกัน 

     

12 ผูบริหารเห็นคุณคาของบุคลากร ไตถามสารทุกขสุขดิบอยูเสมอ      

13 ผูบริหารยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล และมอบหมายงาน

ตามความสามารถ 

     

14 ผูบริหารแสดงความมีนํ้าใจและใหความชวยเหลือเม่ือบุคลากร

ประสบปญหาท้ังเรื่องสวนตัวและเรื่องงาน 
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2.3 การบํารุงรักษาบุคลากร 

15 ผูบริหารใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากรในการปฏิบัติงาน      

16 ผูบริหารกลาวชื่นชมแสดงความยินดีเม่ือบุคลากรปฏิบัติงานไดสําเร็จ      

17 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรปรึกษาปญหาดานการงานและปญหา

สวนตัว 

     

18 ผูบริหารใหกําลังใจเม่ือบุคลากรประสบปญหาหรือปฏิบัติงานไมสําเร็จ      

19 ผูบริหารชวยเหลือเก้ือกูลบุคลากรเม่ือมีปญหาอยางจริงใจ แมไมได 

การขอรอง 

     

20 ผูบริหารชวยเหลือในเรื่องท่ีเดือดรอนตรงกับความตองการของบุคลากร

ทุกระดับ 

     

21 ผูบริหารสรางกําลังใจใหบุคลากรสามารถเอาชนะอุปสรรคและพัฒนา

ตนเองเต็มตามศักยภาพ 

     

2.4 มีความตระหนักรู 

22 ผูบริหารชวยใหบุคลากรรูเทาทันในอารมณแมในสถานการณท่ี 

ตึงเครียด 

     

23 ผูบริหารสรางความเขาใจในหนาท่ีใหแกบุคลากร นักเรียน และผูท่ี

เก่ียวของ 

     

24 ผูบริหารยอมรับในขอจํากัดและกลายอมรับความผิดพลาดของตน      

25 ผูบริหารเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนเอง รับรูถึงความเปนจริง 

ท่ีเกิดขึ้นภายในโรงเรียน 

     

26 ผูบริหารเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล สงเสริมสนับสนุนให

ปฏิบัติงานตามความรูความถนัด 

     

27 ผูบริหารเขาใจ เขาถึง และพัฒนาโรงเรียนไดตรงตามความตองการ

บุคลากร นักเรียน  และผูปกครองนักเรียน 

     

28 ผูบริหารสามารถอาน และควบคุมอารมณของตนและผูใตบังคับบัญชา

ไดเปนอยางดี 
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2.5 การโนมนาวใจ 

29 ผูบริหารสรางความเชื่อม่ันในการนําบุคลากรใหบรรลุจุดหมายท่ีต้ังไว      

30 ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจใหบุคลากรสามารถทําภารกิจตาง ๆ  

ไดสําเร็จ 

     

31 ผูบริหารปฏิบัติงานเปนแบบอยางท่ีดีแกบุคลากรจนไดรับการยอมรับและ

ยึดถือเปนตนแบบ 

     

32 ผูบริหารสรางความศรัทธาใหเกิดขึ้นแกบุคลากร นักเรียน  และผูปกครอง

นักเรียนได 

     

33 ผูบริหารใชถอยคําสุภาพ ใหเกียรติ เชิญชวนบุคลากรใหพรอมท่ีจะปฏิบัติ

ตามดวยความเต็มใจ 

     

34 ผูบริหารใชวาทศิลปเชิญชวนใหผูปกครองและผูท่ีเก่ียวของเขามารวม

กิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนได 

     

35 
ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพรอมท่ีจะเปล่ียนแปลง และยอมรับ

การใชแนวคิดใหมๆ ในการทํางาน 

     

2.6 การสรางมโนทัศนขององคกร 

36 ผูบริหารกระตุนใหมีการสรางเปาหมายของโรงเรียนท่ีเปนไปไดชัดเจน      

37 ผูบริหารมีความคิดเชิงรุกมองเห็นแนวทางการทํางานและการแกไข

ปญหาท่ีจะเกิดขึ้น 

     

38 ผูบริหารอธิบายไดอยางชัดเจนถึงจุดมุงหมายและทิศทางในอนาคต 

ของโรงเรียน 

     

39 ผูบริหารกําหนดภาพความสําเร็จและแผนการทํางานกอนลงมือแกปญหา

ตามลําดับความสําคัญ 

     

40 ผูบริหารใชสภาพจริงของโรงเรียนมาวิเคราะห กําหนดวิสัยทัศน  

พันธกิจ และเปาประสงคของโรงเรียน 

     

41 ผูบริหารวางแผนระยะยาวอยางเปนระบบในกําหนดแนวทางการปฏิบัติ

แกบุคลากรไดอยางเหมาะสม 

     

42 ผูบริหารมองเห็นสถานการณท่ีเปนปญหาและสามารถ แกปญหา

ตามลําดับความสําคัญในทุกมิติอยางลึกซึ้ง 
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2.7 การมองการณไกล 

43 ผูบริหารดัดแปลงความรูหรือประสบการณใหเกิดประโยชนหลาย ๆ ดาน 

เพื่อแกปญหา และอุปสรรคในการทํางาน 

     

44 ผูบริหารใชความผิดพลาดในอดีตมาใชวางแผนการทํางาน และสราง 

กลยุทธเพื่อปองกันการเกิดปญหาในอนาคต 

     

45 ผูบริหารพัฒนาโรงเรียนใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของโลก 

ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 

     

46 ผูบริหารจัดสรรงบประมาณสําหรับกิจกรรมตาง ๆ หรืองานท่ีจําเปน

เรงดวนนอกเหนือจากแผน 

     

47 ผูบริหารกําหนดภาพความสําเร็จในอนาคตโดยใชขอมูลผลกาดําเนินงาน

ท่ีผานมา และสถานการณท่ีเปนปจจุบันในการวางแผนเพื่อปองกันปญหา 

     

48 ผูบริหารปรับกฎระเบียบใหมีความยืดหยุน และรวดเร็ว รองรับการ

เปล่ียนแปลงของโลกท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 

     

49 ผูบริหารเปล่ียนแปลงวิธีคิดใหสอดคลองกับสถานการณตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น

ใหม 

     

2.8 มีจิตบริการ 

50 ผูบริหารทํางานอยางมีจุดมุงหมายและเอ้ือประโยชนตอสวนรวม      

51 ผูบริหารเสียสละทรัพยสินและเวลาสวนตัวในการดําเนินงานหรือ 

การปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จ 

     

52 ผูบริหารเต็มใจปฏิบัติงานเกินเวลาราชการและปฏิบัติงานในวันหยุด      

53 ผูบริหารบริจาคทรัพยเพื่อสนับสนุนทุนการศึกษาหรืออาหารกลางวัน

สําหรับเด็ก 

     

54 ผูบริหารมีความอุทิศตนเพื่อความสําเร็จของงาน และพรอมรับผิดชอบ

รวมกับผูอ่ืน 

     

55 ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนองความตองการของบุคลากรมากกวา

สนองความตองการของตน 

     

56 ผูบริหารยอมสละตนเพื่อการชวยเหลือใหบุคลากรมีความพรอมใน 

การปฏิบัติงาน 
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2.9  มุงม่ันการพัฒนาบุคลากร 

57 ผูบริหารมุงพัฒนาโรงเรียนสูความเปนเลิศ เพื่อประโยชนตอสังคม      

58 ผูบริหารพรอมท่ีจะทํางานอยูเบ้ืองหลังเพื่อใหบุคลากรไดรับการชื่นชม

และความสําเร็จ 

     

59 ผูบริหารสนับสนุนและผลักดันใหบุคลากรประสบความสําเร็จท่ีสูงกวา

ความคาดหวังของพวกเขา 

     

60 ผูบริหารจัดสรรทรัพยากรเพื่อการพัฒนาการเรียนการสอนอยางเต็มท่ี      

61 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทางวิชาชีพ 

อยางตอเน่ือง 

     

62 ผูบริหาร นิเทศ กํากับ ดูแล การปฏิบัติงานของบุคลากรท้ังภายใน 

หรือภายนอกอยางตอเน่ือง 

     

63 ผูบริหารจัดสรรงบประมาณสําหรับงานหรือกิจกรรมตาง ๆ  

เพื่อการพัฒนาบุคลากร 

     

2.10 สรางสรรคชุมชน 

64 ผูบริหารสรางบรรยากาศการทํางานแบบเปนกันเองและสรางสรรค 

ใหเกิดขึ้นในโรงเรียน 

     

65 ผูบริหารพัฒนาโรงเรียนเนนการทํางานแบบมีสวนรวมของบุคลากร 

ทุกฝาย 

     

66 ผูบริหารปลูกฝงใหทุกคนเอาใจใสซึ่งกันและกัน สรางความเอ้ืออาทร

ใหเกิดขึ้นในโรงเรียน 

     

67 ผูบริหารใชการประนีประนอมและสรางฉันทามติรวมกันใหผูรวมงาน

รวมมือทํางานแบบประชาธิปไตย 

     

68 ผูบริหารสนับสนุนการทํางานเปนทีม       

69 ผูบริหารสนับสนุนใหจัดกิจกรรมตาง ๆ รวมกันในโอกาสพิเศษ  

เพื่อกอใหเกิดความเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวของบุคลากร 

     

70 ผูบริหารจัดกิจกรรมแบงปนความรักความผูกพันระหวางบุคลากร เชน

การอวยพรวันเกิด การเล้ียงรับเล้ียงสงบุคลากร หรือการแสดงความยินดี

อ่ืน ๆ  
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ตอนที่ 3  ความผูกพันตอองคกร 

3.1  ความผูกพันทางดานความรูสึก 

71 ขาพเจาเต็มใจท่ีจะมาทํางานในวันหยุด หรือนํางานไปทําตอท่ีบาน      

72 ขาพเจาใหความรวมมืออยางเต็มท่ีเสมอ เม่ือโรงเรียนมีกิจกรรม      

73 ขาพเจามีความภูมิใจ และยินดีท่ีจะบอกกับใคร ๆ วาทํางานในโรงเรียนน้ี      

74 การไดเขามาทํางานในโรงเรียนแหงน้ีถือเปนการตัดสินใจท่ีถูกตอง 

ของขาพเจา 

     

75 เม่ือมีขาวดานลบเก่ียวกับองคกร ขาพเจาไมลังเลท่ีจะชี้แจงหรืออธิบายให

ผูอ่ืนเขาใจ 

     

76 ขาพเจาเต็มใจท่ีจะทํางานหนัก หากการทํางานของขาพเจามีสวนทําให

โรงเรียนประสบความสําเร็จ 

     

3.2 ความผูกพันทางดานการคงอยู 

77 ในชวงระยะเวลา 6 เดือนท่ีผานมาขาพเจาไมเคยคิดท่ีจะยายจากโรงเรียน

แหงน้ีเลย 

     

78 ขาพเจาจะยังคงทํางานท่ีโรงเรียนแหงน้ี ถึงแมโรงเรียนจะประสบกับ

ความอยากลําบาก 

     

79 ลักษณะงานท่ีนาสนในและไดผลตอบแทนท่ีสูงกวาจะเปนเหตุผล

สุดทายท่ีขาพเจาใชตัดสินใจยายออกจากโรงเรียน 

     

80 ขาพเจายินดีลดหรือยกเลิกผลประโยชนบางอยาง เพื่อใหโรงเรียน

สามารถผานพนความลําบากไปได 

     

81 หากขาพเจาจะตองยายออกจากโรงเรียนแหงน้ี ขาพเจาจะตองใชเวลา 

ในการตัดสินใจนานมาก 

     

82 ขาพเจาคิดวาผลตอบแทนท่ีไดจากการทํางาน คุมคากับความรู 

ความสามารถ และความทุมเทของขาพเจา 
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3.3  ความผูกพันดานบรรทัดฐานขององคกร 

83 ขาพเจาพึงพอใจตอเปาหมายและนโยบายของโรงเรียน      

84 ขาพเจาเต็มใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของโรงเรียน ถึงแมจะเปน

วันหยุด 

     

85 ขาพเจาและเพื่อนครูในโรงเรียนตางใหความรวมมือในการทํางาน 

เปนอยางดี 

     

86 การปฏิบัติตามนโยบายขององคการแมเปนเรื่องยุงยาก แตขาพเจาเต็มใจ

ท่ีปฏิบัติตาม 

     

87 หากเกิดความผิดพลาดขึ้นจากการทํางานของโรงเรียน ขาพเจาจะเปน 

ผูมีสวนรวมในการรับผิดชอบตามสัดสวนท่ีสมเหตุสมผล 

     

88 ขาพเจาเชื่อวาวิธีการและวัฒนธรรมการทํางานของโรงเรียนแหงน้ี 

จะชวยใหขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จ 
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ตารางที่ 51 ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ คาอํานาจจําแนก  

  และคาความเชื่อมั่นของแบบวัดภาวะผูนําแบบผูรับใช 

 

ขอท่ี ดัชนีความสอดคลอง  (IOC) สรุปผล คาอํานาจจําแนก (r) 

1 1.00 สอดคลอง 0.73 

2 1.00 สอดคลอง 0.71 

3 1.00 สอดคลอง 0.75 

4 1.00 สอดคลอง 0.70 

5 1.00 สอดคลอง 0.53 

6 1.00 สอดคลอง 0.73 

7 1.00 สอดคลอง 0.76 

8 1.00 สอดคลอง 0.76 

9 1.00 สอดคลอง 0.63 

10 1.00 สอดคลอง 0.78 

11 1.00 สอดคลอง 0.81 

12 1.00 สอดคลอง 0.77 

13 1.00 สอดคลอง 0.86 

14 1.00 สอดคลอง 0.63 

15 1.00 สอดคลอง 0.81 

16 1.00 สอดคลอง 0.81 

17 1.00 สอดคลอง 0.86 

18 1.00 สอดคลอง 0.83 

19 1.00 สอดคลอง 0.74 

20 1.00 สอดคลอง 0.75 

21 1.00 สอดคลอง 0.85 

22 1.00 สอดคลอง 0.84 

23 1.00 สอดคลอง 0.74 

24 1.00 สอดคลอง 0.82 

25 1.00 สอดคลอง 0.82 

26 1.00 สอดคลอง 0.82 
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ตารางที่ 51 (ตอ)  

 

ขอท่ี ดัชนีความสอดคลอง  (IOC) สรุปผล คาอํานาจจําแนก (r) 

27 1.00 สอดคลอง 0.71 

28 1.00 สอดคลอง 0.58 

29 1.00 สอดคลอง 0.71 

30 1.00 สอดคลอง 0.71 

31 1.00 สอดคลอง 0.81 

32 1.00 สอดคลอง 0.79 

33 1.00 สอดคลอง 0.71 

34 1.00 สอดคลอง 0.51 

35 1.00 สอดคลอง 0.80 

36 1.00 สอดคลอง 0.87 

37 1.00 สอดคลอง 0.83 

38 0.80 สอดคลอง 0.75 

39 1.00 สอดคลอง 0.78 

40 1.00 สอดคลอง 0.84 

41 1.00 สอดคลอง 0.82 

42 1.00 สอดคลอง 0.75 

43 1.00 สอดคลอง 0.80 

44 1.00 สอดคลอง 0.79 

45 1.00 สอดคลอง 0.81 

46 1.00 สอดคลอง 0.63 

47 0.80 สอดคลอง 0.73 

48 1.00 สอดคลอง 0.71 

49 1.00 สอดคลอง 0.72 

50 1.00 สอดคลอง 0.72 

51 1.00 สอดคลอง 0.70 

52 1.00 สอดคลอง 0.65 

53 0.90 สอดคลอง 0.73 
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ตารางที่ 51 (ตอ)  

 

ขอท่ี ดัชนีความสอดคลอง (IOC) สรุปผล คาอํานาจจําแนก (r) 

54 1.00 สอดคลอง 0.72 

55 1.00 สอดคลอง 0.71 

56 1.00 สอดคลอง 0.75 

57 1.00 สอดคลอง 0.70 

58 1.00 สอดคลอง 0.72 

59 1.00 สอดคลอง 0.77 

60 1.00 สอดคลอง 0.54 

61 1.00 สอดคลอง 0.67 

62 1.00 สอดคลอง 0.73 

63 1.00 สอดคลอง 0.58 

64 1.00 สอดคลอง 0.65 

65 1.00 สอดคลอง 0.74 

66 1.00 สอดคลอง 0.75 

67 1.00 สอดคลอง 0.81 

68 1.00 สอดคลอง 0.60 

69 1.00 สอดคลอง 0.72 

70 1.00 สอดคลอง 0.61 

หมายเหตุ คาความเชื่อมั่น  = 0.99 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



162 
 

ตารางที่ 52 ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ  คาอํานาจจําแนก 

  และคาความเชื่อมั่นของแบบวัดความผูกพันตอองคกร 

 

ขอท่ี ดัชนีความสอดคลอง (IOC) สรุปผล คาอํานาจจําแนก (r) 

71 1.00 สอดคลอง 0.54 

72 1.00 สอดคลอง 0.72 

73 1.00 สอดคลอง 0.59 

74 1.00 สอดคลอง 0.71 

75 0.80 สอดคลอง 0.74 

76 1.00 สอดคลอง 0.73 

77 1.00 สอดคลอง 0.77 

78 1.00 สอดคลอง 0.78 

79 1.00 สอดคลอง 0.79 

80 1.00 สอดคลอง 0.62 

81 1.00 สอดคลอง 0.76 

82 0.80 สอดคลอง 0.86 

83 1.00 สอดคลอง 0.58 

84 1.00 สอดคลอง 0.73 

85 1.00 สอดคลอง 0.70 

86 1.00 สอดคลอง 0.74 

87 1.00 สอดคลอง 0.64 

88 1.00 สอดคลอง 0.86 

หมายเหตุ คาความเชื่อมั่น  = 0.95 
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