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บทคดัย่อ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา 1) ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 2) ระดบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา ในสังกดั
เทศบาลนครสมุทรสาคร 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา ในสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ รองผูอ้  านวยการ และครูในสถานศึกษา จ านวน 
192 คน ท่ีไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิชนิดท่ีเป็นสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็น
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร โดยภาพรวมและรายดา้นมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก 2) วฒันธรรมองค์กรของ
สถานศึกษา ในสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร โดยภาพรวมและรายดา้นมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรม
องค์กรของสถานศึกษา ในสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01  
  
 
 
ค าส าคัญ: ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  วฒันธรรมองคก์ร 
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ABSTRACT 
 

 This research investigated 1) the level of transformational leadership of school  
administrators under Samutsakhon Municipality, 2) the level of organizational cultures of schools 
under Samutsakhon Municipality, and 3) the relationship between transformational leadership of 
school administrators and organizational cultures of schools under Samutsakhon Municipality   
 The sample in this study, selected using a stratified random sampling technique, was 
composed of 192 school administrators and school teachers under Samutsakhon Municipality. The 
research instrument used for collecting data was questionnaires. The data were analyzed using 
percentage, mean, standard deviation and Pearson’s product moment correlation coefficient to 
determine the relationship.   
  The research revealed that 1) the level of the transformational leadership of school 
administrators under Samutsakhon Municipality was at the high level in all aspects, 2) the level of 
organizational cultures of schools under Samutsakhon Municipality was at the high level in all 
aspects, and 3) the relationship between the transformational leadership of school administrators and 
the organizational cultures of schools under Samutsakhon Municipality was at 0.1 level of 
significant. 
 
Keywords:  transformational leadership,  organizational cultures    
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
   โลกในปัจจุบนัน้ีถือว่าเป็นโลกแห่งการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากวิวฒันาการต่างๆ ของโลก

เป็นยุคท่ีเรียกได้ว่ายุคโลกาภิวตัน์มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาในทุกๆ ดา้น ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ
สังคม การเมือง วทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีส่ิงแวดลอ้ม มีการแก่งแยง่แข่งขนักนัอยา่งรุนแรงในทุกๆ 
เร่ืองอยา่งต่อเน่ือง แต่ละประเทศทัว่โลกจะตอ้งมีการพฒันาอยูต่ลอดเวลา ยิ่งประเทศท่ียงัลา้หลงัหรือ
ก าลงัพฒันาจะตอ้งเร่งพฒันา วางแผน หาวิธีการ เตรียมกลยุทธ์ เพื่อจะน าประเทศให้กา้วหนา้ต่อการ
เปล่ียนแปลง และน าประเทศของตนให้สามารถแข่งขนักบัประเทศอ่ืนๆ ในโลกได ้ประเทศไทยเป็น
หน่ึงในสังคมโลกท่ีตอ้งเร่งพฒันาและปรับปรุงให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงตอ้งมีการปฏิรูปกนัหลาย
ดา้นไม่ว่าจะเป็นดา้นเศรษฐกิจระบบการเงินการคลงั การเมือง ระบบราชการ และการจดัการศึกษา 
เป็นตน้ (ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, 2542, น. 9) การจดัการศึกษาเพื่อพฒันา
คนให้มีคุณภาพ จึงเป็นเร่ืองท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยจะตอ้งเป็นการศึกษาท่ีมีคุณภาพ เพื่อท าให้
ศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวัคนไดรั้บการพฒันาอย่างเต็มท่ี ท าให้เป็นคนท่ีรู้จกัคิดวิเคราะห์ รู้จกัแกปั้ญหา           
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์รู้จกัเรียนรู้ดว้ยตนเอง และสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, น. 2-3) การศึกษาเป็นกระบวนการท่ีท าให้มนุษยส์ามารถพฒันาคุณภาพ
ชีวิตของตนให้สามารถด าเนินชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข สามารถพฒันาประเทศได้อย่าง
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในทุกๆ ดา้น การจดัการศึกษาตามพระราชบญัญติัการ 
ศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2545 มาตรา 39 สาระส าคญัใหก้ระทรวง
มีการกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงาน
บุคคล และการบริหารทัว่ไป ไปยงัสถานศึกษาโดยตรง เพื่อให้สถานศึกษาสร้างคนและสร้างความรู้สู่
สังคมคุณธรรม คุณภาพ สมรรถภาพ และประสิทธิภาพ มาตรา 47 ระบุให้มีระบบการประกนัคุณภาพ
การศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาทุกระดบัประกอบดว้ย ระบบการประกนัคุณภาพ
ภายใน และการประกนัคุณภาพภายนอก จะมีการประเมินทั้งดา้นผูบ้ริหาร ครู นกัเรียน และผูป้กครอง 
โดยเฉพาะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จดัเป็นมาตรฐานดา้นปัจจยั มาตรฐานท่ี 20 ก าหนดไวว้่า 
ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ า มีความสามารถในการบริหารจดัการเป็นผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ในการจดัการศึกษา
ท่ีทนัการเปล่ียนแปลง มีความเป็นผูน้ า มีมนุษยสัมพนัธ์เป็นท่ียอมรับของผูเ้ก่ียวขอ้ง และมีความเป็น
ประชาธิปไตย (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2544, น. 15)  
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    ผูบ้ริหารสถานศึกษาในฐานะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา จะตอ้งแสดงออก 
ซ่ึงภาวะให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ คน เวลา สถานท่ี ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในบริบท
ดังกล่าว ภาวะผูน้ าของผู ้บริหารสถานศึกษาจะสะท้อนให้เห็นถึงผลการจัดการศึกษาและการ
บริหารงานในสถานศึกษา อรรณพ  พงษว์าท (2540, น. 58) กล่าวไวว้า่ คุณภาพการจดัการศึกษาของ
โรงเรียนจะเป็นเช่นไรข้ึนอยู่กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในการบริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารมีความ
จ าเป็นตอ้งสร้างความสมดุลระหวา่งภารกิจของสถานศึกษากบับุคคลผูท้  างาน ท าอยา่งไรจึงจะให้งาน
มีประสิทธิภาพ และครูมีความสุขในการท างาน คือ ไดท้ั้งงานและทั้งใจของผูท้  างาน เพราะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเปรียบเสมือนผูค้วบคุมกลไกขบัเคล่ือนส่ิงต่างๆ ไปทุกส่วน ดงันั้นผูบ้ริหารสถานศึกษา
ทุกระดบัจึงมีความส าคญัไม่แพก้นั ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะมีลกัษณะต่างๆ ท่ีบ่งบอกถึงความเป็นผูบ้ริหาร
ทั้งดา้นบุคลิกภาพ ความรู้ความสามารถ มีบารมี มีอ านาจ เป็นผูท้รงคุณวุฒิ หรือผูอ้าวุโส แต่ส่ิงท่ีขาด
ไม่ไดก้็คือ ภาวะผูน้ าท่ีจะตอ้งน าพาสถานศึกษา ครูและบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งไปสู่การพฒันา เพื่อให้
บรรลุผลตามเป้าหมายของการศึกษาชาติ 

    ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับผูบ้ริหารในการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ และ
เป็นองค์ประกอบส าคญัต่อความส าเร็จลุล่วงของโครงการต่างๆ การสร้างภาวะผูน้ าท่ีดีนั้นเป็นส่ิง
ส าคญัและจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารทุกคน ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารท าให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ จึง
ตอ้งส่งเสริมใหเ้กิดระบบความร่วมมือในองคก์ร ท าให้บุคลากรมีความยินดี เต็มใจให้ความร่วมมือใน
การปฏิบติังาน นอกจากน้ี ผูน้  ายงัเป็นผูส้ร้างค่านิยม แรงบนัดาลใจ และความเช่ือ รวมทั้งตอ้งส่ือสาร
แก่นของค่านิยมและความเช่ือดงักล่าวสู่ผูต้าม ผูน้ าตอ้งมีวิสัยทศัน์ มีทกัษะการท างานเป็นทีม มีการ
ประสานความร่วมมือ มีทักษะการติดต่อส่ือสาร มีความรู้ทางการศึกษาเป็นอย่างดี และต้องมี
กระบวนการคน้หา และพฒันาศกัยภาพผูต้ามอยา่งเหมาะสม กระทรวงศึกษาธิการ (2546, น. 1-2) 
ก าหนดนโยบายกระจายอ านาจการบริหารจัดการไปยังสถานศึกษาโดยตรง ทั้ งด้านวิชาการ 
งบประมาณ บุคลากร และการบริหารงานทัว่ไป โดยเฉพาะการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา 
การปฏิรูปหลกัสูตร และการปฏิรูปกระบวนการเรียนการสอน จึงไดมี้การก าหนดแนวทางการพฒันา
ผูบ้ริหารสถานศึกษาหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพื่อรองรับการกระจายอ านาจ เพื่อให้การบริหาร
สถานศึกษาบรรลุผลตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้โดยเฉพาะการบริหารจดัการในยุคท่ีเต็ม
ไปดว้ยความเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารยิ่งตอ้งมีความรู้ ความสามารถ และมีคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าท่ี
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงหรือมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงันั้นผูบ้ริหารจึงมีบทบาทในการ
เปล่ียนแปลงทางการศึกษา และด าเนินการปฏิรูปการศึกษา เพื่อให้การจดัการศึกษาของสถานศึกษา
บรรลุเป้าหมายตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2544 ท่ีมุ่งพฒันาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ี
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สมบูรณ์ เป็นคนดี มีปัญญา มีความสุข และมีความเป็นไทย ตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
คุณธรรม จริยธรรม และความเป็นผูน้ าท่ีดี (สินินธร  จนัทร์ผง, 2546, น. 1) ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงพฒันา จากแนวคิดของ SEDL (Southwest Education Development Laboratory, 
2009) โดยเฉพาะการมีวิสัยทศัน์อย่างชดัเจน การมีความเช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ การเน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ การส่ือสารและเป็นนักฟังท่ีดี การ
ปฏิบติังานและปรับปรุงให้เกิดความกา้วหน้าอย่างต่อเน่ือง และการใช้หลกัการบริหารจดัการความ
เส่ียง (สมชาย  เทพแสง และอรจิรา  เทพแสง, 2549, น. 42-43) ท าให้การด าเนินงานของสถานศึกษามี
ประสิทธิภาพเกิดประโยชน์สูงสุดตามเป้าหมายของการบริหารจดัการศึกษาของสถานศึกษา 

   สถานศึกษาในสังกัดเทศบาลนครสมุทรสาคร เป็นองค์กรทางการศึกษา มีวฒันธรรม
องคก์รในการมีบทบาทต่อการศึกษาของประชาชนในชุมชน มีเป้าประสงค ์การประสานงาน มีความ
มุ่งมัน่ร่วมกนั ท าให้เกิดเป็นวิถีการปฏิบติังานของบุคลากร เป็นแบบแผน ค่านิยม ความเช่ือ มีการ
ถ่ายทอดสู่การปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้องค์กรมรเสถียรภาพอยู่รอด และมีการเจริญเติบโตต่อไป  
ก่อเกิดให้เป็นวฒันธรรมองค์กร ในการบริหารสถานศึกษาเม่ือมีการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร มีการ
เปล่ียนแปลงบุคลากรในสถานศึกษา มีการเปล่ียนแปลงกฎหมาย การเปล่ียนแปลงพระราชบญัญติัการ 
ศึกษา ลว้นมีผลท าให้เกิดช่องว่างระหว่างบุคคล ระหว่างการปฏิบติังาน มีผลต่อการด าเนินงานของ
องคก์รท่ีก่อให้เกิดเป็นวฒันธรรมองคก์ร อาจเกิดวฒันธรรมองคก์รในดา้นลบ (ปัญหา) หรือการเกิด
เป็นวฒันธรรมองคก์รในดา้นบวก (ประสิทธิผล) ในการบริหารงานองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล วฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผล คือ 1) วฒันธรรมองค์กรแบบ
สร้างสรรค ์2) วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ 3) วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก ของ คุ๊ก 
และลาฟเฟอร์ที (Cook & Lafferty, 1989, p. 245) ดงันั้น ผูบ้ริหารควรค านึงถึงความส าคญัของ
วฒันธรรมองค์กร มีความเขา้ใจดา้นวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา ความส าคญัของวฒันธรรม
องค์กรของสถานศึกษา วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อสถานศึกษา จนเกิดความทา้ทายด้านวิชาการ 
สถานศึกษาท่ีมีวฒันธรรมองค์กรชดัเจน มีวิสัยทศัน์ร่วมและมีเป้าหมายแน่นอน รวมทั้งเป็นการเพิ่ม
แรงจูงใจของครูให้สูงข้ึนมีผลต่อการท างาน ท าให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถน าวฒันธรรมองคก์ร
มาเป็นเคร่ืองก าหนดทิศทางของการเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาให้เขม้แข็ง  
มีประสิทธิภาพในการเสริมสร้างวฒันธรรมองค์กร โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา นบัเป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีมีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ และวิธีการปฏิบติังานของ    
บุคลากรในองคก์ร แนวทางและกฎเกณฑ์ในการปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของบุคลากรทุกคน เกิดเป็น
ธรรมเนียมยึดถือน าไปปฏิบติัของบุคลากรในองคก์ร เป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นวฒันธรรมองค์กร
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เชิงบวก เป็นท่ียอมรับและศรัทธา บุคลากรท่ีจะน าองคก์รไปสู่ทิศทางของวฒันธรรมองคก์รเชิงบวก
ดงักล่าว คือ ผูบ้ริหาร ครู บุคลากร และผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง อาทิ นักการภารโรง ผูป้กครอง คณะ 
กรรมการสถานศึกษา ชุมชน (มลัลิกา  มโนชมพู, 2546) โดยการให้เขา้มาในการมีวิสัยทศัน์อย่าง
ชดัเจน การมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ การเนน้คุณค่าของ
ทรัพยากรมนุษย ์การส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี การปฏิบติังานและปรับปรุงให้เกิดความกา้วหนา้อยา่ง
ต่อเน่ือง และการใช้หลักการบริหารจัดการความเส่ียง น ามาก าหนดทิศทางการบริหารงานของ
สถานศึกษาในเร่ือง วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์ผลการด าเนินงานท่ีคาดหวงั ค่านิยมขององค์กร 
การยดึถือในทิศทางเดียวกนัท่ีน ามาปฏิบติัจนเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์มีการเกิดเป็น
วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกัน-เชิงรับ และวฒันธรรมองค์กรแบบป้องกัน-เชิงรุก มีผลท าให้เกิด
วฒันธรรมองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างวฒันธรรมองค์กรโดยผูบ้ริหารจดัการองคก์รท่ีดี                
ถา้องคก์รใดมีการเปล่ียนแปลงไปในทางไม่ดีก็ไม่เป็นท่ีนิยมขาดความศรัทธาจากชุมชน ผูบ้ริหารควร
ด าเนินการหาเคร่ืองมือในการบริหารจดัการท่ีจะน าพาองคก์รและเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์รให้คง
อยู ่พบว่า องค์กรท่ีวฒันธรรมชดัเจนบุคลากรภายในองค์กรรับรู้ร่วมกนัเขา้ใจและแสดงพฤติกรรมท่ี
บ่งถึงความเป็นตวัตนขององค์กรนั้น ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารถึงบุคลากรทุกฝ่ายขององคก์ร มีผลท่ีจะท า
ให้องคก์รไปสู่ความชดัเจนมีประสิทธิภาพ มีผลให้องค์กรมีเสถียรภาพอย่างย ัง่ยืน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา บอกถึงความ
เขม้แข็งของวฒันธรรมองค์กรจะท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย  
และมีประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาสภาพปัญหาของการบริหารงานในการจดัการศึกษาของสถานศึกษา ในสังกดั
เทศบาลนครสมุทรสาครนั้น พบว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นแนวตั้งมากกว่าแนวราบ ยึดถือระเบียบ
ปฏิบติัท่ีสืบทอดกนัมายาวนาน ปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาสั่งเท่านั้น บุคลากรในสถานศึกษา ส่วน
ใหญ่ขาดความกระตือรือร้นในเร่ืองของการปฏิรูปวิธีการท างาน ขาดความคิดสร้างสรรค์ในการน า
รูปแบบใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ทั้งในเร่ืองของการจดัการเรียนการสอน และการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย และท าอย่างไม่เต็มใจและต่อตา้นผูท่ี้จะมาปรับเปล่ียนภายในองค์กร คือ ตรงกบัลกัษณะ
ของคนไทยท่ีเป็นวฒันธรรมองค์กรแบบป้องกัน-เชิงรับ และเป็นวฒันธรรมแบบแข็งยากท่ีจะ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงทั้งหมดน้ีนบัว่าเป็นปัญหาท่ีกระทบต่อกระบวนการบริหารและการปฏิบติังานเพื่อ
การเปล่ียนแปลงในสถานศึกษาตามนโนบายของเทศบาลนครสมุทรสาครเป็นอยา่งมาก 
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 ความส าคญัและปัญหาดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา 
สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร เพื่อน าผลของการศึกษาการวิจยัเป็นแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหาร
สถานศึกษาให้เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลต่อไป อนัจะก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษาใหเ้จริญกา้วหนา้ใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน 
 

1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
  1.2.1  เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร 
        1.2.2  เพื่อศึกษาระดบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
         1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
 

1.3  ค ำถำมของกำรวจิัย 
        1.3.1   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
อยูใ่นระดบัใด 
        1.3.2  วฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร อยูใ่นระดบัใด 
        1.3.3  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับวฒันธรรมองค์กรของ
สถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ 
 

1.4  สมมติฐำนของกำรวิจัย 
       1.4.1  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาของสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร อยูใ่นระดบัมาก 
         1.4.2  วฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร อยูใ่นระดบัมาก 
       1.4.3  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถาน 
ศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร มีความสัมพนัธ์กนั 
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1.5  ขอบเขตของกำรวจิัย 
                1.5.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา     
                   การวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร
สถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ตามแนวคิดทฤษฎี
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ SEDL (Southwest Education Development Laboratory, 2009) ซ่ึงประกอบ 
ดว้ยลกัษณะและพฤติกรรมของผูน้ า 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมีวิสัยทศัน์ 2) การมีความเช่ือวา่องคก์รเป็น
แหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ 3) การเน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์4) การส่ือสาร
และเป็นนกัฟังท่ีดี 5) การปฏิบติังานและปรับปรุงให้เกิดความกา้วหน้าอยา่งต่อเน่ือง และ 6) การใช้
หลกัการบริหารจดัการความเส่ียง และวฒันธรรมองคก์ร ตามแนวคิดของคุก๊ และลาฟเฟอร์ที (Cook & 
Lafferty, 1989, p. 245) ประกอบดว้ย 1) วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์2) วฒันธรรมองคก์รแบบ
ป้องกนั-เชิงรับ และ 3) วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก   
       1.5.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
                           1.5.2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา หรือรอง
ผูอ้  านวยการ จ านวน 12 คน และขา้ราชการครูในสถานศึกษา จ านวน 362 คน รวมจ านวน 374 คน 
จากสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร จ านวน 6 โรงเรียน  
             1.5.2.2  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
จ านวน 6 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โรงเรียนละ1 คน และครูสถานศึกษา 
สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร จ านวน 192 คน โดยใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจากตารางของ เครจซี และ
มอร์แกน (Krejcie & Morgahn, 1970, pp. 607-610) และน าไปสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิชนิดท่ีเป็นสัดส่วน 
(Proportionate Stratified Random Sampling) 
 
                

                                  1.5.3  ขอบเขตระยะเวลา ปีการศึกษา 2557 
 

1.6  ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
       ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้น ามาสรุปเป็นนิยาม
ศพัทท่ี์ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี 
        1.6.1  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถในการบริหารจดัการสถานศึกษา
และใช้ครู บุคลากรปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายตามนโยบายท่ีไดรั้บมอบหมาย 
หรือตามแผนปฏิบติัการท่ีไดก้ าหนดไว ้ประกอบดว้ยผูน้ าการเปล่ียนแปลง 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมี
วิสัยทศัน์ 2) การมีความเช่ือว่าองคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ 3) การเน้น
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คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์4) การส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี 5) การปฏิบติังานและปรับปรุงให้เกิด
ความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง และ 6) การใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง 
            1.6.1.1  การมีวิสัยทศัน์ หมายถึง ความสามารถในการก าหนดนโนบาย ทิศทาง และ
กระบวนการพฒันาสถานศึกษา ทั้งในด้านหลกัสูตรสถานศึกษา การเรียนการสอน ส่ือ เทคโนโลย ี
สารสนเทศ และพฒันาผูเ้รียนให้สอดคลอ้งสภาพการปฏิรูปการศึกษา และรองรับการ ท่ีเกิดข้ึนใน
อนาคต 
           1.6.1.2  การมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญั หรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
หมายถึง ความสามารถในการจดัหาวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ นวตักรรม และจดัหาแหล่งเรียนรู้ภายใน
สถานศึกษา และการแสวงหาแหล่งเรียนรู้ภายนอกสถานศึกษาเพื่อใชเ้ป็นสถานศึกษาท่ีใหค้รู บุคลากร
และนกัเรียนไดเ้รียนรู้ รวมถึงการจดัสภาพบรรยากาศทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาให้เอ้ือต่อการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
           1.6.1.3  การเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ความสามารถในการพฒันาครู
และนกัเรียนใหมี้ความรู้ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังานสอนและการเรียนรู้ให้ความส าคญั
ต่อการพฒันาบุคลากรของสถานศึกษา ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร และนกัเรียนตามความตอ้งการ
และจ าเป็นดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย เปิดโอกาสให้บุคลากรและนกัเรียนแสดงความรู้ ความสามารถ
และศกัยภาพในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ รวมทั้งให้ขวญัก าลงัใจในการท างานอยา่ง
ต่อเน่ือง 
          1.6.1.4  การส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี หมายถึง ความสามารถในการส่ือสารของผูน้ า
ท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างผูน้ า และผูร่้วมงานค านึงถึงการส่ือสารขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กรเขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้ง และรับฟังความ
คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาตลอดเวลา 
           1.6.1.5  การปฏิบติังานให้เกิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง หมายถึง ความสามารถใน
การด าเนินงานตามภารกิจของสถานศึกษา 4 งาน ไดแ้ก่ งานวิชาการ งานบุคลากร งานงบประมาณ
และงานบริหารทัว่ไป การปฏิบติังานท่ีเน้นการปรับปรุง และพฒันาอย่างเป็นระบบ สม ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง มีการประเมินผลและรายงานความกา้วหนา้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
  1.6.1.6  การใช้หลกัการบริหารความเส่ียง หมายถึง ความสามารถในการจดัการ
ภารกิจของสถานศึกษาท่ีมีความยืดหยุ่นไม่เคร่งครัดจนเกินไปให้อิสรเสรีภาพแก่ครูและบุคลากรใน
การปฏิบติังานภายใตข้อบเขตท่ีเหมาะสม บางคร้ังเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรปฏิบติันอกกรอบ
หรือนโยบายได ้หากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
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       1.6.2 วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง แบบแผนของค่านิยม ความเช่ือ พฤติกรรมการแสดงออก
ของบุคลากรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ท่ียึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติ
ปฏิบติั มี 3 ตวับ่งช้ี คือ วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ และ
วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก   
             1.6.2.1  วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ หมายถึง องค์กรท่ีให้ความส าคญัของ
ค่านิยมในการท างานโดยมุ่งเน้นท่ีความพอใจของบุคลากรในองค์กรท่ีส่งผลให้บุคลากรในองค์กร
ประสบผลส าเร็จกบัการท างานแบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 1) มิติเนน้ความส าเร็จ 2) มิติเนน้สัจการแห่งตน 
3) มิติเนน้บุคคลและการกระตุน้ และ 4) มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ 
                 1.6.2.2  วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ หมายถึง องค์กรท่ีมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกท่ีมุ่งเน้นความตอ้งการความมัน่คงของพนกังาน และมีผูน้ าท่ีมุ่งเน้นบุคคล
เนน้การคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารยึดถือกฎระเบียบแบบแผน พึ่งพาผูบ้ริหารและพยายาม
หลีกเล่ียงการกระท าท่ีตอ้งรับผิดชอบ แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 1) มิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย 2) มิติเนน้
กฎระเบียบ 3) มิติเนน้การพึ่งพา และ 4) มิติเนน้การหลีกเล่ียง 
               1.6.2.3  วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกัน-เชิงรุก หมายถึง องค์กรท่ีมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกการปฏิบติังานเป็นวฒันธรรมองค์กรแบบเชิงรุก มุ่งเน้นงานและเน้นความ
ตอ้งการทางดา้นความมัน่คงของพนกังานเป็นส าคญั โดยลกัษณะการท างานจะมุ่งเนน้อ านาจ การมี
ความคิดเห็นตรงกนัขา้ม แข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่อตา้นและมุ่งเจา้ระเบียบ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ           
1) มิติเนน้การเห็นตรงกนัขา้ม 2) มิติเนน้อ านาจ 3) มิติเนน้การแข่งขนั และ 4) มิติเนน้ความสมบูรณ์
แบบ 
 1.6.3  สถานศึกษาสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร หมายถึง โรงเรียนเทศบาลท่ีอยู่พื้นท่ี
ภายใตก้ารก ากบัดูแลของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย ท่ีจดัการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย 6 โรงเรียนไดแ้ก่ 1) โรงเรียนเทศบาลวดัแหลมสุวรรณาราม (วฒันรวม
วทิยา) 2) โรงเรียนเทศบาลวดัตึกมหาชยาราม (สมุทรคุณากร) 3) โรงเรียนเทศบาลบา้นมหาชยั (อนุกูล
ราษฎร์) 4) โรงเรียนเทศบาลวดัเจษฎาราม (เชยวิทยาทาน) 5) โรงเรียนเทศบาลวดัโกรกกราก (กรับ
วทิยาทาน) และ 6) โรงเรียนเทศบาลวดัช่องลม (เป่ียมวทิยาคม) 
 1.6.4  ผูบ้ริหาร หมายถึง รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา หรือ ผูรั้กษาการณ์ในต าแหน่ง รอง
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ในปีการศึกษา 
2557 
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1.7  กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าว ผูว้ิจยัได้ศึกษาและพฒันาจากแนวคิดและทฤษฏีการวิจยั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารท่ีสอดคลอ้งกบัการปฏิรูปการศึกษาและการกระจายอ านาจการ
บริหารและการจดัการศึกษาของสถานศึกษาท่ีเป็นนิติบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ ทฤษฎีผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงพฒันาจากแนวคิดของ SEDL (Southwest Education Development Laboratory, 2009) 
ซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลง 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมีวิสัยทศัน์ 2) การมีความ
เช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ 3) การเน้นคุณค่าของทรัพยากร
มนุษย ์ 4) การส่ือสารและเป็นนักฟังท่ีดี 5) การปฏิบติังานและปรับปรุงให้เกิดความกา้วหน้าอย่าง
ต่อเน่ือง และ 6) การใช้หลกัการบริหารความเส่ียงกบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา ตามแนว 
ความคิดของ คุ๊กและลาฟเฟอร์ที (Cook & Lafferty, 1989, p. 245) เป็นลกัษณะการด าเนินชีวิตของ
บุคลากร มีความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการประพฤติปฏิบติังานตามบรรทดัฐานขององค์กรนั้นๆ 
ประกอบดว้ย 3 ดา้นคือ 1) วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์2) วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ 
3) วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก  ดงัภาพท่ี 1.1 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

ภำพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 

ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 
 
 

1) การมีวสิัยทศัน์ 
2) การมีความเช่ือวา่องคก์รเป็น 
     แหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองคก์ร 
     แห่งการเรียนรู้  
3) การเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์
4) การส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี 
5) การปฏิบติังานให้เกิดความกา้วหนา้ 
    อยา่งต่อเน่ือง 
6) การใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง 
 
 
 

วฒันธรรมองค์กร 
 
 

 

1) วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค์ 
2) วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั- 
     เชิงรับ 
3) วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั- 
     เชิงรุก 
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1.8  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
                1.8.1  เป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดน้ าขอ้คน้พบ ท่ีไดจ้ากการวิจยัมาปรับปรุง
ภาวะผูน้ าและวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา ใหเ้กิดประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
        1.8.2  น าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัไปพิจารณาวางแผนก าหนดนโยบายหรือใชเ้ป็นแนวทางใน
การปฏิบติังานเพื่อปรับปรุงแกไ้ขวิธีการปฏิบติังานวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร หรือในหน่วยงานหรือองคก์รอ่ืนๆ ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติั 
งานมากข้ึน  
        1.8.3  น าความรู้ท่ีไดรั้บไปใชเ้ป็นแนวทางขยายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาวฒันธรรม
องคก์รของโรงเรียนและองคก์รอ่ืนๆ เพื่อเป็นประโยชน์ในการพฒันาคุณภาพการศึกษาต่อไป 
 
 

 



บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
    ในการวิจัยคร้ังน้ีมีความมุ่งหมาย เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากับวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ผูว้ิจยัได้ศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร หนงัสือ และงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้
เป็นกรอบในการศึกษา และไดน้ าเสนอผลการศึกษาคน้ควา้ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
  2.1  แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบับทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา และภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

      2.1.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษา และบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
      2.1.2  ความหมายของผูน้ า ภาวะผูน้ า และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
      2.1.3  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

  2.2  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบั วฒันธรรมองคก์ร 
      2.2.1  ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 
      2.2.2  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร 
2.3  เทศบาลนครสมุทรสาคร 

   2.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
         2.4.1  งานวจิยัในประเทศ 
         2.4.2  งานวจิยัต่างประเทศ     
 

2.1  แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา และภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง 
             2.1.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษา และบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                      การบริหารสถานศึกษา เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งในเร่ืองการจดัระบบการ 
ศึกษา เพราะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งใน
องค์กร ท่ีมุ่งไปสู่ความส าเร็จของการจดักิจกรรมการเรียนการสอนให้กบัผูเ้รียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายของการบริหารสถานศึกษาไวด้งัน้ี 
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                           2.1.1.1  ความหมายผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                  ผูบ้ริหารสถานศึกษาตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 

2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 2 พ.ศ.2545 หมายถึง บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารการ 
ศึกษาแต่ละแห่งทั้งของรัฐและเอกชน และสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายความวา่ สถานศึกษาท่ีท าการ
จดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545 , น. 2-3) เป็นการศึกษา
ก่อนระดับอุดมศึกษา ซ่ึงเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ และ
จรรยาบรรณของวชิาชีพ พ.ศ.2548 พระราชบญัญติัสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีให้ความหมาย
เก่ียวกบัผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายความว่า บุคคลซ่ึงปฏิบติังานในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา
ภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษาอ่ืนท่ีจดัการศึกษาปฐมวยั ขั้นพื้นฐาน และอุดมศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาทั้งทางรัฐและเอกชน 
    พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2544, น. 14) ใหค้วามหมายวา่ ผูบ้ริหาร คือ คนท่ีรับผิดชอบ
งานคนอ่ืน ซ่ึงมีลกัษณะในการวเิคราะห์ศึกษา และพฒันาระบบงานทั้งหมดขององคก์ร 
    เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2552, น. 32) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ผูบ้ริหาร หมายถึง 
บุคคลท่ีได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในองค์การต่างๆ มีหน้าท่ีในการอ านวยการหรือสั่งการ
บงัคบับญัชาประสานงานโดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ีเพื่อใหกิ้จกรรมบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์และ
เป้าหมายท่ีตอ้งการส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคโ์ดยอาศยัผูอ่ื้น 
   สุรชาติ  จ  ารูญศิริ (2544, น. 12) ให้ความหมายว่า การบริหารการศึกษา 
หมายถึง ความพยายามในการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เก่ียวกบัการศึกษา โดย
ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุจุดประสงค์และเป้าหมายท่ีตั้งไว ้คือ การพฒันา
คุณภาพนกัเรียนใหเ้ป็นสมาชิกท่ีดีท่ีพึงปรารถนาของสังคมท่ีตนด าเนินชีวติอยู ่

 อานุภาพ  งามด าเนิน (2544, น. 10) ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง
กระบวนการท างานของคนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ในการท่ีจะตอ้งร่วมมือกนัด าเนินงานโดยใชท้รัพยากรท่ี
มีอยูใ่หบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย และก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

 จนัทรานี  สงวนนาม (2545, น. 140) ให้ความหมาย การบริหารสถานศึกษา
ว่ามีวตัถุประสงค์เพื่อให้การด าเนินงานของสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายหลัก คือ นักเรียนบรรลุ
จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวใ้นหลกัสูตร กล่าวคือมีลกัษณะท่ีพึงประสงค ์เป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข
งานวชิาการจะเป็นงานท่ีท าใหก้ารบริหารสถานศึกษาบรรลุวตัถุประสงคห์ลกัโดยตรง 

 ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2546, น. 28) ไดก้ล่าววา่ การบริหารงานในสถาน 
ศึกษาเป็นการใชอิ้ทธิพลต่อคนกลุ่มหน่ึงเพื่อให้มีความเจริญงอกงาม โดยใชค้นกลุ่มท่ีสองด าเนินการ
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เพื่อให้วตัถุประสงค์บรรลุผลส าเร็จ ดงันั้น การบริหารจึงเป็นกิจกรรมท่ีจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารใน
องคก์าร 

 ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2546, น. 8) ไดก้ล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา 
เป็นภารกิจหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นภารกิจหลกัของผูบ้ริหารท่ีตอ้งก าหนดแบบแผน วิธีการ 
และขั้นตอนต่างๆ ในการปฏิบติังานไวอ้ย่างมีระบบ นักบริหารท่ีดีต้องรู้จกัเลือกวิธีการบริหารท่ี
เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ เพื่อใหง้านบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้

 ไซมอน (Simon, 1996, p. 3) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง
กิจกรรมต่างๆ ท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ร่วมมือกนัด าเนินงานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์อยา่งหน่ึง
หรือหลายอยา่งรวมกนั ใชก้ระบวนการอยา่งมีระเบียบ ใชท้รัพยากรและเทคนิคอยา่งเหมาะสม  

 กู๊ด (Good, 1974, p. 541) ไดใ้หแ้นวคิด เก่ียวกบัการบริหารสถานศึกษาไวว้า่ 
หมายถึง การอ านวยการดูแลควบคุมจดัการเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆ ภายในสถานศึกษา และการด าเนินการ
ของสถานศึกษาเก่ียวกบักระบวนการเรียนการสอน เก่ียวกบัครู นักเรียน แผนการสอน หลกัสูตร 
กิจกรรม วิธีสอน ส่ือการเรียนการสอน และการแนะแนว โดยจะตอ้งค านึงถึงผลของการศึกษาเป็น
ส าคญั 
  แคมเบล (Cambell, 1972, p. 225) ไดอ้ธิบายวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 4 ประการ คือ 1) ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูจ้ดัรูปงาน สถานศึกษาขนาดเล็กผูบ้ริหารอาจท า
เองไดท้ั้งหมด แต่สถานศึกษาขนาดใหญ่ผูบ้ริหารอาจมอบหนา้ท่ีความรับผิดชอบและมอบอ านาจให้
ผูอ่ื้นช่วยท าบา้ง ไม่ว่าผูบ้ริหารจะท าเองหรือผูอ่ื้นช่วยท า ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัรูปงานเพื่อให้ภารกิจท่ี
ปฏิบติับรรลุผลส าเร็จ 2) ผูบ้ริหารตอ้งเป็นส่ือความหมายเน่ืองจากผูบ้ริหารตอ้งอยู่ท่ามกลางบุคคล
ทั้งหลายท่ีประกอบเป็นสถานศึกษา 3) ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูน้ าทางการศึกษา ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดง
บทบาทของผูน้ าทางการศึกษามากกวา่จะเป็นการสอน ความรอบรู้ทนัเหตุการณ์ แนวคิดใหม่ๆ ทาง
การศึกษา และ 4) ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งบงัคบับญัชาใหง้านทั้งหลายลุล่วงไปดว้ยดี 

  แคมพเ์บลล์ (Campbell, 1977, p. 116) ไดก้ล่าวถึง การบริหารสถานศึกษา
โดยสรุปวา่ มีงานส าคญั 6 ประการ คือ 1) งานหลกัสูตรและการสอน 2) งานบริหารบุคลากร 3) งาน
กิจการนักเรียน 4) งานอาคารสถานท่ี 5) งานด้านงบประมาณและงานธุรการ และ 6) งานความ 
สัมพนัธ์กบัชุมชน 
        สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการในการท างาน โดยมี
ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติัภารกิจอย่างเป็นระบบในสถานศึกษาท่ีด าเนินการ 4 ดา้น คือ ดา้นการ
บริหารงานวชิาการ  ดา้นการบริหารงบประมาณ ดา้นการบริหารงานบุคคล และดา้นการบริหารทัว่ไป   



24 
 

     2.1.1.2  บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
    การบริหารงานในสถานศึกษาจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งอาศยัผูบ้ริหารท่ีมีความรู้

ความสามารถในการบริหารจดัการ ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จดงัท่ีคาดหมาย
ดว้ยการแสดงบทบาทหนา้ท่ีการเป็นผูน้ าองคก์ร 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2545, น. 5) กล่าวถึง บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา
โดยสรุปไวว้า่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการจดัการศึกษา รวมทั้งเป็นผูส้นบัสนุน
ทุกๆ ดา้น เพื่อให้การจดัการศึกษาบรรลุจุดประสงคท่ี์วางไว ้ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีบทบาทส าคญั
ได้แก่ การจดัให้มีการร่วมกนัก าหนดนโยบาย การส่งเสริมสนบัสนุน ให้ข้อเสนอแนะแก่บุคลากร
ภายในสถานศึกษา 

      กระทรวงศึกษาธิการ (2546, น. 33-64) ไดก้ล่าวถึง บทบาทของผูบ้ริหารใน
การบริหารสถานศึกษามีภารกิจขอบข่ายและการจดัการศึกษา ตามโครงสร้างสายงานท่ีเปล่ียนแปลง
ใหม่ และเป็นบทบาทท่ีผูบ้ริหารตอ้งน าไปใชห้รือน าไปปฏิบติัในภารกิจ 4 ดา้น ดงัน้ี 
    1)  การบริหารงานวิชาการ เป็นภารกิจงานในการบริหารงานวิชาการไดโ้ดย
อิสระคล่องตวัรวดเร็วสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รียนโดยยึดผูเ้รียนเป็นส าคญั ประสานร่วมมือ
กบัครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบนัอ่ืนๆ จดัภารกิจงานให้ครอบคลุมการพฒันาหลกัสูตร
สถานศึกษา การพฒันากระบวนการเรียนรู้การวดัผลประเมินผล การวิจยั การพฒันาส่ือนวตักรรม
เทคโนโลยทีางการศึกษา แหล่งเรียนรู้ และการพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 
     2) การบริหารงบประมาณ เป็นภารกิจในการบริหารงบประมาณ มุ่งเน้น
ความคล่องตวั โปร่งใส ตรวจสอบได ้ยึดหลกับริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิและบริหารงบประมาณแบบ
มุ่งเน้นผลงาน จดัภารกิจให้ครอบคลุมการแสนอของบประมาณ การจดัสรรงบประมาณบริหารงาน
การเงิน บญัชี พสัดุและสินทรัพย ์การตรวจสอบติดตามและประเมินผล 
    3) การบริหารงานบุคคล เป็นภารกิจในการบริหารงานบุคคลมุ่งส่งเสริมให้
สถานศึกษาสามารถปฏิบติังาน เพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา บุคลากรทางการศึกษาให้ขวญั
ก าลงัใจ ยกย่องเชิดชูเกียรติ ความก้าวหน้างานในอาชีพจดัภารกิจให้ครอบคลุม การวางแผนอตัรา 
ก าลงัการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการตลอดจนวินยั และการรักษา
วนิยั 
     4) การบริหารทัว่ไป เป็นภารกิจงานในการบริหารงานทัว่ไปเก่ียวขอ้งกบัการ
จัดระบบการบริหารองค์กรให้บรรลุผลตามมาตรฐาน มุ่งเน้นการการมีส่วนร่วมของบุคคลจัด
การศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จดัภารกิจงานให้ครอบคลุม งานส านกังาน การพฒันา
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ระบบเครือข่าย ขอ้มูลสารสนเทศ เครือข่ายการศึกษา งานอาคารสถานท่ี การระดมทรัพยากรเพื่อ
การศึกษา การจดัระบบควบคุมภายใน และประสานงานราชการกบัเขตพื้นท่ีการศึกษา และหน่วยงานอ่ืน 
        กอร์ตนั (Gorton, 1993, pp. 191-195) ไดส้รุป บทบาทท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร
การศึกษาไว ้6 ประการ คือ     
   1)  บทบาทในฐานะเป็นผูบ้ริหาร 
   2)  บทบาทในฐานะเป็นผูบ้ริหารการสอนและดา้นวชิาการ 
   3)  บทบาทในฐานะเป็นผูรั้กษาระเบียบวนิยั 
                        4)  บทบาทในฐานะผูส่้งเสริมมนุษยสัมพนัธ์ 
   5)  บทบาทในฐานะผูป้ระเมินผล 
   6)  บทบาทในฐานะผูแ้กปั้ญหาความขดัแยง้ 
    ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541, น. 128) สรุปว่า
ผูน้ าในยคุปัจจุบนัจะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 
   1) มีวิสัยทศัน์ คือ สามารถก าหนดหรือสร้างความส าเร็จขององค์การใน
อนาคต เช่น อีก 5 ปีขา้งหนา้ สถานศึกษาจะตอ้งมีลกัษณะเด่นในเร่ืองใด 
   2) ตอ้งสามารถส่ือความหมายวิสัยทศัน์ให้ผูร่้วมงานเขา้ใจตรงกนั โดย 
เฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งสามารถโนม้นา้วจิตใจทุกคนในองคก์รยอมรับวา่ วสิัยทศัน์หรือภาพความส าเร็จนั้น
เกิดจากความคิดของทุกคน มิใช่เกิดจากผูบ้ริหารสถานศึกษาเพียงฝ่ายเดียว 
   3) ตอ้งมีความมุ่งมัน่ คือ ตอ้งไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาอุปสรรคท่ีก าหนดไว ้
   ธงชยั  สันติวงษ ์และชยัยศ  สันติวงษ ์(2548, น. 163) กล่าววา่บทบาทเป็นส่ิง
เช่ือมโยงระหวา่งบุคคลกบัองคก์รแสดงถึงพฤติกรรมของคนในองคก์รท่ีคาดวา่จะแสดงออก บทบาท
เกิดจากผลการเก่ียวขอ้งกนัขององค์กรท่ีเป็นทางการ เทคนิควิทยาการ องค์กรท่ีไม่เป็นทางการและ
ความคาดหมายของบุคคลในงานท่ีท า 
                   กอร์ตนั (Gorton, 1993, p. 118) ไดก้ล่าวถึงบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในฐานะผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูน้ าทางดา้นการสอน ผูรั้กษาระเบียบวินยั ส่งเสริมสัมพนัธ์ภาพท่ีดีใน
องคก์ร ผูป้ระเมินผล และผูแ้กไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ร 
  โอเวน (Owen, 1998, p. 48) กล่าววา่ บทบาทเป็นการแสดงพฤติกรรมจริงๆ
ของแต่ละบุคคลเม่ือมีการปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ขณะปฏิบติัหนา้ท่ีงานในต าแหน่งต่างๆ ในองคก์ร 
และมีการคาดหวงัท่ีจะใหแ้สดงพฤติกรรมออกมาอยา่งไร 
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     สรุปไดว้่า ภารกิจหลกัซ่ึงเป็นบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาในฐานะผูน้ ายุคการ
เปล่ียนแปลง หรือผูบ้ริหารมืออาชีพอยา่งแทจ้ริง จ  าเป็นตอ้งมีกลยุทธ์ในการบริหารหรือในฐานะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงด าเนินงานทุกอย่างภายในสถานศึกษาให้บรรลุจุดมุ่งหมาย และตอบสนองความ
ตอ้งการในดา้นการจดัการศึกษา โดยมีความรับผดิชอบและผลกัดนัใหก้ารด าเนินการดงักล่าวบรรลุผล
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  2.1.2 ความหมายของผูน้ า ภาวะผูน้ า และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
      ความหมายของค าวา่ ผูน้ า มีขอบเขตค่อนกวา้งขวาง โดยนกัวิชาการไดแ้ยกความเป็น

ผูน้ าออกจากผูบ้ริหาร ทั้งน้ีนกัวชิาการและนกัทฤษฎีทั้งชาวไทยและต่างประเทศ ไดนิ้ยามความหมาย
ของค าวา่ ผูน้ า ไวด้งัน้ี 
                   2.1.2.1  ความหมายของผูน้ า 

             ผูน้  า (Leaders) เป็นบุคคลท่ีท าให้องค์การประสบความกา้วหน้าและบรรลุ 
ผลส าเร็จโดยใชอิ้ทธิพลจูงใจผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตาม นอกจากน้ีแลว้ผูน้ ายงัมีส่วนท่ีท าให้เกิดวิสัยทศัน์ของ
องคก์รและพนกังาน รวมทั้งผูท่ี้สามารถใชอ้ านาจอิทธิพลต่างๆ ทั้งโดยตรงและโดยออ้ม เพื่อน ากลุ่ม
ประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง ความหมายของผูน้ า (Leaders) กบัภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นค าท่ี
คนส่วนใหญ่ยงัไม่สามารถใหข้อบเขตของค าจ ากดัความไดช้ดัเจน เน่ืองจากมีขอบเขตท่ีกวา้งขวางซ่ึง
อยูใ่นความคิดของแต่ละบุคคล แต่อยา่งไรก็ตาม ผูน้ ากบัภาวะผูน้ า มีความหมายแตกต่างกนั ดงัปรากฏ
ในพจนานุกรมภาษาองักฤษของออกซ์ฟอร์ด (Oxford English Dictionary) ไดช้ี้ให้เห็นว่าค าว่า ผูน้  า 
(Leaders) มีมาในภาษาองักฤษประมาณปี ค.ศ.1300 ส่วนค าวา่ 

    ภาวะผูน้ า (Leadership) ปรากฏข้ึนมาประมาณปี ค.ศ.1800 (ทองหล่อ  เดชไทย, 
2544, น. 9) ส าหรับความหมายตามพจนานุกรมให้ความหมายของค าวา่ ผูน้  า คือ ผูมี้อ  านาจในการสั่ง
การหรือมีผลต่อการสั่งการ (พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน, 2542) ซ่ึงนกัวิชาการและนกัวิจยัได้
แสดงความคิดเห็นและให้นิยามความหมายของค าวา่ ผูน้  า (Leaders) นั้นกวา้งมากแตกต่างกนัออกไป
ดงัน้ี 

  พรนพ  พุกกะพนัธ์ (2544, น. 19) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ ผูน้  าคือ บุคคล
ท่ีได้รับแต่งตั้ งหรือได้รับการยกย่องข้ึนให้เป็นหัวหน้าผูต้ดัสินใจ เพราะมีความสามารถในการ
ปกครองบงัคบับญัชาหรือหมู่ชนไปในทางท่ีดีหรือชัว่ได ้โดยใช้อิทธิพลในความสัมพนัธ์ท่ีมีอยู่ใน
สถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบติัการณ์ และอ านวยการโดยใชก้ระบวนการติดต่อซ่ึงกนัและกนัในอนัท่ีจะ
บรรลุเป้าหมายและความสามารถท่ีจะชักจูงผูอ่ื้นให้ความร่วมมือร่วมใจกับตนด าเนินการไปสู่
จุดมุ่งหมายของตนได ้
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   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, น. 31) ไดก้ล่าวถึง 2 ลกัษณะคือ ผูน้ าเป็นบุคคล
ท่ีท าให้องค์กรประสบความกา้วหน้า และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอีกลกัษณะหน่ึง ผูน้  าคือบุคคลซ่ึงก่อให้เกิดความมัน่คงและ
ช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

 กวี วงศพ์ุฒ (2545, น. 15) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า ผูน้  า หมายถึงบุคคล         
ผูซ่ึ้งสามารถน ากลุ่มไปในทางท่ีตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีส่วนร่วม และเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการแสดง
บทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผูน้ า 
  วิโรจน์  สารรัตนะ (2545, น. 26) กล่าวว่า ผูน้ า คือผูที้่มีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมของบุคคลอ่ืน โดยใชก้ระบวนการบริหารเพื่อใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร 
  ยงยทุธ  เกษสาคร (2548, น. 68) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ผูน้ า หมายถึงผูท่ี้
มีบุคลิกลกัษณะคุณสมบติัเด่นกวา่ผูอ่ื้นในกลุ่ม และมีอิทธิพลมากกวา่บุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงาน ทั้งยงั
สามารถสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลให้เกิดแก่หน่วยงานนั้นๆ ได้ ดงันั้น ผูน้  า จึง
หมายถึง บุคคลใดบุคคลหน่ึงซ่ึงรับบทบาทเป็นผูบ้ริหารประสานประโยชน์ในกลุ่ม เสมือนเป็น
สัญลกัษณ์ของกลุ่ม ใหป้ฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 ฮาลปิน (Halpin, 1966) กล่าวว่าผูน้ า คือ บุคคลที่มีลกัษณะประการใด
ประการหน่ึงใน 5 ประการต่อไปน้ี 1) มีบทบาทหรืออิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผูอ่ื้น 2) มี
บทบาทเหนือผูอ่ื้น 3) มีบทบาทท่ีส าคญัท่ีสุดในการอ านวยการให้งานด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
4) ไดรั้บเลือกจากผูอ่ื้นใหเ้ป็นผูน้ า และ 5) ด ารงต าแหน่งเป็นผูน้ าหรือหวัหนา้ในหน่วยงาน 

 เบนนิส (Bennis, 1984, pp. 15-16) กล่าววา่ ผูน้ ามีความส าคญัต่อองคก์รใน
ดา้นเป็นผูรั้บผดิชอบต่อประสิทธิผลขององคก์ร เป็นผูเ้ปล่ียนแปลงองคก์รใหเ้หมาะสมกบัส่ิงแวดลอ้ม
และเป็นผูส้นองความตอ้งการทางการศึกษาของชุมชน 
  ดูบริน (Dubrin, 1993, p. 431) กล่าวถึง ผูน้  าว่าเป็นบุคคลท่ีท าให้องค์กร
ประสบความกา้วหนา้และบรรลุความส าเร็จ โดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ี
เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเป็นบุคคลท่ีก่อให้เกิดความมัน่คงและช่วยเหลือผูอ่ื้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่ม 
     แฮร์ริส (Harris, 1989, p. 23) ไดส้รุปผลการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบับุคลิกภาพ
ผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานในภาคธุรกิจจากนักวิชาการต่างๆ ซ่ึงท าให้ได้รับค าตอบท่ี
กระจ่างชดัมากข้ึน สรุปได้ว่า คุณลกัษณะบุคลิกภาพความเป็นผูน้ าบางประการเป็นตวัแปรร่วมกบั
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ปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของผูต้าม ไดแ้ก่ 1) การมีแรงผลกัดนัภายใน (Drives) หมายถึง 
ความปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จ ทะเยอทะยาน มีพลงังานมาก มีความจ าดี และมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ 2) มีความซ่ือสัตยแ์ละมัน่คง (Honest And Integrity) หมายถึง ความซ่ือตรงเช่ือถือไดแ้ละ
เปิดเผยไม่มีลบัลมคมนยั 3) การมีแรงจูงใจท่ีจะใชภ้าวะผูน้ า (Leadership Motivation) หมายถึง ความ
ปรารถนาท่ีจะใชอิ้ทธิพลของตนกบับุคคลอ่ืน เพื่อท่ีจะให้บรรลุผลส าเร็จร่วมกนั 4) ความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง (Self–Confidence) หมายถึง ความเช่ือมัน่วา่ตนเองมีความสามารถท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ได ้5) ความ 
สามารถทางสติปัญญา (Cognitive Ability) หมายถึง ความฉลาดสามารถท่ีจะผสมผสาน หรือบูรณา
การขอ้มูลข่าวสารต่างๆ และแปลความข่าวสารเหล่านั้นได้อย่างถูกตอ้ง 6) ความรู้เก่ียวกบัธุรกิจ 
(Knowledge of The Business) หมายถึง มีความรู้ดีในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวกบังานในองค์กร รวมทั้งรู้
เทคนิควิธีท่ีส าคญั 7) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ (Creativity) หมายถึง ความสามารถในการคิดคน้ส่ิง
ใหม่ๆ ท่ีไม่ซ ้ ากบัส่ิงท่ีมีอยู่เดิม และมีคุณค่ามากกวา่ และ 8) ความยืดหยุน่ (Flexibility) หมายถึง มี
ความสามารถท่ีจะปรับตวัเขา้กบัความตอ้งการของผูต้ามและความตอ้งการในแต่ละสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนไป 
       บาร์นาร์ด (Barnard, 1995, p. 153) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบคุณลกัษณะผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลและผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผล จากตวัแปรดา้นความกา้วร้าวความกระตือรือร้น การตดัสินใจ 
ความคิดริเร่ิม สติปัญญา ลกัษณะทางร่างกาย ความมัน่ใจในตนเอง และลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของผูน้ าข้ึนอยู่กบัความกระตือรือร้น การตดัสินใจ การมีอ านาจ 
ความคิดริเร่ิม สติปัญญาและความมัน่ใจในตนเอง ส่วนลกัษณะทางร่างกาย และความกา้วร้าวไม่ได้
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช้ีถึงความแตกต่างระหวา่งผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลกบัผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผล 

 จากความหมายของผูน้ า ตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความหมายของผูน้ าท่ีให้ไว้
โดยนกัการศึกษาท่ีกล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า ผูน้  าหมายถึงบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม
ของบุคคลอ่ืนในกลุ่มหรือในองค์กร มีความสามารถในการจูงใจคน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และ
เป็นท่ียอมรับใหเ้ป็นผูน้ าทีมงานในการปฏิบติังานสามารถโนม้นา้วและสร้างแรงจูงใจให้ยอมรับและ
เตม็ใจปฏิบติัตามดว้ยความศรัทธา น าพาบุคคลอ่ืนให้ร่วมกนัปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายขององคก์ร
โดยท่ีบุคคลอ่ืนๆ หรือผูร่้วมงานทุกฝ่ายในองคก์รใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ 
  2.1.2.2  ความหมายของภาวะผูน้ า 

   ค  าว่า  “Leadership” นั้ น นักวิชาการส่วนใหญ่นิยมใช้ความหมายเป็น
ภาษาไทยว่า ความเป็นผูน้ า แต่ส าหรับการศึกษาวิจยัเร่ืองน้ี ผูว้ิจยัขอใช้ค  าว่า ภาวะผูน้ า ส่วนการให้
ความหมายของค าวา่ “Leadership” เพื่อให้คงความหมายเดิมของนกัวิชาการ ผูท้รงคุณวุฒิตามท่ีได้
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ขอ้มูลจากการคน้ควา้และรวบรวมไดจ้ากหนงัสือ ต าราวิชาการ เอกสาร รวมทั้งงานวิจยัต่างๆ ภาวะ
ผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิ่งต่อการบริหารงาน กล่าวคือ นอกจากผูน้ าจะเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศ
ในองคก์รใหเ้อ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานแลว้ งานจะด าเนินไปดว้ยดีบรรลุวตัถุประสงคแ์ลว้ยงัข้ึนอยู่
กบัศิลปะในการบริหารงานของผูน้ าในการบริหารงานน้ี คือ ภาวะผูน้ าและไดมี้ผูใ้ห้ความหมายของ
ภาวะผูน้ าไวด้งัน้ี 
  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544, น. 11) ไดใ้ห้ความหมายวา่ เป็นความสามารถ
ท่ีให้อิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในด้านการกระท าตามผูน้ าตอ้งการ และสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนให้กระท า
กิจกรรมท่ีจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รได ้

 วิโรจน์  สารรัตนะ (2546, น .175) ไดอ้ธิบายถึง ภาวะผูน้ าว่าเป็นกระบวน 
การท่ีผูบ้ริหารจะให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นมีจุดมุ่งหมายเพื่อการให้การปฏิบติังานบรรลุ
จุดมุ่งหมายองค์กร สรุปความหมายภาวะผู ้น า หมายถึง พฤติกรรมผู ้น า ท่ีก าหนดข้ึนเพื่อน า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารด าเนินงานท่ีรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ลิเคิร์ท (Likert, 1970, pp. 14-24) กล่าววา่ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ า
จะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงั ค่านิยม และความสามารถในการพบปะติดต่อเจรจาของบุคคลท่ี
จะต้องเข้าไปเก่ียวข้องด้วย ดังนั้นเพื่อท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของผูน้ าจะต้อง
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่สนบัสนุนในความสามารถของพวกเขา 

 ทีด (Tead, 1970, p. 70) อธิบายภาวะผูน้ าเป็นการกระท าท่ีมีอิทธิพลจูงใจให้
ผูอ่ื้นร่วมในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือเป็นศิลปะแห่งการกระท าของบุคคล เพื่อให้ได้
ส่ิงท่ีตอ้งการและท าใหผู้อ่ื้นช่ืนชอบ 

 สต๊อกดิล (Stogdill, 1974, p. 7) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการใช้
อิทธิพลต่อกลุ่มในองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้อาจสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร
ใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานในลกัษณะการจูงใจ ใชอิ้ทธิพลต่อพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาในการก าหนดเป้าหมายการท างาน การติดต่อส่ือสาร การปกครองบงัคบับญัชา การควบคุมดูแล 
การตดัสินใจ และสร้างสัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานบรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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   2.1.2.3  ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
    น ักว ิชาการของไทยหลายท่าน ได ้มีผู ใ้ห ้ความหมายภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงแตกต่างกนัออกไป เช่น ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ ภาวะผูน้ าการปฏิรูป และภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ส าหรับงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัใช้ค  าว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จากการศึกษาคน้ควา้
พบวา่มีนกัวชิาการใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวด้งัน้ี 
  ตวงรัตน์  จินตชาติ (2546, น. 6) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง การท่ี
ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะมีอิทธิพล จูงใจและเปล่ียนแปลงใหพ้นกังานปฏิบติังานไดม้ากข้ึน รวมทั้งพฒันา
ตนเองเพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององคก์ร 
  ชนะ  พงศสุ์วรรณ (2548, น. 7) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรม            
ท่ีผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกว่าความ
พยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าให้
เกิดความตระหนกัรู้ในพนัธกิจ และวสิัยทศัน์ขององคก์ร 

 เบนนิส และนานสั (Bennis & Nunus, 1985, p. 217) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง คือ ความสามารถของผูน้ าท่ีจะปรับรูปและยกระดบัแรงจูงใจและเป้าประสงคข์องผูต้าม
ใหบ้รรลุผลส าเร็จของการเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัส าคญั 

 กริฟฟิน (Griffin, 1996, p. 524) กล่าววา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีด าเนินการเหนือความคาดหวงัปกติ โดยการถ่ายโอนความรู้สึกต่อพนัธกิจ การ
กระตุน้ประสบการณ์การเรียนรู้ การดลใจใหใ้ชว้ธีิใหม่ในการคิด 

 เดสเลอร์ (Dessler, 1988, p. 202)ไดใ้ห้ความหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียน 
แปลงเป็นกระบวนการใชอิ้ทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในเร่ืองทศันคติและขอ้สมมติฐานของ
สมาชิกขององคก์รและต่อการสร้างความผกูพนัส าหรับพนัธกิจวตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ขององคก์ร 
   ยกิู (Yukl, 1989, p. 20) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสร้างความ
ผกูพนัต่อจุดประสงคข์ององค์กรและเพิ่มพลงัอ านาจให้แก่ผูต้าม เพื่อท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จ
ตามจุดประสงค ์

 ลูเนนเบิร์ก และออนสไตน์ (Lunenburg & Ornstein, 2000, pp. 150-151) 
กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีกระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้กระท า
มากกวา่ท่ีไดต้ั้งความคาดหวงัไว ้
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 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าและกระบวนการ
เปล่ียนแปลงดา้นแรงจูงใจ ซ่ึงผูน้ าและผูต้ามต่างยกระดบัซ่ึงกนัและกนัในการสร้างแรงบนัดาลใจ
ให้กบัผูต้าม การกระตุน้ศกัยภาพและความสามารถท่ีมีอยู่ในตวัผูต้าม โดยผูน้ าจะกระตุน้จูงใจผูต้าม
ใหก้ระท ามากกวา่ท่ีผูต้ามคาดหวงัไว ้สร้างความผกูพนั ต่อจุดประสงคข์ององคก์ารโดยผูน้ ากระตุน้ให้
ผูต้ามด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์  พนัธกิจ กลยุทธ์ขององค์กรและผูน้ าแสดง
คุณลกัษณะท่ีเป็นตวัแบบหรือแบบอย่างในการปฏิบติัแก่ผูต้าม ตลอดจนการเพิ่มอ านาจ(Empower) 
เพิ่มพลงัอ านาจ ความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเองความรู้สึกผกูพนัต่อกลุ่มและเป้าหมายกลุ่ม และ
ความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าทั้งต่อองคก์ร และคนรอบขา้ง 
 2.1.3  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
                           2.1.3.1  ความเป็นมาและแนวคิด 
               ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตอ้งมีหนา้ท่ีเป็นผูน้ า ตอ้งปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งในดา้น
พฤติกรรมและเป็นผูก้  าหนดพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน การแสดงออกของผูบ้ริหารมีอิทธิพล
ต่อความส านึกคิดของครูและนักเรียนด้วย ดงันั้นถ้าผูบ้ริหารรู้จกัน าความมีภาวะผูน้ ามาใช้ในการ
ท างานให้เหมาะกบัสภาพท่ีเปล่ียนแปลงของโรงเรียน โดยท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกว่า ผูบ้ริหารมีความ
บริสุทธ์ิใจในการท างานและเป็นตวัอย่างท่ีดีแก่ผูอ่ื้นในเร่ืองต่างๆ จะก่อให้เกิดศรัทธา ความสามคัคี
ร่วมมือร่วมใจในการท างาน ซ่ึงส่งผลใหก้ารด าเนินงานของโรงเรียนบรรลุตามจุดประสงค ์โดยเฉพาะ
ในยคุปฏิรูปการศึกษา และท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงต่างๆ ได ้
           บาร์ทริดก ์(Bartridge, 2005) ไดใ้หข้อ้คิดของความแตกต่างระหวา่งผูบ้ริหาร
กบัผูน้ าว่า ผูบ้ริหารท าทุกอย่างถูกตอ้งแต่ผูน้ าท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Managers Do Thing Right But 
Leaders Do The Right Things)โดยผูน้ าจะไม่ใชอ้  านาจแต่จะใชก้ารกระจายอ านาจและเพิ่มพลงัอ านาจ
(Empowerment) และจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานเต็มศกัยภาพเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ ปรับปรุง
โครงสร้างองค์กรเพื่อรองรับในการเปล่ียนแปลงแบบแนวราบและเครือข่าย ไม่มีขั้นตอนยุ่งยาก
ซบัซอ้นเพื่อให้เขา้ถึงบุคลากรและลูกคา้เร็วท่ีสุดนอกจากน้ีผูน้ ายุคใหม่จะเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์
จากการบริหารมาสู่ผูน้ า 
           2.1.3.2  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
             แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การจดัการศึกษา
ระดบัการศึกษา จะประสบผลส าเร็จมากน้อยเพียงใดนั้นข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีจะแสดง
บทบาทและความสามารถในการเป็นผูน้ าทางการศึกษา โดยเฉพาะการมีความรู้ ความเขา้ใจ และ
คุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงในยุคปฏิรูปการศึกษา ซ่ึงจะส่งผลให้การพฒันาคุณภาพการ 
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ศึกษาเป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสมและสอดรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยคุณลกัษณะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีน ามาประยุกตใ์ชน้ั้น เป็นแนวคิด ทฤษฎี ซ่ึงไดส้รุป
แนวคิดและทฤษฎีไว ้ดงัน้ี 
    SEDL (2009) เสนอลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงควรมีลกัษณะ 6 ประการ ดงัน้ี  
      1) มีวสิัยทศัน์ ผูน้  าสามารถก าหนดวสิัยทศัน์ไดอ้ยา่งชดัเจน และกระจายวิสัยทศัน์ให้
บุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคก์รไดเ้รียนรู้ และสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ย่างชดัเจนถูกตอ้งคือ 
สามารถก าหนดนโนบาย ทิศทาง ขั้นตอนและกระบวนการพฒันาสถานศึกษา พฒันางาน ทั้งในดา้น
วิสัยทศัน์ หลกัสูตรของสถานศึกษา การเรียนการสอน ส่ือนวตักรรม เทคโนโลยี สารสนเทศ และ
พฒันาผูเ้รียนให้สอดคล้องกบัการปฏิรูปการศึกษา และก าหนดแนวทางการพฒันาเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
   2) มีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญั ผูน้  ามีปรัชญาความเช่ือวา่องคก์รเป็น
แหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญั จึงตอ้งน าองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยจดับรรยากาศให้ทุกคนไดศึ้กษา
หาความรู้อยา่งต่อเน่ือง คือ สามารถจดัหาวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ นวตักรรม เพื่อการเรียนรู้และจดัหา
แหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษา และการแสวงหาแหล่งเรียนรู้ภายนอกสถานศึกษา เพื่อใช้เป็น
สถานศึกษาท่ีให้ครู บุคลากรและนกัเรียนไดเ้รียนรู้ร่วมกนั รวมถึงการจดัสภาพบรรยากาศทั้งภายใน
และภายนอกสถานศึกษาใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
         3) เน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ผูใ้ห้ความส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
จดัการฝึกอบรมตามความตอ้งการและความจ าเป็น ให้ขวญัก าลงัใจในการท างานอยา่งต่อเน่ือง เปิด
โอกาสใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ คือ สามารถพฒันาครูและนกัเรียนให้มี
ความรู้ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังานสอนและทกัษะในการเรียนรู้ ให้ความส าคญัต่อการ
พฒันาบุคลากรของสถานศึกษา ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร และนักเรียนตามความตอ้งการและ
จ าเป็นดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย เปิดโอกาสให้บุคลากรและนกัเรียนแสดงความรู้ ความสามารถและ
ศกัยภาพในการปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ รวมทั้งให้ขวญัก าลงัใจในการท างานอย่าง
ต่อเน่ือง 
          4) เป็นผูมี้การส่ือสารและเป็นนักฟังท่ีดี ผูน้ าใช้หลักการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล
ค านึงถึงขอ้มูลข่าวท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ร เขา้ใจยอบรับความคิดเห็นของบุคลากรและ
พร้อมรับฟังขอ้เสนอแนะตลอดเวลา คือ สามารถส่ือสารขอ้มูลของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างความ
เขา้ใจอนัดีระหวา่งผูน้ า และผูร่้วมงาน ค านึงถึงการส่ือสารขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ร 
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เขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้ง และรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพื่อการ
พฒันาตลอดเวลา 
          5) ปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ืองการปฏิบติังานเนน้การปรับปรุงอยา่ง
ต่อเน่ือง มีการประเมินผลและรายงานความกา้วหนา้เพื่อพฒันางานไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จ คือ 
สามารถด าเนินงานตามภารกิจของสถานศึกษา 4 งาน ได้แก่ งานวิชาการ งานบุคลากร งาน
งบประมาณ และงานบริหารทัว่ไป การปฏิบติังานท่ีเนน้การปรับปรุง พฒันาอยา่งเป็นระบบ สม ่าเสมอ
และต่อเน่ือง มีการประเมินผลการปฏิบติังานและรายงานผลความกา้วหนา้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้และน าผลการประเมินไปใชพ้ฒันางานอยูเ่สมอ 

 6) ใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง การบริหารจดัการมีความยดืหยุน่ไม่เคร่งครัดจนเกิน 
ไปในบางคร้ังเปิดโอกาสให้ปฏิบติังานเกินกรอบหรือนโยบายได้ ถา้งานนั้นสามารถพฒันางานใน
หน้าท่ีให้เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน คือ สามารถจดัการภารกิจของสถานศึกษาท่ีมีความยืดหยุ่นไม่
เคร่งครัดจนเกินไปให้อิสระเสรีภาพแก่ครูและบุคลากรในการปฏิบติังาน ภายใตข้อบเขตท่ีเหมาะสม 
บางคร้ังเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรปฏิบัตินอกกรอบหรือนโยบายได้ หากสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
    อ าไพ  อินทรประเสริฐ (2542, น. 75-77) ได้กล่าวถึง การเป็นผู ้น าท่ีดีเพื่อการ
เปล่ียนแปลง ไวด้งัน้ี 

1) คุณสมบติัทางวชิาการ 
2) คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ 
3) คุณลกัษณะดา้นความสามารถและคุณสมบติัพิเศษ 

  สุรศกัด์ิ  ปาเฮ (2543, น. 72) ได้กล่าวถึง ผูน้ าทางการศึกษาในยุคปฏิรูปการศึกษา 
หรือยคุผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไวด้งัน้ี 

1) มองกวา้งไกลอยา่งต่อเน่ือง 
2) สามารถท่ีจะวเิคราะห์สถานการณ์ 
3) ไวต่อการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ 
4) ความสามารถในการจดัระบบส่ือสาร 
5) ความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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  เท้ือน  ทองแกว้ และ เฉลา  ประเสริฐสังข์ (2542, น. 28) กล่าววา่ ผูน้  าท่ีดีนั้นตอ้งมี
องคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 

1) ลกัษณะทางดา้นร่างกาย 
2) ลกัษณะทางดา้นสติปัญญาและความคิด 
3) ลกัษณะทางดา้นอารมณ์ 
4) ลกัษณะทางดา้นสังคม 

   บาส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1991) ไดเ้สนอ ภาวะผูน้ าแบบเต็มรูปแบบโดยใช้
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ า  ตามรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเขาเคยเสนอในปี  ค.ศ.1985 
ประกอบดว้ยภาวะผูน้ า 3 แบบใหญ่ คือ 

1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
2) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน  
3) ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายหรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า  

   เบรินส์ (Bruns, 1987) กล่าววา่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership Theory) เป็นแนวคิดของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ (New  
Paradigm) ท่ีมุ่งยกระดบัความตอ้งการ ความเช่ือ ทศันคติ คุณธรรมของผูต้ามใหสู้งข้ึน  
   ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1967, pp. 78-79) มีความเห็นวา่ ผูน้  าตอ้งมีลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง
ตามเกณฑ์และมุ่งเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูอ่ื้น เพื่อให้เป้าหมายขององค์กรและส่วนบุคคล 
ดงัต่อไปน้ี 

1) ไดรั้บการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผูน้ า ผูนิ้เทศ ประธาน ลลล โดยเป็นตวัแทนของ
กลุ่ม 

2) เป็นผูไ้ดรั้บเลือกจากกลุ่ม 
3) เป็นผูแ้สดงออกใหเ้ห็นวา่มีอิทธิพลมากท่ีสุด โดยใชส้ังคมมิติ 

 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้
แสดงการเปรียบเทียบจุดเด่นและขอ้จ ากดั ตามแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัตาราง            
ท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.1  การเปรียบเทียบจุดเด่น และขอ้จ ากดัตามแนวคิด/ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

แนวคิด/ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จุดเด่น/ขอ้จ ากดั 

SEDL (2009) 
1)  มีวสิัยทศัน์  
2)  มีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ี 
     ส าคญั  
3)  เนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์  
4)  เป็นผูมี้การส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี  
5)  ปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่ง 
      ต่อเน่ือง 

6)  ใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง 

อ าไพ  อินทรประเสริฐ (2542, น. 75-77)   
1) คุณสมบติัทางวชิาการ 
2) คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ 
3) คุณลกัษณะดา้นความสามารถและ 

                คุณสมบติัพิเศษ 

สุรศกัด์ิ  ปาเฮ (2543, น. 72) 
1) มองกวา้งไกลอยา่งต่อเน่ือง 
2) สามารถท่ีจะวเิคราะห์สถานการณ์ 
3) ไวต่อการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ 
4) ความสามารถในการจดัระบบส่ือสาร 
5) ความสามารถในการบริหารทรัพยากร 
     บุคคล 

     จุดเด่น การจดัการ หรือการท างานเป็น
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน  
โดยการเปล่ียนสภาพพฒันาความสามารถของ
ผูร่้วมงานไปสู่ระดบัสูงและมีศกัยภาพมากข้ึน 
     ขอ้จ ากดั ควรตระหนกัถึงภารกิจ วสิัยทศัน์ 
ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลกวา่ความ 
สนใจไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
    
    

     จุดเด่น การเป็นผูน้ าท่ีดีมีประสิทธิภาพนั้น
ตอ้งมีคุณสมบติั คุณลกัษณะในการด าเนินงาน
ท่ีเหมาะสม 
      ขอ้จ ากดั คุณสมบติั คุณลกัษณะเป็นวตัถุ  
ประสงคเ์พื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 

      จุดเด่น ผูน้ าตอ้งมีคุณลกัษณะความเป็น 
ผูน้ าสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง การศึกษา  
และด าเนินการปฏิรูปการศึกษา เพื่อใหก้ารจดั 
การศึกษาของสถานศึกษาบรรลุเป้าหมาย 
       ขอ้จ ากดั เนน้ใหผู้ร่้วมพฒันางานเพื่อมอง 
ไกลกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่เป้าหมาย 
อยา่งต่อเน่ือง 
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ตารางที ่2.1  การเปรียบเทียบจุดเด่น และขอ้จ ากดัตามแนวคิด/ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (ต่อ) 

แนวคิด/ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จุดเด่น/ขอ้จ ากดั 

บาส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1991) 
1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
2) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน  
3) ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 

           หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า 

เบรินส์ (Bruns, 1987) 
1) ความเช่ือ  
2) ทศันคติ  
3) คุณธรรมของผูต้ามใหสู้งข้ึน  

 
 

ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1967, pp. 78-79) 
1) ไดรั้บการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผูน้ า  

ผูนิ้เทศ ประธาน ลลล โดยเป็นตวัแทน 
ของกลุ่ม 

2) เป็นผูไ้ดรั้บเลือกจากกลุ่ม 
3) เป็นผูแ้สดงออกใหเ้ห็นวา่มีอิทธิพล 

มากท่ีสุดโดยใชส้ังคมมิติ 

เท้ือน  ทองแกว้ และ เฉลา  ประเสริฐสังข ์
(2542, น. 28) 

1) ลกัษณะทางดา้นร่างกาย 
2) ลกัษณะทางดา้นสติปัญญาและความคิด 
3) ลกัษณะทางดา้นอารมณ์ลกัษณะทางดา้น

สังคม 

         จุดเด่น ภาวะผูน้ าแบบเต็มรูปแบบเพื่อ
พฒันางานไปสู่เป้าหมาย 
         ขอ้จ ากดั สร้างทศันคติท่ีดีต่อการท างาน 
และหน่วยงานเพื่อใหทุ้กคนยอมรับและศรัทธา 
ในหน่วยงานและองคก์ร 

         จุดเด่น ผูน้ าแนวใหม่เป็นกระบวนทศัน์
ใหม่การบริหารจดัการศึกษาเพื่อความส าเร็จ
ไปสู่การเป็นองคก์รท่ีดี ท่ีจะมุ่งยกระดบัความ
ตอ้งการ 
         ขอ้จ ากดั ยกระดบัความตอ้งการการ 
พฒันาองคก์รใหสู้งข้ึน 

         จุดเด่น การมีลกัษณะผูน้ าตามเกณฑท่ี์ 
เหมาะสมและสอดรับกบัเป้าหมายขององคก์ร 
         ขอ้จ ากดั มีศกัยภาพการเป็นผูน้ าเพิ่ม 
แรงจูงใจใหทุ้กคนยอมรับและศรัทธาใน 
หน่วยงาน และสังคม 
 
 

          จุดเด่น การเป็นผูน้ าท่ีดีมีประสิทธิภาพ
นั้นตอ้งมีคุณลกัษณะในการด าเนินงานท่ี
เหมาะสม 
          ขอ้จ ากดั คุณลกัษณะเป็นวตัถุประสงค์
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหข้บัเคล่ือน
สู่ความส าเร็จขององคก์ร 
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 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัใช้คุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงในยุคปฏิรูป
การศึกษา ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารพฒันาคุณภาพการศึกษาเป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสมและสอดรับกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีน ามาประยุกตใ์ชน้ั้นเป็นการ
พฒันาแนวคิดของ SEDL (Southwest Education Development Laboratory, 2009) ซ่ึงประกอบดว้ย
พฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลง 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมีวิสัยทศัน์ 2) การมีความเช่ือวา่องคก์รเป็น
แหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ 3) การเน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์4) การส่ือสาร
และเป็นนกัฟังท่ีดี 5) การปฏิบติังาน และปรับปรุงให้เกิดความกา้วหนา้อย่างต่อเน่ือง และ 6) การใช้
หลกัการบริหารความเส่ียง มีรายละเอียดดงัน้ี 

  1)  การมีวสิัยทศัน์ (Vision)  
     วิสัยทศัน์ หมายถึง การก าหนดทิศทาง แนวทาง และวิธีการท่ีจะบรรลุเป้าหมายใน

อนาคตขององคก์ร (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2546, น. 256) หรือเป็นการก าหนดความส าเร็จของหน่วยงาน 
และหาวธีิการขั้นตอน เพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีคาดหวงันั้น (ช่ืนจิตต ์ แจง้เจนกิจ, 2544, น. 136) 
การมีวิสัยทศัน์จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ และความรับผิดชอบในการตดัสินใจในอนาคต และอาจ
เรียกวา่ ผูน้ าวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) ซ่ึงเป็นผูน้ ารูปแบบใหม่ ผูน้ าตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ได้
อย่างชดัเจน และกระจายวิสัยทศัน์ให้บุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กรไดเ้รียนรู้ และสามารถ
น าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งชดัเจนถูกตอ้ง ดงันั้นผูน้ าจ  าเป็นตอ้งให้การนิเทศให้โอกาสบุคลากรพฒันาทกัษะ
ในการตดัสินใจดา้นคุณภาพและการพฒันา สร้างความไวว้างใจผูน้ าและผูจ้ะคาดเดาสถานการณ์ท่ีอาจ
มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานในอนาคต (สมชาย  เทพแสง และ อรจิรา  เทพแสง, 2549, น. 157) ทั้งน้ี 
ผูน้  าท่ีมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีมีประสิทธิผล สามารถท าให้บุคลากรและ
ผูป้ฏิบติังานยินดีท่ีจะเปล่ียนแปลง (ภกัดี  เมฆจ าเริญ, 2549, น. 60) รวมทั้ง การบริหารจดัการเป็นไป
ดว้ยความทา้ทาย และโอกาสในการเจริญเติบโตในอนาคต ในขณะเดียวกนัก็จ  าเป็นตอ้งจดัเตรียม
องค์กรในการผลิตผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพอย่างพร้อมเพรียงในลกัษณะบูรณาการ มีการเช่ือมโยง
วิสัยทศัน์สู่เป้าหมายท่ีวางไว ้และเน้นในภาพรวมใช้ความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็น
รูปธรรมขององคก์ร ซ่ึงการบริการและการจดัการนั้น ผูน้ าวิสัยทศัน์ควรค านึงถึงส่วนส าคญัหลกัๆ ใน
เร่ืองต่อไปน้ี วตัถุประสงคเ์พื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน โดยการควบคุมและวเิคราะห์ปัญหาเตรียม
เคร่ืองมือในการท างานพฒันาระบบงาน และพยายามหาวธีิท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไป
ดว้ยดี 
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 1) วตัถุประสงค์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน โดยการควบคุมและวิเคราะห์ปัญหา 
เตรียมเคร่ืองมือในการท างาน พฒันาระบบงาน และพยายามหาวิธีท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้งานส าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยดี 
 2) เป้าหมายของภาระหนา้ท่ีใดๆ หมายถึง การท างานให้ส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี รูปแบบการ
ควบคุมคุณภาพ  และผลผลิตหรือบริการท่ีไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และมีจุดเด่นเหนือกวา่ชดัเจน 
 3) นโยบาย ทั้งน้ีรูปแบบภาวะผูน้ าถูกควบคุมโดยนโยบายการท างาน ผูน้ าจะปรับเปล่ียน
รูปแบบของตนให้เข้ากับสิทธิและเป้าหมายขององค์กร โดยการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงจะมี
รากฐานมาจากภาวะผูน้ าวสิัยทศัน์ท่ีมีนโยบายชดัเจนมีอ านาจความรับผดิชอบในการตดัสินใจตามสาย
งานและมีการควบคุมดูแลปัญหาเบ้ืองตน้ 
 4) ระดบัทกัษะ คือ ความสามารถและความปรารถนาท่ีจะแข่งขนัความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน 
มีอิทธิพลต่อระดบัการศึกษาประสบการณ์ในการท างาน จะท าให้เพิ่มทกัษะและคุณค่าของการบริการ 
รวมทั้งเพิ่มประสบการณ์ในการศึกษาแก่บุคลากรอีกดว้ย 
 5) เทคโนโลยมีีส่วนช่วยลดเวลาในการท างานให้ส าเร็จซ่ึงผูน้ าวิสัยทศัน์ให้ความส าคญักบั
เทคโนโลยีเป็นพิเศษและน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างมีคุณค่า รวมทั้งมีส่วนท าให้การด าเนินงาน
ประสบผลส าเร็จผูน้ าวิสัยทศัน์ มีกระบวนการในการด าเนินงานเพื่อให้เกิดการบริหารและการจดัการ
มีคุณภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี (Kahan, 2002) 

(1)  ก าหนดวิสัยทศัน์ และกระจายวิสัยทศัน์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบถึงความฝัน
หรือจินตภาพขององคก์รวา่จะด าเนินไปทิศทางใด (Visioning)  

(2)  การก าหนดแผนท่ีน าทาง เพื่อด าเนินไปสู่เป้าหมายโดยมีจุดเร่ิมตน้และช่วงเวลาใน
การเดินทาง รวมทั้งเป้าหมายอยา่งชดัเจน (Mapping) 

(3)  การเดินทางหรือการด าเนินงานตามแผนท่ีก าหนดไว ้(Journeying) 
(4)  การเรียนรู้ตลอดเส้นการเดินทาง ผูน้ าและบุคลากรต่างเรียนรู้ไปพร้อมๆ กนัเพื่อ

พฒันาตนเองใหเ้กิดความกา้วหนา้และทนัสมยัอยูเ่สมอ (Learning) 
(5)  ให้ค  าปรึกษาหรือเป็นพี่ เ ล้ียงแก้ปัญหาให้กับบุคลากร หรือแนะน านิเทศการ

ด าเนินงานใหเ้ป็นไปอยา่งต่อเน่ือง (Mentoring) 
(6)  ใหก้ารบริการและอ านวยความสะดวกใชภ้าวะผูน้ าสนบัสนุนบุคลากร (Leading)  
(7)  พฒันาคุณธรรม จริยธรรม และค านิยมแก่บุคลากรและสนบัสนุนให้การด าเนินงาน

ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย (Valuing) 
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ในการบริหารจดัการและพฒันาคุณภาพการศึกษานั้น จ าเป็นตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์และ
มุ่งการเปล่ียนแปลงทางการศึกษา เพื่อใหส้อดรับกบัการปฏิรูปการศึกษาและกระจายอ านาจกาบริหาร
และการจดัการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงการปฏิรูปการศึกษาจะประสบผลส าเร็จมากน้อย
เพียงใดนั้น ผูน้ าทางการศึกษาหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาตอ้งด าเนินงานตามหลกัการและ
แนวทางการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ คือ ยึดโรงเรียนเป็นศูนยก์ลางในการตดัสินใจ 
มุ่งให้โรงเรียนมีอิสระในการตดัสินใจดว้ยตนเองและค านึงถึงประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนกบัผูเ้รียน การมี
ส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย  การกระจายอ านาจดา้นการบริหารจดัการศึกษาและความรับผิดชอบ
ตรวจสอบได ้(ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, น. 1-2) ซ่ึงสถานศึกษาจ าเป็นตอ้ง
หาแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการศึกษาของตนเองให้สูงข้ึน โดยมีแผนพฒันา
คุณภาพสถานศึกษา ก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จของการบริหารจดัการ การประเมินผล การปฏิบติังาน 
และการเตรียมพร้อมรับการประเมินคุณภาพการศึกษา ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งมีวิสัยทศัน์หรือเป็นผูน้ า
วิสัยทศัน์ท่ีสอดคลอ้งกบัขอบข่ายงานและภารกิจ ท่ีส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กระจายอ านาจให้สถานศึกษาหรือผูบ้ริหารควรมีวิสัยทศัน์ในภารกิจ ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, น. 28–29) 

 1)  การวางแผนพฒันาคุณภาพการศึกษาตามนโยบายการปฏิรูปการศึกษา 
 2)  การพฒันาดา้นวชิาการ 
 3)  การจดัการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
 4)  การพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา และสาระการเรียนรู้ทอ้งถ่ิน 
 5)  การพฒันากระบวนการเรียนรู้ 
 6)  การวดั ประเมินผลและการเทียบโอนผลการเรียน 
 7)  การวจิยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
 8)  การพฒันาและส่งเสริมใหมี้แหล่งเรียนรู้ 
 9)  การนิเทศการศึกษา 
 10)  การแนะแนว 
 11)  การพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
 12)  การส่งเสริมชุมชนใหมี้ความเขม้แขง็ทางวชิาการ 
 13)  การประสานงานความร่วมมือทางวชิาการกบัสถานศึกษาและองคก์รอ่ืน 
 14)  การพฒันาและใชส่ื้อเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา 
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 สรุปได้ว่า การมีวิสัยทศัน์ หมายถึง ความสามารถในการก าหนดนโยบายทิศทาง และ
กระบวนการพฒันาสถานศึกษาทั้งในด้านหลกัสูตรสถานศึกษา การเรียนการสอน ส่ือ เทคโนโลยี
สารสนเทศ และพฒันาผูเ้รียนให้สอดคลอ้งสภาพการปฏิรูปการศึกษา และรองรับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนในอนาคต 

 2)  การมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
   ผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) เป็นรูปแบบของผูน้ ายุคใหม่สอดคลอ้งกบั

ยคุปฏิรูปการศึกษาท่ีมีการพฒันาคุณภาพของผลผลิต และการบริการอยา่งต่อเน่ือง (สมชาย  เทพแสง 
และ อรจิรา  เทพแสง, 2549, น. 37) ความส าเร็จในการบริหารจดัการศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานตอ้งอาศยัปรัชญาความเช่ือท่ีว่า “สถานศึกษาเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัส าหรับนกัเรียน” 
ดงันั้น การพฒันาสถานศึกษาไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จึงนบัว่าเป็นวิธีการปฏิบติังานท่ีจะ
บรรลุความเช่ือดงักล่าวได ้อยา่งไรก็ตามสถานศึกษาจะไม่สามารถเปล่ียนแปลงอะไรได ้หากผูบ้ริหาร
สถานศึกษายงัไม่เปล่ียนแปลงบทบาทการบริหารจดัการของตนไปสู่การเป็น “ผูน้ าการเปล่ียนแปลง” 
เสียก่อน 
  ส าหรับขอบข่ายและภาระงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีกระทรวงศึกษาธิการ
ไดก้ระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาให้กบัสถานศึกษานั้น ครอบคลุมการบริหารงาน      
4 ดา้น ไดแ้ก่ การบริหารวิชาการ การบริหารบุคลากร การบริหารงบประมาณ และการบริหารทัว่ไป 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, น. 1) ดงันั้น ผูบ้ริหารในฐานะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงตอ้งพฒันาใหส้ถานศึกษาเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรและนกัเรียน โดยแสดง
ความสามารถ และศกัยภาพการพฒันาบุคลากรและนกัเรียน ดงัน้ี 

1) ความสามารถในการจดัหาวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ส่ือ เทคโนโลยี และนวตักรรมการ
เรียนรู้ส าหรับบุคลากรและนกัเรียนอยา่งพอเพียง 

2) ความสามารถในการจดัหา พฒันาแหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษา และแสวงหาแหล่ง
เรียนรู้ภายนอกสถานศึกษาเพื่อใชเ้ป็นสถานท่ีใหค้รู บุคลากรและนกัเรียนไดเ้รียนรู้ร่วมกนั 

3) ความสามารถในการจดัสภาพแวดลอ้ม ภูมิทศัน์ และบรรยากาศทั้งภายในสถานศึกษา
และภายนอกสถานศึกษาใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากรและนกัเรียนอยา่งต่อเน่ือง 

4) ความสามารถในการย ัว่ยุ เสริมแรง และสร้างโอกาสให้บุคลากรและนกัเรียนเกิดการ
เรียนรู้ทั้งดา้นวชิาการและวชิาชีพอยา่งหลากหลายและเป็นระบบ 

5) ความสามารถในการจัดหามาตรการและวิธีการให้ทุกคนได้พัฒนาตนเองโดย
การศึกษาหาความรู้ สืบคน้ขอ้มูลจากส่ือ เทคโนโลย ีและอินเทอร์เน็ต อยา่งต่อเน่ือง และหลากหลาย 
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                  สรุปไดว้า่ การมีความเช่ือวา่องคก์ารเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญั หรือองค์การแห่งการเรียนรู้ 
หมายถึงความสามารถในการจดัหาวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ นวตักรรม และจดัหาแหล่งเรียนรู้ภายใน
สถานศึกษา และการแสวงหาแหล่งเรียนรู้ภายนอกสถานศึกษาเพื่อใชเ้ป็นสถานท่ีให้ครู บุคลากร และ
นกัเรียนไดเ้รียนรู้ รวมถึงการจดัสภาพบรรยากาศทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาให้เอ้ือต่อการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
 3)  การเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์
         ทรัพยากรมนุษย ์นบัวา่มีความส าคญัสูงสุด เพราะมนุษยเ์ป็นผูใ้ชท้รัพยากรอ่ืนๆ ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นวนัขา้งหนา้จะเป็นผลมาจากการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัๆ 
4 ประเด็น ได้แก่ การเปล่ียนแปลงด้านประชากรศาสตร์ ด้านเทคโนโลยี ด้านโครงสร้างและการ
เปล่ียนแปลงทางการศึกษา (จุฑา  เทียนไทย, 2550, น. 208) ดงันั้น องคก์รทุกองค์กรจึงตอ้งเตรียม
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต โดยมองท่ีการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ด้านขา้งตน้ ท่ีตอ้งเกิดข้ึนอย่าง
แน่นอน หน่วยงานทั้งหลายตอ้งให้ความส าคญัและเห็นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงตอ้งมีการ
เตรียมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานกับองค์กรได้อย่างเหมาะสม และมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาหน่วยงานหรือองคก์รโดยเฉพาะการพฒันา
บุคคลหรือทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นผูป้ฏิบติังานดว้ยเทคนิควธีิการท่ีหลากหลาย มีนกัวชิาการหลายท่าน
ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รไว ้ดงัน้ี 
   สมยศ  นาวีการ (2546, น. 341-342) ได้กล่าวว่า องค์กรจ าเป็นตอ้งเน้นคุณค่าของ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละให้ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันาองคก์รไปพร้อมๆ 
กนัโดยมีความมุ่งหมายท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถของบุคคลให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน รวมทั้ง 
ปรับปรุงและพฒันาองคก์รใหส้ามารถแข่งขนักบัสภาวการณ์ต่างๆไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 
 จุฑา  เทียนไทย (2550, น. 233-234) ไดก้ล่าววา่ องคก์รทุกองคก์รตอ้งให้ความส าคญักบั
ทรัพยากรมนุษย ์และปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งองคก์รทางการศึกษา 
ยิ่งมีความจ าเป็นท่ีตอ้งปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวตัน์ ทั้งในดา้นวิชาการ และ
ทกัษะวิชาชีพชั้นสูง ให้กบันกัเรียน นกัศึกษา ซ่ึงเป็นผลผลิตทางการศึกษาและเขา้สู่ตลาดแรงงานได้
อยา่งมีคุณภาพ 
 วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2546, น. 125-126) ไดก้ล่าวว่า องคก์รท่ีเนน้ความส าคญัของการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์อาจใช้วิธีการปฏิบติังานท่ีมุ่งให้เกิดผลผลิตสูง (High Performance Work 
Practices) ซ่ึงมีหลายวิธีและต่างมีเป้าหมายมุ่งเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะและความสามารถ
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ในการปฏิบติังานของบุคลากร เพิ่มแรงจูงใจ ลดการท างานแบบเฉ่ือยชา รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้
อยูใ่นองคก์ร และพฒันาบุคลากรท่ีดอ้ยคุณภาพใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน 

 ส าหรับองค์กรสมยัใหม่จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีมีผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งให้ความส าคญั
ของทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หย้ ัง่ยนื ซ่ึงองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัทรัพยากร
มนุษย ์จะมีกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2546, น. 294) 
  1)  การคดัเลือกบุคลากรให้ไดคุ้ณภาพ ครอบคลุมถึงการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การ
สรรหาและการคดัเลือก 
   2)  การให้ความรู้และทกัษะแก่บุคลากร ครอบคลุมถึงการปฐมนิเทศ และการฝึกอบรม
บุคลากร เพื่อใหมี้ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3)  การรักษาบุคลากรท่ีดีให้อยู่กบัองค์กร ครอบคลุมถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน
การจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และการพฒันาอาชีพใหก้บับุคลากร 

   ผูบ้ริหารการศึกษาในฐานะผูน้ าองค์กรและผูน้ าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นจะต้องให้
ความส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่นเดียวกนักบัผูบ้ริหารธุรกิจ ทั้งน้ีเน่ืองจากทรัพยากร
มนุษยน์บัวา่เป็นกลไกท่ีส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนนโยบายสู่การปฏิบติัและน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร
ในท่ีสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้ความส าคญักับครูและบุคลากรทางการศึกษาและนักเรียนใน
สถานศึกษาท่ีจะเติบโตเป็นผูใ้หญ่และเป็นพลเมืองท่ีดีของสังคมในอนาคตต่อไป ดงันั้น การเน้น
คุณค่าของทรัพยากรมนุษยข์องผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงได้สังเคราะห์จากแนวคิดของนักวิชาการ
หลายท่าน (จุฑา  เทียนไทย, 2550, น. 233-240) จะสะทอ้นใหเ้ห็นพฤติกรรมดงัต่อไปน้ี 
   1)  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงยอมรับว่า มนุษยมี์ความแตกต่างกนัทุกคนต่างมีศกัยภาพใน
ตนเอง สามารถดึงศกัยภาพเหล่านั้นมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ได ้
  2)  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงเห็นความส าคญัของการพฒันาศกัยภาพมนุษย ์และเช่ือวา่มนุษย์
ทุกคนสามารถเรียนรู้และพฒันาได ้
    3)  ผู ้บริหารมอบหมายให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา ปฏิบัติงานตามความรู้
ความสามารถทกัษะความถนดั และความสนใจ ตรงตามวิชาเอกท่ีส าเร็จการศึกษาและประสบการณ์
การท างาน รวมทั้งมอบหมายงานพิเศษใหป้ฏิบติัตามประสบการณ์และความเหมาะสม 
   4)  ผูบ้ริหารจดัฝึกอบรมและพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความตอ้งการและ
ความจ าเป็นเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังานให้สอดคล้องกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจใชว้ธีิการฝึกอบรมดงัน้ี 
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(4.1)  การฝึกอบรมโดยให้ลงมือปฏิบติังาน การหมุนเวียนงาน การแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งผูช่้วย การเล่ือนต าแหน่งชัว่คราว การสอนงาน เป็นตน้ 

(4.2)  การฝึกอบรมภายในและภายนอกองค์กรท่ีมีการก าหนดหลกัสูตร เช่น การ
อบรมความเป็นผูน้ า การเผชิญหนา้ การประชุมอภิปราย การฝึกอบรมพิเศษ เป็นตน้ 
   5)  ผูบ้ริหารให้ค  าแนะน า นิเทศ ก ากบั ติดตาม และให้ความช่วยเหลือการปฏิบติังาน 
และเปิดโอกาสใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

  6)  ผูบ้ริหารเสริมแรงและสร้างขวญั ก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
  7)  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงศกัยภาพอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ และให้
อิสระเสรีในการปฏิบติังานในขอบเขตท่ีเหมาะสม ลดความกดดนั และยืดหยุ่น โดยมีเป้าหมายท่ี
ผลส าเร็จของงานนั้นมากกวา่กระบวนการควบคุม 

 สรุปไดว้า่ การเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ความสามารถในการพฒันาครูและ
นกัเรียนใหมี้ความรู้แความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานสอนและการเรียนรู้ ให้ความส าคญัต่อ
การพฒันาบุคลากรของสถานศึกษา ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร และนกัเรียนตามความตอ้งการและ
จ าเป็นดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย เปิดโอกาสให้บุคลากรและนกัเรียนแสดงความรู้ ความสามารถและ
ศกัยภาพในการปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ รวมทั้งให้ขวญัก าลงัใจในการท างานอย่าง
ต่อเน่ือง 

 3)  การส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี 
     (1) ความหมายของการส่ือสาร แม้ว่าการติดต่อส่ือสารจะได้ประยุกต์เข้าไปในการ
จดัการทุกขั้นตอนแลว้ก็ตาม แต่การติดต่อส่ือสารก็ยงัมีความส าคญัต่อการบริหารจดัการอีกดว้ย การ
ติดต่อส่ือสาร (Communication) หมายถึง การเคล่ือนยา้ยขอ้มูลข่าวสารจากผูส่้ง (Sender) ไปยงัผูรั้บ
สาร (Receiver) ดว้ยขอ้มูลข่าวสารท่ีท าให้ผูรั้บเขา้ใจ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2546, น. 283) หรือการ
ติดต่อส่ือสาร หมายถึง การถ่ายโอนและการท าความเขา้ใจในความหมาย ดงันั้นการติดต่อส่ือสารจะ
ประสบความส าเร็จก็ต่อเม่ือสามารถส่งผลต่อความหมายและผูรั้บเกิดความเขา้ใจอย่างถูกตอ้ง การ
ติดต่อส่ือสารอาจมีลกัษณะเป็นการส่ือสารระหวา่งบุคคล เป็นเครือข่ายในองคก์ร หรือท่ีเรียกวา่ การ
ติดต่อส่ือสารขององคก์ร (วรัิช  สงวนวงศว์าน, 2546, น. 115)   

(2) ความส าคญัของการติดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารนบัว่ามีความส าคญัอย่างยิ่งใน
การช่วยสนบัสนุนและถ่ายทอดความคิดซ่ึงไดรั้บการยอมรับมาชา้นานโดยการส่ือสารเป็นส่ิงท่ีบุคคล
สามารถเช่ือมโยงเขา้ดว้ยกนัในองคก์รเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นหนา้ท่ี
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พื้นฐานของการติดต่อส่ือสาร เน่ืองจากกิจกรรมของกลุ่มจะไม่มีทางเกิดข้ึนได้ ถ้าปราศจากการ
ติดต่อส่ือสาร เพราะวา่การปฏิบติังานร่วมกนัและการแลกเปล่ียนไม่สามารถบงัเกิดผลข้ึนได ้
   (3) กระบวนการติดต่อส่ือสารรูปแบบการติดต่อส่ือสารอย่างง่าย จะประกอบไปดว้ย            
ผูส่้งการส่งขอ้มูลข่าวสารผ่านช่องทางท่ีได้เลือกไวแ้ลว้ และผูรั้บสารทั้งการติดต่อส่ือสารระหว่าง
บุคคล และการติดต่อส่ือสารแบบทางเดียวและสองทางโดยมีรายละเอียดดงัน้ี (สมคิด  บางโม, 2546, 
น. 429-430) 

         (3.1) ผูส่้งข่าวสารการติดต่อส่ือสารเร่ิมจากผูส่้งเป็นผูคิ้ดหรือมีความคิด ซ่ึงจะแปล
ขอ้ความเป็นรหสัท่ีสามารถท าให้ทั้งผูรั้บและผูส่้งเขา้ใจได ้การแปลขอ้ความเป็นรหสัท าไดห้ลายวิธี 
เช่น การแปลความคิดเป็นภาษาคอมพิวเตอร์ หรือการแปลขอ้ความเป็นรหัสข่าวสารท่ีคิดออกมาเป็น
ภาษาองักฤษ เป็นตน้ 

         (3.2) การใชช่้องทางในการส่งข่าวสาร ขอ้มูลข่าวสารถูกส่งออกไปตามช่องทางซ่ึง
เช่ือมโยงกนัระหว่างผูส่้งกบัผูรั้บ ข่าวสารอาจเป็นค าพูดหรือภาษาเขียน และข่าวสารจะถูกส่งผ่าน
บนัทึกขอ้ความ คอมพิวเตอร์ โทรศพัท์ โทรสาร หรือโทรทศัน์ ซ่ึงสามารถแสดงออกในลกัษณะ
ท่าทางหรือหลกัฐานอ่ืนๆ 

         (3.3) ผูรั้บข่าวสาร ผูรั้บข่าวสารมีความพร้อมท่ีจะรับข่าวสารโดยสามารถถอดรหสั
เป็นความคิด หรือเป็นขอ้ความ ภาษาท่ีสามารถสร้างความเขา้ใจได ้
  (4) อุปสรรคของการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดเ้สนอไว้
ดงัน้ี (วรัิช  สงวนวงศว์าน, 2546, น. 118-119) 
    (4.1) การกรองข้อมูลให้บิดเบือนไปจากข้อเท็จจริง โดยอาจมีเจตนาเอาใจ
ผูบ้งัคบับญัชา องคก์รท่ีมีสายการบงัคบับญัชายาวตอ้งผา่นความเห็นจากหลายล าดบั โอกาสท่ีข่าวสาร
ข้อมูลจะผิดเพี้ ยนไปจากความจริงย่อมมีมากข้ึน การส่ือสารโดยตรงระหว่างผูบ้ ังคับบัญชากับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น การส่งโดยใชจ้ดหมายอิเลคทรอนิกส์จะช่วยแกปั้ญหาน้ีไดม้าก 
    (4.2) การเลือกรับรู้ข่าวสาร คือ การท่ีบุคคลเลือกรับหรือตีความขอ้มูลข่าวสารท่ี
ไดรั้บอยา่งมีอคติ ตามความสนใจ ภูมิหลงั ประสบการณ์ และทศันคติของตนเอง 
    (4.3) อารมณ์ความรู้สึกอารมณ์ของผูรั้บข่าวสารในขณะท่ีไดรั้บข่าวสารจะมีผลต่อ
การตีความข่าวสารท่ีได้รับต่างกัน เช่น ขณะก าลังดีใจหรือเสียใจ จะมีความรู้สึกต่อข่าวสารไม่
เหมือนกนั 
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    (4.4) การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารมากเกินไป ท าใหเ้กิดความสามารถในการรับข่าวสาร
ท าใหอ้าจตอ้งรับรู้รับทราบเฉพาะบางข่าวสาร บางขอ้มูลท่ีมีความส าคญัอาจถูกละเลยผา่นขา้มไปหรือ
ข่าวสารอาจถูกลืมเลือนไป ซ่ึงอาจเป็นขอ้มูลข่าวสารท่ีส าคญัต่อการตดัสินใจ 
  (4.5) การต่อต้าน เม่ือผู ้รับข่าวสารรู้สึกว่าข่าวนั้ นกระทบต่อตนในทางลบก็
เกิดปฏิกิริยาต่อตา้นไม่พยายามเขา้ใจหรือรับรู้ข่าวสารนั้น ท าใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการติดต่อส่ือสาร 
  (4.6) ปัญหาของภาษาการส่ือสารระหว่างผูค้น ท่ีแม้จะเป็นชนชาติเดียวกนัแต่
แตกต่างกนัท่ีวยั การศึกษา และวฒันธรรม ก็อาจมีทกัษะ และความเขา้ใจในเร่ืองภาษาต่างกนัใน
องค์กรท่ีมีบุคลากรจากหลายเช้ือชาติ ชนชาติ ปัญหาก็อาจเกิดข้ึนไดม้าก หรือแต่ละฝ่ายอาจมีภาษา
เฉพาะเป็นของกลุ่มตน เม่ือติดต่อส่ือสารกบัฝ่ายอ่ืนๆ ก็อาจท าใหเ้กิดปัญหาได ้
  (4.7) วฒันธรรมประจ าชาติ ชาติต่างๆ จะมีวฒันธรรมของตนเอง ชนชาติต่างๆ ท่ี
ส่ือสารกนัอาจเป็นอุปสรรคต่อความเขา้ใจกนั หากมิไดมี้การศึกษา และท าความเขา้ใจใหถ่้องแท ้
  (5) วธีิการแกไ้ขอุปสรรคของการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึง  
(วรัิช  สงวนวงศว์าน, 2546, น. 119) ไดเ้สนอไวด้งัน้ี 
 (5.1) การใหโ้อกาสผูรั้บข่าวสารโตต้อบขอ้มูล 
 (5.2) การใชภ้าษาง่าย ๆ  
 (5.3) การตั้งใจรับฟัง 

(5.4) การระงบัอารมณ์  หรือความรู้สึก 
(5.5) สังเกตอากปักิริยาของคู่สนทนา 

     ส าหรับผูบ้ริหารการศึกษาหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลง ควรมีความสามารถในการส่ือสาร
กบับุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ การท างานต้องอาศยัหลักการ
ประชาสัมพนัธ์เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ และช่วยสร้างทศันคติท่ีดีต่อการท างานและหน่วยงาน เพื่อให้
ทุกคนยอมรับ และศรัทธาหน่วยงาน (สมชาย  เทพแสง, 2546, น. 19) การติดต่อส่ือสารท่ีดีท่ีสุด คือ 
การพูดคุยเจรจาแบบปากต่อปาก เพื่อให้เห็นถึงบุคลิกภาพ ความรู้สึกท่ีจริงใจต่อกนั และสามารถ
โตต้อบขอ้มูลข่าวสารแบบสองทางทนัที ดงันั้นผูน้ าจึงตอ้งมีความสามารถในการติดต่อส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีวาทศิลป์ สามารถพูดจูงใจได ้อ่อนน้อม และใช้ภาษาท่ีสละสลวย 
เหมาะสมกบัการส่ือสารในสถานการณ์ต่างๆ ไดเ้ป็นอย่างดี จากการสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัการ
ติดต่อส่ือสารและการเป็นผูฟั้งท่ีดีส าหรับผูน้ าองค์กรนั้น สรุปได้ดงัน้ี (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2546,           
น. 290-293; และ วรัิช  สงวนวงศว์าน, 2546, น. 120-121) 
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(1)  ผูน้  ามีการวางแผนส าหรับการส่ือสาร ทั้ งน้ีการวางแผนล่วงหน้าและก าหนด
จุดมุ่งหมายของข่าวสารไวล่้วงหนา้ จะท าให้ผูบ้ริหารสามารถส่ือสารไดต้รงประเด็นตามจุดมุ่งหมาย 
ดงันั้นการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลของผูบ้ริหารตอ้งเลือกช่องทางและเวลาท่ีเหมาะสมจะสามารถ
สร้างความเขา้ใจ และลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงได ้

(2)  ผูน้  าไม่บิดเบือนความหมายของการส่ือสารโดยผูบ้ริหารส่ือสารอยา่งตรงไปตรงมา
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการส่ือสารไม่ใชภ้าษาท่ีซบัซอ้นและก่อใหเ้กิดการบิดเบือนของขอ้มูลข่าวสาร 

(3)  ผูน้  าข่าวสารมีคุณภาพโดยท่ีข่าวสารนั้น มีเน้ือหาท่ีจะท าให้เกิดความชดัเจนข้ึนใน
ตวัผูส่้งข่าวสารก็จะมีผลต่อข่าวสารท่ีถูกแสดงออกมา โดยไม่ก่อให้เกิดความผิดพลาดในการส่ือสาร
ระหวา่งกนั 

(4)  การฟังท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ โดยท่ีผูบ้ริหารตอ้งแสดงบทบาทในฐานะ               
ผูส่ื้อสารและผูรั้บสารท่ีดี การส่ือสารท่ีดีจ าเป็นต้องเปิดโอกาสให้ผูฟั้งหรือผูรั้บสารมีการตอบโต้
ขอ้มูลด้วยจึงจะเรียกได้ว่า มีการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง และเกิดปฏิสัมพนัธ์อนัดีระหว่างการ
ส่ือสารดว้ย 

(5)  ผูน้  าใช้หลกัการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลและแสดงบทบาท ทั้งในฐานะการส่งสาร
และผูรั้บสารอยา่งเหมาะสม 

(6)  ผูน้  าค  านึงถึงขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์รเขา้ใจ และยอมรับ
ความคิดเห็นของบุคลากรและพร้อมรับฟังขอ้เสนอแนะตลอดเวลา 
 สรุปไดว้า่ การส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี หมายถึง ความสามารถในการส่ือสารของผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ สร้างความเข้าใจอนัดีระหว่างผูน้ าและผูร่้วมงาน ค านึงถึงการส่ือสารข้อมูลท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาองค์การ เขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้ง และรับฟังความ
คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาตลอดเวลา 

   5)  การปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง  
     การปฏิบติังานท่ีดีจ าเป็นตอ้งมีการวางแผน เพราะการวางแผนเป็นกระบวนการในการ

ก าหนดเป้าหมายขององคก์ร การก าหนดกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และการก าหนดแผนยอ่ยเพื่อ
ประสานงานขององคก์รโดยรวม การวางแผนจึงเก่ียวขอ้งทั้งผลลพัธ์ คือ เป้าหมายหรือส่ิงท่ีตอ้งการ 
จะท า และวิธีการปฏิบติั (วิรัช  สงวนวงศว์าน, 2546, น. 60) ทั้งน้ีการวางแผนมีจุดประสงคเ์พื่อช่วย
ก าหนดทิศทาง ลดความไม่แน่นอน ลดความซ ้ าซ้อนและความส้ินเปลืองในการท างาน และแผนยงั
ช่วยก าหนดมาตรฐานในการควบคุม เพื่อให้ผูบ้ริหารเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัเป้าหมายได้
อยา่งถูกตอ้ง ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2546, น. 101-103) ไดก้ล่าววา่ การน าแผนปฏิบติังานนั้นจ าเป็นตอ้ง
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ใชแ้นวคิดการจดัการเชิงกลยทุธ์ หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นการตดัสินใจและลงมือด าเนินการปฏิบติัของ
ผูบ้ริหารในระยะยาว การจดัการเชิงกลยุทธ์จ าเป็นตอ้งอาศยักระบวนการจดัการท่ีเป็นพื้นฐานของ
องค์กร ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัองค์กร การน าไปปฏิบติั และการควบคุม รวมทั้งประเมินผลการ
ด าเนินงานและปรับปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงมีรายละเอียดของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานดงัน้ี (สมคิด  บางโม, 2546, น. 468-469) 
 1) การประเมินผลการปฏิบติังาน นบัวา่เป็นกระบวนการของการประเมินผลบุคลกรอยา่ง
เป็นระบบ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัจุดแขง็จุดอ่อนในการท างานของบุคลากรแต่ละคน รวมทั้งการหาแนวทางท่ี
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานเหล่านั้นใหดี้ข้ึนหรืออาจหมายถึง เป็นกระบวนการของการสังเกต และการ
ประเมินค่าผลการปฏิบติังานท าการบนัทึกการประเมิน และการจดัหาขอ้มูลป้อนกลบัไปสู่ตวับุคลากร
เอง โดยผูบ้ริหารสามารถเลือกวธีิประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดห้ลายวธีิ ดงัน้ี (วิรัช  สงวน
วงศว์าน, 2546, น. 135–136)  
 (1.1) Written Essays คือ เทคนิคการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีผูป้ระเมินจะเขียน
ขอ้ความเก่ียวกบัจุดแข็งจุดอ่อน และผลการปฏิบติังานของผูถู้กประเมิน พร้อมทั้งให้ขอ้เสนอแนะใน
การปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังาน 
 (1.2) Critical Incidents คือ วธีิการประเมินผลท่ีมุ่งเนน้พฤติกรรมการท างานท่ีส าคญัและ
มีผลต่อความมีประสิทธิภาพและไร้ประสิทธิภาพของงานโดยผูป้ระเมินจะช้ีพฤติกรรมของผูถู้ก
ประเมินในการท างานท่ีผา่นมาวา่ พฤติกรรมมีผลต่อประสิทธิภาพของงาน 
 (1.3) Graphic T Rating Scale คือ วิธีประเมินท่ีนิยมและใชม้าแต่ดั้งเดิมโดยการระบุ
พฤติกรรมท่ีจะท าการประเมิน เช่น ปริมาณและคุณภาพของงาน ความรู้ ความสามารถในการท างาน  
ความร่วมมือ อาจมีระดบัคะแนนจากต ่าสุดจาก 1 คะแนน ไปจนถึงสูงสุด 5 คะแนน 
 (1.4) Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) เป็นวิธีประเมินท่ีปัจจุบนันิยมมาก
เป็นการน าเอาวธีิการประเมินตาม 1.2 และ 1.3 มาใชร่้วมกนั คือ ผูป้ระเมินจะให้คะแนนกบัพฤติกรรม
ของผูถู้กประเมินโดยพฤติกรรมท่ีน ามาประเมินจะเป็นพฤติกรรมจริงๆ ของผูถู้กประเมินในการ
ท างานท่ีผา่น 
 (1.5) Multiple Comparison เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานโดยการเปรียบเทียบผล
การปฏิบติังานของผูถู้กประเมินกบัผูป้ฏิบติังานคนอ่ืนๆ แบ่งเป็น 3 แบบ คือ Group Order Ranking 
เป็นการเปรียบเทียบการท างานวา่อยู่ในกลุ่มย่อยกลุ่มใด Individual Ranking เป็นการก าหนดล าดบั
ของผูถู้กประเมินเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานทั้งหมด และ Pair Comparison เป็นการเปรียบเทียบการ
ปฏิบติังานของผูถู้กประเมินกบัผูป้ฏิบติังานรายบุคคลทีละคน หรือเป็นคู่ๆ กบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 
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โดยประเมินว่า ผูถู้กประเมินดีกว่าหรือดอ้ยกว่าคู่ท่ีมาเปรียบเทียบหรือไม่ และจะได้รับคะแนนว่า
ดีกวา่ก่ีคะแนน หรือดอ้ยกวา่ก่ีคะแนน 
 (1.6) Objective คือ การประเมินผลการปฏิบติังานโดยใชห้ลกัการและวตัถุประสงคข์อง
งานเป็นหลกั เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานของทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานร่วมกนัในเป้าหมาย 
หรือวตัถุประสงคท่ี์ไดรั้บมอบหมายวา่ มีผลส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด 
 (1.7) 360 Degree Feedback เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานโดยผูป้ระเมิน คือ 
ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัผูถู้กประเมินจากทุกฝ่าย หรือรอบตวัผูถู้กประเมิน วิธีการน้ีแมจ้ะเหมาะสมกบัการได้
ความเห็นหรือขอ้มูลจากทุกฝ่าย แต่ก็ไม่เหมาะสมกบัการน าประกอบการเล่ือนเงินเดือนหรือต าแหน่ง 
เน่ืองจากแต่ละฝ่ายท่ีมองนั้นจะมองหรือประเมินเฉพาะจากพฤติกรรมท่ีปฏิบติัต่อตนเอง อาจไม่ได้
พิจารณาความสามารถของผูถู้กประเมินในส่วนท่ีเป็นประโยชน์โดยรวมขององคก์ร 
 (1.8) การประเมินผลและรายงานความก้าวหน้า ทั้ ง น้ีบุคลากรหรือผู ้ปฏิบัติงาน
จ าเป็นตอ้งไดรั้บการประเมินผลจากผูบ้งัคบับญัชาตามระยะเวลาท่ีก าหนด ทั้งน้ีเพื่อให้บุคลากรไดรู้้ถึง
ศกัยภาพการท างานความสามารถ และผลการปฏิบติังานของตน และใชเ้ป็นขอ้มูลส าหรับการพฒันา
ศกัยภาพให้ย ัง่ยืน หรือพฒันาปรับปรุงตนเอง โดยผูป้ฏิบติังานตอ้งพฒันางาน และรายงานผลความ 
กา้วหนา้ของการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นระยะเพื่อพฒันางานไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จ
ขององคก์ร 
 (1.9) ปัญหาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู ้บริหารจ าเป็นต้องด าเนินงาน
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในเชิงสร้างสรรค์ ไม่ต  าหนิอยา่งเป็นทางการเก่ียวกบัผลการ
ปฏิบติังานของพวกเขา ทั้งน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานควรเป็นส่วนหน่ึงของการปฏิบติังาน
ประจ าวนั นอกจากน้ีการเปล่ียนแปลงแบบประเมิน หรือความล าเอียงของผูป้ระเมิน ย่อมน ามาซ่ึง
ปัญหาและอาจส่งผกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์ร 
 (1.10) การปฏิบติังานเน้นการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ไม่ว่าองค์กรจะมีขนาดเล็กหรือ
ใหญ่เพียงใด แม้จะมีการวางแผนงาน การจดัการเชิงกลยุทธ์และควบคลุมดีเพียงใด หากขาดการ
ปรับปรุงและพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง ก็ไม่อาจท าให้องคก์รประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายได ้หรือไม่
สามารถรักษาความส าเร็จนั้นไวไ้ดอ้ยา่งย ัง่ยนื ไม่วา่องคก์รจะบริหารจดัการลกัษณะเชิงรุก การบริหาร
จดัการเชิงกลยุทธ์ หรือการบริหารจดัการองค์กรแบบปกติตามวงจรคุณภาพ หรือวงจรเดม่ิง (PDCA) 
ท่ีประกอบไปดว้ย P คือ การวางแผน D คือ การปฏิบติัตามแผน C คือ ตรวจสอบและประเมินผล และ 
A คือ การปรับปรุงพฒันางาน ซ่ึงขั้นตอน A นั้นนบัวา่มีความส าคญัและส่งผลต่อคุณภาพขององคก์ร
และผลผลิตของงานท่ีปฏิบติัใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 
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   ผูบ้ริหารการศึกษาหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษา ก็สามารถใชห้ลกัการเดียวกนัน้ี
ในการบริหารจดัการสถานศึกษาให้มีคุณภาพสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ไม่วา่จะเป็นการบริหารจดัการดา้น
วิชาการ งบประมาณ บุคลากร และการบริหารทัว่ไป โดยใช้ระบบการจดัการคุณภาพตามวงจรเดม่ิง 
(PDCA) และการปฏิบติังานท่ีเน้นการปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง มีการประเมินผลและรายงาน
ความกา้วหนา้ เพื่อพฒันางานไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จขององคก์รสูงสุด ซ่ึงสามารถใชว้ีการวดั
และประเมินผลการปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้อย่างหลากหลายวิธีการและ
สามารถปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคลหรือสถานการณ์ได ้
 สรุปไดว้า่ การปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง หมายถึง ความสามารถในการ
ด าเนินงานตามภารกิจของสถานศึกษา 4 งาน ไดแ้ก่ งานวิชาการ งานบุคลากร งานงบประมาณ และ
งานบริหารทัว่ไป โดยใชห้ลกัวงจรคุณภาพ หรือ PDCA การปฏิบติังานท่ีเนน้การปรับปรุง และพฒันา
อย่างเป็นระบบ สม ่าเสมอ และต่อเน่ือง มีการประเมินผลและรายงานความก้าวหน้าเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้

  6)  การใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง 
  การบริหารความเส่ียง หรือ Risk Management มกัใช้ในวงการธุรกิจหรือองค์กรท่ีมุ่ง
แสวงหาก าไร (Profit Organization) มากกวา่องคก์รไม่แสวงหาก าไร (Non Profit Organization) หรือ
องคก์รสาธารณะ (Public Organization) (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2546, น. 299) การบริหารความเส่ียงน้ี
เก่ียวกบัการตดัสินใจว่าจะด าเนินงานธุรกิจหรือไม่ จะตอ้งเส่ียงกบัการขาดทุนหรือไดก้ าไรมากน้อย
เพียงใด ซ่ึงตอ้งอาศยัปัจจยัทางดา้นการตลาด และการลงทุนเป็นพื้นฐานการตดัสินใจ รวมทั้งการมี
ขอ้มูลและสารสนเทศท่ีเพียงพอและเป็นปัจจุบนัประกอบการตดัสินใจ หรือเส่ียงท่ีจะลงทุนหรือ
ด าเนินการประกอบธุรกิจเหล่านั้น (ช่ืนจิต  แจง้เจนกิจ, 2544, น. 253) ดงันั้น การบริหารความเส่ียงจึง
หมายถึง การตดัสินใจด าเนินกิจการทางธุรกิจท่ีมีโอกาสคุม้ทุนและขาดทุน ไม่สามารถสร้างก าไรได้
ตามท่ีคาดหวงั และการตดัสินใจในการบริหารความเส่ียงตอ้งใชข้อ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอ ทนัสมยั 
และเป็นปัจจุบนั เพื่อใช้ประกอบการตดัสินใจท่ีจะเส่ียงไดก้  าไรหรือขาดทุน (วิรัช  สงวนวงศ์วาน, 
2546, น. 255) ดงันั้นผูบ้ริหารจึงใชห้ลกัความคุม้ทุนมาประกอบการบริหารความเส่ียงเป็นหลกั และ
อาศยัการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง แม่นย  าไม่ผิดพลาด จึงจะท าให้การบริหารความเส่ียงประสบผลส าเร็จ  
สามารถสร้างก าไร หรือเพิ่มคุณค่าของธุรกิจได ้
 ส าหรับองค์กรทางการศึกษา ซ่ึงเป็นองค์กรท่ีไม่แสวงก าไรหรือองคก์รสาธารณะท่ีมุ่งจดั
การศึกษาใหก้บัเยาวชนไม่ไดป้ระกอบธุรกิจแต่ประการใด ดงันั้นการน าหลกัการบริหารความเส่ียงมา
ใช้ในวงการศึกษา จึงเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในการพฒันาคุณภาพของการบริหารจดัการ
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ตามภารกิจของสถานศึกษา ในด้านการบริหารงานวิชาการ บุคลากร งบประมาณ และการบริหาร
ทัว่ไป (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, น. 1-2) นอกจากน้ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
หรือผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษายิ่งตอ้งใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง (Risk Management) ใน
การบริหารจดัการในฐานะท่ีสถานศึกษาเป็นนิติบุคคล (Autonomy School) ซ่ึงรองรับกบัการกระจาย
อ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาตามท่ีไดรั้บการกระจายมาจากกระทรวงศึกษาธิการ ดงันั้นเม่ือ
สถานศึกษามีอ านาจและหนา้ท่ีจดัการศึกษาในฐานะนิติบุคคล จึงจ าเป็นตอ้งพิจารณาด าเนินงานดา้น
ต่างๆ ภายใตก้ฎหมาย ระเบียบ และพระราชบญัญติัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยใช้หลกัการบริหารความเส่ียง
ประกอบการตดัสินใจบนฐานขอ้มูลและสารสนเทศให้มากท่ีสุด เพราะผลท่ีเกิดข้ึนจากการบริหาร
ความเส่ียงนั้นอาจเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ หรือไม่พึงประสงคก์็ได ้ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งรับผิดชอบใน
ทุกกรณี อยา่งไรก็ตามเพื่อให้เกิดผลงานการบริหารความเส่ียงเป็นไปตามความคาดหวงัขององค์กร 
ผูบ้ริหารหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษา จึงควรยึดหลกัในการบริหารจดัการความเส่ียงใน
ภาระงานของสถานศึกษาท่ีเป็นนิติบุคคล ซ่ึงผูว้จิยัไดส้รุปประเด็นจากแนวทางการกระจายอ านาจการ
บริหารและการจัดการศึกษาส าหรับเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา ดังน้ี (ส านักงานคณะ 
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, น. 3-26)   
 1)  การบริหารจดัการสถานศึกษาตามภารกิจมีความยดืหยุน่ ไม่ตึงและไม่หยอ่นเกินไป 
   2)  บรรยากาศในการท างานเป็นแบบเปิดไม่เคร่งครัดจนเกินไปให้อิสรเสรีในการปฏิบติั 
งานภายใตข้อบเขตท่ีเหมาะสม 
 3)  เปิดโอกาสให้ปฏิบติังานเกินกรอบหรือนโยบายได้ถ้างานนั้นสามารถพฒันางานใน
หนา้ท่ีใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึน 
 4)  มีการบริหารจดัการความเส่ียงท่ีมุ่งส่งผลการปฏิบติังานทางบวกมากกวา่ทางลบส าหรับ
การพฒันาคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ของผูเ้รียนมากกวา่ผลประโยชน์ดา้นอ่ืนๆ  
 5)  การพฒันาการศึกษาสามารถใช้วิธีการท่ีหลากหลาย หากเป็นวิธีการท่ีอาจเพิ่มคุณภาพ
หรือแกปั้ญหาการบริหารจดัการไดดี้กวา่วธีิเดิมๆ 
  สรุปไดว้่า การใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง หมายถึง ความสามารถในการจดัการภารกิจ
ของสถานศึกษาท่ีมีความยืดหยุ่น ไม่เคร่งครัดจนเกินไป ให้อิสระเสรีภาพแก่ครูและบุคลากรในการ
ปฏิบติังานภายใตข้อบเขตท่ีเหมาะสม บางคร้ังเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรปฏิบติันอกกรอบหรือ
นโยบายได ้หากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
 ดงันั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อ
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ผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกวา่ความพยายามท่ี
คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ถึงภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานมองไกลกว่าความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม และจากแนวคิดดงักล่าว เม่ือน ามาเปรียบเคียงกบัการใชภ้าวะผูน้ า
ของผู ้บริหารสถานศึกษาท่ีก าลังมีการเปล่ียนแปลงนโยบายและแนวปฏิบัติในด้านต่างๆ ตาม
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและสร้างความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 
 

2.2  แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์กร 
               2.2.1  ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 
                     วฒันธรรมองค์กรเป็นวิถีชีวิตท่ีคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงยึดถือปฏิบติัสืบต่อกนัมา ซ่ึงจะ
กลายเป็นนิสัยและความเคยชินและกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบติั ความเช่ือ 
ค่านิยมรวมทั้งภาษาวตัถุส่ิงของต่างๆ วฒันธรรมท าใหค้นรวมตวักนัเป็นสังคม มีการอยูร่่วมกนัอยา่งมี
ระเบียบผลของวฒันธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมท่ีใชใ้นการตดัสินใจหรือวินิจฉยั
สั่งการ จริยธรรมองคก์รถือเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รกา้วหนา้ และส่งผลให้
องคก์รไดรั้บความเช่ือถือจากสังคม ดงันั้นองค์กรทุกประเภทจึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งน าจริยธรรม 
มาใชใ้นการบริหารและแกไ้ขปัญหาองคก์รอยา่งถูกวธีิเพื่อใหไ้ดรั้บความเช่ือถือภาพพจน์ท่ีดี อนัน ามา
ซ่ึงช่ือเสียง เกียรติยศและความกา้วหนา้ในระยะยาวขององคก์ร 
                     องคก์รทั้งหลายซ่ึงเกิดจากการรวมกลุ่มของคนอยา่งมีระเบียบนั้น ถา้เรามองท่ีปัจเจก
บุคคลจะเห็นวา่บุคคลจะกระท าการไปสู่เป้าหมายใดๆ ไดน้ั้น เขาอาศยัศูนยร์วมของใจหรือจิตใจเป็น
ตวัน าดงัท่ีมกักล่าวกนัวา่ “ส าเร็จดว้ยใจ” เม่ือปัจเจกบุคคลมารวมกนัในองคก์รมีจิตใจมากมายแตกต่าง
กนัไป ส่ิงท่ีจะผูกความแตกต่างของจิตใจเหล่าน้ีให้อยู่ดว้ยกนัไดแ้ละท างานไปในทิศทางเดียวกนัได ้
หรือมีค่านิยมในเร่ืองต่างๆ โดยเฉพาะค่านิยมท่ีเก่ียวกับงานในหน่วยงานท่ีตนเองมีวิถีชีวิตอยู่
สอดคล้องกนัได้ ส่ิงๆ นั้นก็คือ “วฒันธรรม” ในองค์กร การศึกษาวฒันธรรมในองค์กรไดรั้บความ
สนใจมากข้ึนในปัจจุบนั เม่ือการเปล่ียนแปลงของสังคมมีผลกระทบต่อองค์กรโดยเฉพาะในด้าน
เทคโนโลยี เทคโนโลยีสามารถท าให้งานง่ายข้ึน และท าให้การท างานในยุคขอ้มูลข่าวสารหรือยุค 
โลกาภิวตัน์สามารถจดัขนาดองคก์รให้เล็กลง มีการกระจายอ านาจออกไปให้บริการอย่างกวา้งขวาง
เฉพาะพื้นท่ี เฉพาะราย เฉพาะดา้น จนกลุ่มคนเหล่าน้ีมีเป้าหมายเฉพาะของกลุ่ม เช่น กลุ่มนิติกร กลุ่ม
บญัชี กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มอ่ืนๆ กลุ่มเหล่าน้ีอาจมีช่ือเป็นแผนก ฝ่าย กอง กรม หรือ



52 
 

กระทรวงก็ได ้อย่างไรก็ดีจะมีสายโยงใย คือ วฒันธรรมในการท างาน เป็นศูนยร์วมของจิตใจจาก
องค์กรต่างๆ เพื่อให้องค์กรสามารถท างานมุ่งไปสู่ทิศทางเดียวกนัได ้ค าว่า วฒันธรรมนั้นไดมี้ผูใ้ห้
ค  าอธิบายหรือความหมายไวม้ากมาย  

     ไทเลอร์ (Tylor, 1871, p. 21) นิยามความหมายของวฒันธรรมว่าเป็น “ผลรวมอนั
ซบัซ้อน (complex whole) อนัประกอบดว้ย ความรู้ ความเช่ือ ศิลปะ ศีลธรรม กฎหมาย ธรรมเนียม 
ตลอดจนความสามารถและอุปนิสัยต่างๆ อนัเป็นผลจากการเป็นสมาชิกของสังคมนั้น”  

     บรูม และเซลล์นิค (Broom & Selznick, 1969, pp. 53-55) ไดใ้ห้ทศันะวา่ วฒันธรรม
คือ มรดกของสังคมและความช านิช านาญท่ีคนเราไดม้าในฐานะท่ีเป็นสมาชิกของสังคมในเร่ืองต่างๆ 
เช่น ความรู้ ความเช่ือประเพณี และรูปแบบของการประพฤติปฏิบติัต่างๆ วฒันธรรมจึงเป็นส่ิงท่ีมนุษย์
คิดท าข้ึนมา และถ่ายทอดใหแ้ก่สมาชิกรุ่นหลงัๆ ในสังคม เพื่อเป็นแบบแผนในการด าเนินชีวติ  

     บราวน์ (Brown, 1980, p. 123) ให้ขอ้คิดวา่ วฒันธรรมเปรียบเสมือนพิมพเ์ขียว ของ
ชีวิตท่ีคอยแนะแนวทางพฤติกรรมของคนในชุมชนหรือสังคม และปลูกฝังอบรมชีวิตให้ด าเนินไป
ตามรูปแบบท่ีเป็นแนวนิยมหรือบรรทดัฐาน และความคาดหวงัของคนในสังคม และวฒันธรรมนั้น
เป็นส่ิงท่ีถ่ายทอดสืบต่อกนัได ้  
 2.2.2  แนวคิด ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร 

 ในปัจจุบนัแนวคิดเร่ือง วฒันธรรมองค์กรมีความส าคญัเป็นเคร่ืองมือในการเขา้ใจ
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล กลุ่มคนในองคก์ร การอยูร่่วมกนัเป็นหมู่เป็นพวก มีภาษาพูดเป็น
ภาษาเดียวกนั มีการท างาน ความสัมพนัธ์ พึ่ งพาอาศยักนั ประพฤติปฏิบติัต่อระเบียบแบบแผน กฎ 
เกณฑ์ต่างๆ ของสังคมเดียวกนั คือ วฒันธรรมซ่ึงเป็นความเช่ือ ศีลธรรม กฎหมาย และประเพณี 
อุปนิสัย ตลอดจนพฤติกรรมอ่ืนท่ีสมาชิกแสดงออกในฐานะสมาชิกในองค์กรนั้น และแบบแผน
พฤติกรรมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ เป็นท่ียอมรับปฏิบติัร่วมกนัของสมาชิก และถ่ายทอดไปยงัสมาชิกรุ่น
ใหม่ นักวิชาการจ านวนมากให้ความสนใจและศึกษาวฒันธรรมองค์กรอย่างกวา้งขวาง และได้ให้
ความหมายของวฒันธรรมองคก์รไวห้ลายแนวคิด ดงัน้ี     

 เบคเกอร์ (Backer, 1982, pp. 513-527) กล่าววา่วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ระบบของ
ความเขา้ใจร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงท าใหแ้ต่ละองคก์รมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป   

 วินคินส์ และแพตเตอร์สัน (Wilkins & Patterson, 1985, p. 25) ไดแ้นวคิดวา่ วฒันธรรม
องคก์ร หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลในองคก์รมีความเช่ือวา่ส่ิงใดควรท าและส่ิงใดไม่ควรท าในการปฏิบติังาน   

 ชีลด์ (Shils, 1961, p. 119) ไดใ้ห้ทศันะว่า ทุกองค์กรในสังคมจะมีขอบเขตของ 
ค่านิยม ความเช่ือ และสัญลกัษณ์แห่งองค์กร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อโครงสร้างกิจกรรมและพฤติกรรมของ
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บุคคลในองค์กร โดยส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวัก าหนดบุคลิกภาพในการท างานของบุคคล ท าให้เกิด
จิตส านึกในเป้าหมายของการท างาน และการน ามาซ่ึงคุณค่าแห่งความภาคภูมิใจในกิจกรรมของ
องคก์ร    

 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p. 45) ให้ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร
วา่เป็นลกัษณะภายในท่ีท าใหอ้งคก์รหน่ึงแตกต่างไปจากองคก์รอ่ืนๆ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองคก์ร   

 สชิน (Schein, 1992, pp. 19-20) ให้ความหมายของวฒันธรรมองคก์รวา่ วฒันธรรม
องคก์รเป็นส่ิงท่ีช่วยให้สมาชิกใหม่ขององคก์รเขา้ใจถึงลกัษณะการท างาน และเลือกแนวทางถูกตอ้ง
ส าหรับการแก้ปัญหาการปฏิบติังานในลกัษณะงานกลุ่ม ส าหรับประเทศไทยยงัมีผูศึ้กษาเก่ียวกับ
วฒันธรรมองคก์รไม่มากนกั   

 ศิริพงษ ์ เศาภายน (2548, น. 71) ให้ความหมายวฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ความเช่ือ 
ความรู้สึก พฤติกรรม และสัญลกัษณ์ท่ีมีอยู่ในองค์กร ระบบการด าเนินการร่วมกนัภายในองค์กรท่ี
ยึดถือโดยสมาชิกขององค์กร วฒันธรรมองค์กรเป็นการรับรู้ร่วมกนัของสมาชิก วฒันธรรมมีไวใ้ห้
สมาชิกประพฤติปฏิบติั ทุกองค์กรมีระบบหรือมีแบบแผนของค่านิยมสัญลกัษณ์ ความเช่ือ และการ
ปฏิบติัท่ีมีวิวฒันาการตลอดเวลา เม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหาวฒันธรรมองค์กรจะช่วยให้พนกังานไดคิ้ด
พิจารณา วเิคราะห์และแกปั้ญหาในแนวทางท่ีถูกตอ้ง  
   นิวตั  โชติวงษ์ (2544, น. 71) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรไวว้่า วฒันธรรม
องคก์รเป็นผลรวมของบุคลากรภายในองคก์ร โดยสะทอ้นออกมาทางรูปแบบของพฤติกรรมท่ีสมาชิก
ในองค์กรไดแ้สดงออกมา ตวัอย่างเช่น วิธีแสดงความยินดีต่อผูร่้วมงาน วิธีการพูดคุยกบัลูกคา้ การ
ส่ือสารระหว่างพนักงานกันเองหรือระหว่างพนักงานกับผูบ้ริหาร ลักษณะความเป็นผูน้ าหรือ
แมก้ระทัง่กฎ กติกาภายในองคก์รเอง ก็ถือเป็นรูปแบบหน่ึงของวฒันธรรมท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร   

 สมยศ  นาวีการ (2540, น. 33) ให้ความหมายวา่ วฒันธรรมองคก์ร คือ ค่านิยม ความ
เช่ือ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐานร่วมกนัของบรรดาสมาชิกในองคก์ร มีทั้งท่ีเป็นบรรทดัฐานท่ีไม่เป็น
ทางการและเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีผกูมดัสมาชิกองคก์รเขา้ดว้ยกนั 

 นิวสตอร์ม และ เดวิส (Newstrom & Davis, 2001, p. 486) ให้ความหมายของ
วฒันธรรมองค์กรวา่ หมายถึง ระบบซ่ึงมีความหมายร่วมกนัภายในองคก์รหน่ึงท่ีจะก าหนดวิธีการท่ี
พนักงานปฏิบติั หรือหมายถึง ระบบซ่ึงก าหนดโดยสมาชิกขององค์กร ท าให้องค์กรแต่ละองค์กร
แตกต่างกนั  
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 กอร์ดอน (Gordon, 1999, p. 342) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร คือ ส่ิงท่ีอธิบายสภาพ 
แวดลอ้มภายในองคก์รท่ีรวมเอาขอ้สมมุติ ความเช่ือ และค่านิยมท่ีสมาชิกขององคก์รมีร่วมกนั และใช้
เป็นแนวทางการปฏิบติังานเพื่อมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบ
พฤติกรรม  

 วิรัช  สงวนวงศว์าน (2553, น. 20) กล่าววา่ วฒันธรรมองค์กร คือ ค่านิยมและความ
เช่ือท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร และใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคน
ในองคก์รนั้นวฒันธรรมองคก์รจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวญิญาณ” ขององคก์ร 

 พร  ภิเศก (2546, น. 27) สรุปไวว้า่ วฒันธรรมองคก์ร คือ กลุ่มของค่านิยมร่วมไดรั้บ
การยอมรับในกลุ่มมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก และช่วยให้สมาชิกในองค์กรเขา้ใจว่าการ
ปฏิบติัใดท่ีไดรั้บการพิจารณาวา่ยอมรับไดเ้กิดแนวการปฏิบติัท่ีสืบต่อกนัมาอีกทั้งค่านิยมเหล่าน้ีมกัจะ
ถูกถ่ายทอดผา่นทางเร่ืองราว และส่ือทางสัญลกัษณ์ต่าง ๆ 

 ส าหรับวฒันธรรมองคก์รจะเป็นวฒันธรรมทั้งระดบักวา้งและระดบัแคบ คือ เป็นทั้ง
แบบแผนส าหรับพฤติกรรมและแบบแผนของพฤติกรรมซ่ึงสมาชิกทั้งหลายในองคก์รยึดถือร่วมกนั 
และสะทอ้นความเป็นจริงในองค์กรหรือสังคมท่ีทุกคนรับรู้ และยอมรับอย่างเป็นเอกฉันท์ร่วมกนั 
หรือไม่แตกต่างกนัมากนัก ดงันั้น วฒันธรรมองค์กร จึงหมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม แบบแผนการ
ท างาน คติฐานท่ีกลุ่มสามารถเรียนรู้ร่วมกนัและถ่ายทอดมาสู่สมาชิกรุ่นใหม่ เป็นแบบแผนแนวคิดท่ี
ช่วยอธิบายถึงเหตุผลท่ีสมาชิกยึดถือ ปฏิบติัและก าหนดร่วมกนัในองคก์ร ซ่ึงแสดงออกดว้ยการรับรู้ 
ยดึถือและประพฤติปฏิบติั เป็นบรรทดัฐานในการท างาน การปฏิบติัตวัในองคก์ร โดยแบ่งวฒันธรรม
ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 1) วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ (Constructive Styles) 2) วฒันธรรม
องค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ (Passive/Defensive Styles) 3) วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรุก 
(Aggressive/ Defensive Styles) 

 สภาพแวดลอ้มในขององค์กรจะมีพลงัท่ีมีอ านาจอย่างหน่ึง คือ วฒันธรรมองค์กร: 
ค่านิยมและบรรทดัฐานท่ียึดถือร่วมกนัโดยสมาชิกขององค์กรท่ีไดก้ลายเป็นรากฐานของระบบการ
บริหารและวิธีการปฏิบติัของพนักงานและผูบ้ริหารภายในบริษทั พลังน้ีจะถูกเรียกว่า วฒันธรรม
องค์กร ค่านิยมร่วมของวฒันธรรมองค์กรจะเรียกร้องความสนใจต่อส่ิงส าคญัและระบุแผนของ
พฤติกรรมท่ีกลายเป็นบรรทดัฐานน าทางการกระท าส่ิงต่างๆ ภายในองคก์ร 

 วฒันธรรมองค์กรจะถูกหยัง่รากลึกในอดีตแต่จะถูกกระทบจากปัจจุบนั และความ
คาดหวงัในอนาคต แนวความคิดของวฒันธรรมองค์กรจะมีรากฐานมาจากมานุษยวิทยา วฒันธรรม
องค์กรจะเป็นการสะสมของความเช่ือ ค่านิยม งานพิธี เร่ืองราว ต านาน และภาษาพิเศษท่ีกระตุ้น
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ความรู้สึก ความผกูพนัภายในบรรดาสมาชิกขององคก์ร บุคคลบางคนจะเรียกวฒันธรรมองคก์รวา่เป็น 
“กาวทางสังคม” ท่ีผูกสมาชิกขององค์กรเขา้ดว้ยกนั วฒันธรรมองค์กรจะสะทอ้นให้เห็นถึงมุมมอง
ร่วมของ “วิถีทางท่ีเรากระท ากนัอยู่ ณ ท่ีน่ี” บางคร้ังวฒันธรรมองค์กรจะหมายถึง วฒันธรรมบริษทั
เน่ืองจาก แนวความคิดของวฒันธรรมสามารถใช้อธิบายสภาพแวดล้อมภายในของบริษัท แต่
แนวความคิดของวฒันธรรมสามารถใชอ้ธิบายสภาพแวดลอ้มภายในขององคก์รท่ีไม่มุ่งก าไรดว้ย เช่น 
หน่วยงานราชการ องค์กรการกุศล และพิพิธภณัฑ์ เป็นตน้ วฒันธรรมจะมีความส าคญัต่อองค์กร
เน่ืองจากบุคคลจะกระท าบนพื้นฐานของค่านิยมร่วม และคุณลกัษณะอยา่งอ่ืนของวฒันธรรมองคก์ร 
พฤติกรรมของพวกเขาจะมีผลกระทบอยา่งมากต่อประสิทธิภาพขององคก์ร 

 วฒันธรรมองค์กรจะถูกพฒันาข้ึนมาจากหลายแหล่ง เม่ือองค์กรใหม่ถูกก่อตั้งข้ึนมา 
วฒันธรรมมกัจะถูกพฒันาข้ึนมาท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงแรงจูงใจ และจินตนาการของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง            
ผูก่้อตั้งมกัจะมีผลกระทบท่ีส าคญัต่อวฒันธรรมท่ีถูกพฒันาข้ึนมา “วฒันธรรมองคก์ร” ไดก้ลายเป็นค า
ท่ีนิยมแพร่หลายของการบริหารในปัจจุบนั เอ็ดการ์ ไชน์ (Edka Chin) นกัวิชาการและท่ีปรึกษาไดใ้ห้
ความหมายของวฒันธรรมองค์กรว่า เป็นระบบความเช่ือและค่านิยมร่วมท่ีถูกพฒันาข้ึนมาภายใน
องค์กรและน าทางพฤติกรรมของสมาชิกขององค์กร และเป็นพลงัเบ้ืองหลงัท่ีจะก าหนดพฤติกรรม 
เสริมแรงความเช่ือร่วมกนั และกระตุน้ให้สมาชิกใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร 

 วฒันธรรมองคก์ร ตามความหมายน้ีสามารถกลายเป็นขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัท่ี
ส าคญัอยา่งหน่ึงได ้นัน่คือ ถา้วฒันธรรมองคก์รสนบัสนุนกลยุทธ์ และถา้วฒันธรรมองคก์รสอดคลอ้ง
กบัโอกาสภายในสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 
    2.2.2.1  ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร 

 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร มีความส าคญัมากในการ
จดัการส่งเสริมช่วยเหลือกนัของผูเ้ก่ียวขอ้ง ท่ีจะผลกัดนัให้การบริหารจดัการของสถานศึกษาบรรลุ
ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงไดส้รุปแนวคิดและทฤษฎีไว ้ดงัน้ี 

 สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ (2540, น. 14) ไดส้รุปถึงคุณลกัษณะของวฒันธรรม
องคก์รไวด้งัน้ี 

1) เป็นความคิด ความเช่ือ และค่านิยม 
2) เป็นประสบการณ์ร่วมกนัของคนกลุ่มหน่ึงท่ีท างานดว้ยกนั 
3) เป็นท่ีสมาชิกองคก์รเรียนรู้ 
4) เป็นส่ิงท่ีฝังอยูใ่นส่วนลึกของจิตใจ 
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5) เป็นส่ิงท่ีส่ือสารผา่นทางสัญลกัษณ์ 
6) เป็นส่ิงท่ีไม่หยดุน่ิง สามารถปรับเปล่ียนไดต้ามสภาพแวดลอ้ม 

 ศิริพงษ ์ เศาภายน (2548, น. 74) รวบรวมความคิดเห็นจากนกัวิชาการหลาย
ท่านท่ีนอกจากการแบ่งวฒันธรรมองค์กรออกเป็นวฒันธรรมแข็งและวฒันธรรมอ่อนแล้ว ภายใน
องคก์รขนาดใหญ่องคก์รหน่ึงส่วนมากยงัสามารถมีวฒันธรรมองคก์รไดห้ลายวฒันธรรมพร้อมกนัไป
กล่าวคือ 

1) วฒันธรรมเด่นชดั 
2) วฒันธรรมส่วนยอ่ย 

  จิดาพนัธ์ุ  ศรีเทศ (2552, น. 10) เสนอแนวคิด การศึกษาลกัษณะวฒันธรรม
องค์กรตามแนวทางของการศึกษาพฤติกรรมองค์กร เน่ืองด้วยเห็นว่าพฤติกรรมองค์กรเป็นการ
แสดงออก และเป็นค่านิยม ความเช่ือร่วมกนัของพนกังานภายในองคก์รเช่นเดียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
ซ่ึงประกอบดว้ย 3 มิติ คือ 

1) มิติงาน 
2) มิติกลุ่ม 
3) มิติคน  

  อลัเวสสัน (Alvesson, 1989, pp. 50-51) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของ
วฒันธรรมองคก์รไวว้า่มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี  
 1)  เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ  
 2)  บรรทดัฐาน  
 3)  ค่านิยมท่ีลกัษณะเด่น  
 4)  ปรัชญาขององคก์ร  
 5)  มีกฎระเบียบขอ้บงัคบัเป็นระเบียบแบบแผนในการปฏิบติังานซ่ึงสมาชิก
จะตอ้งเรียนรู้เพื่อประสิทธิภาพของกลุ่ม  
 6)  บรรยากาศในองค์กร เป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององค์การก าหนดข้ึนจากการ
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลในองคก์รและนอกองคก์ร  

 ร็อบบิ้น (Robbins, 2001, p. 515) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรในการปฏิบติั 
งานจะประกอบดว้ยหนา้ท่ีต่างๆ ภายในองคก์รมากมาย ไดแ้ก่  

 1)  วฒันธรรมจะมีการก าหนดขอบเขตของบทบาท ซ่ึงท าให้เกิดความ
แตกต่างระหวา่งองคก์รหน่ึงกบัองคก์รหน่ึง  
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 2)  ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีแสดงออกของสมาชิกองคก์ร  
 3)  วฒันธรรมจะท าใหเ้กิดความผกูพนัมากกวา่การถือผลประโยชน์ส่วนตวั  
 4)  ส่งเสริมระบบสังคมอย่างมีเสถียรภาพ วฒันธรรมทางสังคมจะช่วยให้

องคก์รมีการก าหนดมาตรฐานอยา่งเหมาะสมเก่ียวกบัส่ิงท่ีพนกังานควรพดูหรือกระท า  
 5)  วฒันธรรมจะช่วยให้เกิดความรู้สึกและมีกลไกคอยควบคุม เพื่อปรับ

ทศันคติและพฤติกรรมของพนกังาน    
  คุก๊ และลาฟเฟอร์ที (Cook & Lafferty, 1989, p. 245) เป็นลกัษณะการด าเนิน
ชีวติของบุคลากร มีความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการประพฤติปฏิบติังานตามบรรทดัฐานขององคก์ร
นั้นๆ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ  
   1)  วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์ 
   2)  วฒันธรรมลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา  
   3)  วฒันธรรมลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 
  ชายน์ (Schein, 1992, p. 17) ไดศึ้กษา วฒันธรรมองคก์รตามปรากฏการณ์ท่ี
สังเกตได้ซ่ึงบางอย่างสามารถมองเห็นได้ บางอย่างมองเห็นไม่ได้ และบางอย่างสามารถรู้สึกหรือ
ตระหนกัได ้โดยไดแ้บ่งระดบัของวฒันธรรมออกเป็น 3 ระดบั 

1) ส่ิงประดิษฐ ์
2) ค่านิยมท่ีอวดอา้ง 
3) ขอ้สมมติพื้นฐาน 

  แพตเตอร์สัน เพอร์ก้ี และพาร์เกอร์ (Patterson, Purkey & Parker, 1997, pp. 
50-51) ไดก้ล่าวถึง วฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นสถานศึกษาวา่มีประเด็นต่างๆ ท่ีเป็นตวับ่งช้ีได ้10 ประการ 
คือ 

1) ความมุ่งประสงคข์องสถานศึกษา  
2) การมอบอ านาจ 
3) การตดัสินใจ 
4) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสถานศึกษา 
5) ความไวว้างใจ 
6) ความมีคุณภาพ 
7) การยอมรับ 
8) ความเอ้ืออาทร 
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9) ความซ่ือสัตย ์
10)   ความหลากหลายของบุคลากร 

  เซอร์จิโอแวนน่ี (Sergiovanni, 1988, pp. 106-108) ไดใ้ห้ความเห็นวา่ วฒันธรรม 
องคก์รไดก่้อตวัจากส่ิงต่อไปน้ี   

1) ประวติัความเป็นมาขององค์กร (The Organization 's History)     
2) ความเช่ือ (Beliefs)     
3) ค่านิยม (Values)     
4) บรรทดัฐานและมาตรฐาน (Norm and Standard)   
5) รูปแบบพฤติกรรม (Patterns of Behavior) 

 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีวฒันธรรมองค์กร ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้
ตารางแสดงการเปรียบเทียบจุดเด่นและขอ้จ ากดั ตามแนวคิด/ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร ดงัตารางท่ี 2.2 
 
ตารางที ่2.2  การเปรียบเทียบจุดเด่นและขอ้จ ากดั ตามแนวคิด/ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร   

แนวคิด/ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร   จุดเด่น/ขอ้จ ากดั 

คุก๊ และลาฟเฟอร์ที  
(Cook & Lafferty, 1989, p. 245) 

1) วฒันธรรมแบบสร้างสรรค ์ 
2) วฒันธรรมแบบป้องกนั-เชิงรับ 
3) วฒันธรรมแบบแบบป้องกนั-เชิงรุก 

 
สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ (2540, น. 14) 

1) เป็นความคิด ความเช่ือ และค่านิยม 
2) เป็นประสบการณ์ร่วมกนัของคนกลุ่มหน่ึง 
     ท่ีท  างานดว้ยกนั 
3) เป็นท่ีสมาชิกองคก์รเรียนรู้ 
4) เป็นส่ิงท่ีฝังอยูใ่นส่วนลึกของจิตใจ 
5) เป็นส่ิงท่ีส่ือสารผา่นทางสัญลกัษณ์ 
6) เป็นส่ิงท่ีไม่หยดุน่ิง  

        จุดเด่น การด าเนินชีวติของบุคลากร 
ค่านิยม และแนวทางการประพฤติปฏิบติังาน
ตามบรรทดัฐานขององคก์ร 
         ขอ้จ ากดั การประพฤติ ปฏิบติัควรยดึถือ
เป็นแนวทางหรือบรรทดัฐานในการปฏิบติังาน
ร่วมกนั 
          จุดเด่น ความคิด ความเช่ือค่านิยม
พฤติกรรมการท างานแบบมีเหตุผล มีหลกัการ
และการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ 
          ขอ้จ ากดั ความคาดหวงัการมีคุณภาพ 
ในการพฒันาองคก์ร ความส าเร็จของงานกบั
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 
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ตารางที ่2.2  การเปรียบเทียบจุดเด่น และขอ้จ ากดั ตามแนวคิด/ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร (ต่อ) 
แนวคิด/ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร   จุดเด่น/ขอ้จ ากดั 

จิดาพนัธ์ุ  ศรีเทศ (2552, น. 10) 
      1)  มิติงาน 

 2)  มิติกลุ่ม 
       3)  มิติคน 
 
 

ศิริพงษ ์ เศาภายน (2548, น. 74) 
1) วฒันธรรมเด่นชดั 
2) วฒันธรรมส่วนยอ่ย 

 
 

เซอร์จิโอแวนน่ี  
(Sergiovanni, 1988, pp. 106-108) 

1) ประวติัความเป็นมาขององคก์ร 
2) ความเช่ือ  
3) ค่านิยม  
4) บรรทดัฐานและมาตรฐาน   
5) รูปแบบพฤติกรรม 

ชายน์ (Schein, 1992, p. 17) 
1) ส่ิงประดิษฐ ์
2) ค่านิยมท่ีอวดอา้ง 
3) ขอ้สมมติพื้นฐาน 
 
 

 

        จุดเด่น พฤติกรรมในองค์กรความส าเร็จ
และความสัมพนัธ์เป็นวฒันธรรมเสริมสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีและการสนบัสนุนซ่ึงกนัและ
กนั 
        ขอ้จ ากดั วฒันธรรมท่ีมีความตอ้งการดา้น
ความส าเร็จและความสัมพนัธ์       

        จุดเด่น การแสดงออกจากการประพฤติ
ปฏิบติัในองคก์ร ก าหนดพฤติกรรมเสริมแรง
ความเช่ือร่วมกนั 
        ขอ้จ ากดั ก าหนดพฤติกรรมเสริมแรง
ความเช่ือร่วมกนักบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

         จุดเด่น การด าเนินชีวติของบุคลากร 
ค่านิยม และแนวทางการประพฤติปฏิบติังาน
ตามบรรทดัฐานและมาตรฐานขององคก์ร 
         ขอ้จ ากดั การประพฤติ ปฏิบติัควรยดึถือ
เป็นแนวทางหรือบรรทดัฐานและมาตรฐาน 
ในการปฏิบติังานร่วมกนั 
 

          จุดเด่น ตามปรากฏการณ์ท่ีสังเกต 
มองเห็นและมองไม่เห็น สามารถรู้สึกและ
ตระหนกัไดโ้ดยการแบ่งระดบั 
          ขอ้จ ากดั สังเกตจากการมองเห็นและ
มองไม่เห็น สามารถรู้สึกไดโ้ดยการแบ่งระดบั 
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ตารางที ่2.2  การเปรียบเทียบจุดเด่นและขอ้จ ากดั ตามแนวคิด/ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร (ต่อ) 

แนวคิด/ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร   จุดเด่น/ขอ้จ ากดั 

ร็อบบิ้น (Robbins, 2001, p. 515) 
     1) วฒันธรรมจะมีการก าหนดขอบเขต 

     2) ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีแสดงออกของ 
         สมาชิกองคก์ร  
     3) วฒันธรรมจะท าใหเ้กิดความผกูพนั 

     4)ส่งเสริมระบบสังคมอยา่งมีเสถียรภาพ  
     5) วฒันธรรมจะช่วยใหเ้กิดความรู้สึก 
          และมีกลไกคอยควบคุม 

แพตเตอร์สัน เพอร์ก้ี และพาร์เกอร์ 
(Patterson, Purkey & Parker, 1997, pp. 50-51) 

1) ความมุ่งประสงคข์องสถานศึกษา  
2) การมอบอ านาจ 
3) การตดัสินใจ 
4) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสถานศึกษา 
5) ความไวว้างใจ 
6) ความมีคุณภาพ 
7) การยอมรับ 
8) ความเอ้ืออาทร 
9) ความซ่ือสัตย ์
10)   ความหลากหลายของบุคลากร 

 

     จุดเด่น ความแตกต่างระหว่างองค์กร
หน่ึงกบัองคก์รหน่ึง ถือปฏิบติัใหเ้กิดความ 
ผกูพนัมากกวา่การถือผลประโยชน์ส่วนตวั 
     ขอ้จ ากดั มีกลไกควบคุม เพื่อปรับ 

ทศันคติและพฤติกรรม 
 
 
 

         จุดเด่น องคก์รยดึถือบรรทดัฐานการ
ปฏิบติังานร่วมกนัถ่ายทอดระบบแบบแผน
ของค่านิยม ความเช่ือ และการปฏิบติัเม่ือเผชิญ
กบัปัญหา       
         ขอ้จ ากดั องคก์รจะเป็นตวัช่วยไดร่้วมคิด
พิจารณ์ วิเคราะห์ และแกปั้ญหาในแนวทางท่ี
ถูกตอ้ง 
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ตารางที ่2.2  การเปรียบเทียบจุดเด่นและขอ้จ ากดั ตามแนวคิด/ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร (ต่อ) 

แนวคิด/ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร   จุดเด่น/ขอ้จ ากดั 

อลัเวสสัน (Alvesson, 1989, p.p. 50-51) 
   1)  เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได ้ 
2)  บรรทดัฐาน  
3)  ค่านิยมท่ีลกัษณะเด่น  
4)  ปรัชญาขององคก์ร  
5)  มีกฎระเบียบขอ้บงัคบัเป็นระเบียบแบบแผน 
6)  บรรยากาศในองคก์ร  

 

        จุดเด่น รับรู้ลกัษณะความแตกต่าง
ระหวา่งองคก์รหน่ึงกบัองคก์รหน่ึงจะตอ้ง
เรียนรู้ ยดึถือกฎระเบียบแบบแผนในการ
ปฏิบติังาน เพื่อประสิทธิภาพของกลุ่ม                          
        ขอ้จ ากดั ค่านิยมท่ียดึถือกฎระเบียบ 
แบบแผนในการปฏิบติังาน เพื่อประสิทธิภาพ
ของกลุ่มกบับุคคลในองคก์รและนอกองคก์ร 
 

 
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดและทฤษฎีของ คุ๊ก และลาฟเฟอร์ที (Cook & 
Lafferty, 1989, p. 245) ไดน้ าเสนอคุณลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรท่ีครอบคลุมพฤติกรรมของ
บุคลากร เก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองค์กรมีความส าคญัมากในการจดัการส่งเสริมช่วยเหลือกนัของ
ผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีจะผลกัดนัให้การบริหารจดัการของสถานศึกษาบรรลุตามวตัถุประสงค์ และเป้าหมาย           
ท่ีวางไว ้เป็นลักษณะการด าเนินชีวิตของบุคลากร มีความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการประพฤติ
ปฏิบติังานตามบรรทดัฐานขององค์กรนั้นๆ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ 1) วฒันธรรม
องค์กรแบบสร้างสรรค์ 2) วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกัน-เชิงรับ และ 3) วฒันธรรมองค์กรแบบ
ป้องกนั-เชิงรุก ซ่ึงไดส้รุปแนวคิดและทฤษฎีไวด้งัน้ี 
       1)  วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์(Constructive Organizational Culture) เป็นลกัษณะ
วฒันธรรมท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก มุ่งเน้นความพึงพอใจของสมาชิกในองค์กรดา้น
ความตอ้งการความส าเร็จและดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ส่งเสริมให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการ
ท างาน เสริมสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีและการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั แบ่งเป็น 4 มิติ 

       (1.1)  มิติมุ่งความส าเร็จ (Achievement) คือ องค์กรท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกในการท างานของสมาชิกภายในองค์กรท่ีมีภาพรวมของลักษณะการท างานท่ีดี มีการ
ตั้งเป้าหมายร่วมกนั พฤติกรรมการท างานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลกัการและการวางแผนท่ี
มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการท างาน รู้สึกวา่งานมีความหมายและมีความ
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ทา้ทาย ลกัษณะเด่นคือสมาชิกในองคก์รมีความกระตือรือร้น และรู้สึกวา่งานทา้ทายความสามารถอยู่
ตลอดเวลา 

       (1.2)  มิติมุ่งพฒันาบุคลากร (Self - Actualizing) คือ องคก์รท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกของการท างานในทางสร้างสรรค ์โดยเนน้ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์รตามความ
คาดหวงั เป้าหมายการท างานอยู่ท่ีคุณภาพงานมากกวา่ปริมาณงาน โดยท่ีเป้าหมายของตนสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายขององค์กร รวมทั้งความส าเร็จของงานมาพร้อมๆ กบัความก้าวหน้าของสมาชิกใน
องคก์ร ทุกคนมีความเตม็ใจในการท างานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนไดรั้บการสนบัสนุน
ในการพฒันาตนเองจากงานท่ีท าอยู่ รวมทั้งมีความอิสระในการพฒันางานของตน ลกัษณะเด่น คือ
สมาชิกในองคก์รมีความยดึมัน่ผกูพนักบังานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความพร้อมในการท างานสูง 

       (1.3)  มิติมุ่งบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-Encouraging) คือ องค์กรท่ีมีค่า 
นิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการท างานท่ีมีรูปแบบการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่ง
บุคคลเป็นศูนยก์ลาง ให้ความส าคญักบัสมาชิกในองคก์ร โดยถือวา่สมาชิก คือ ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด
ขององค์กร การท างานมีลกัษณะติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการ
ท างาน มีความสุขต่อการสอน การนิเทศงานและการเป็นพี่เล้ียงให้แก่กนัทุกคนในองค์กรไดรั้บการ
สนบัสนุนความกา้วหนา้ในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ ลกัษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีสุดขององคก์ร 

       (1.4)  มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ (Affiliative) คือ องคก์รท่ีมีลกัษณะท่ีมุ่งให้ความส าคญักบั
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ และไวต่อ
ความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมทีม ไดรั้บการยอมรับและเขา้ใจความรู้สึกซ่ึงกนัและกนั 
ลกัษณะเด่น คือ ความเป็นเพื่อนและความจริงใจต่อกนั ซ่ึงเป็นวฒันธรรมในทางบวก คือ วฒันธรรม
องคก์รแบบสร้างสรรค ์(Constructive Styles) หรือวฒันธรรมในทางบวก (Excellent Organization)  

สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ สมาชิกในองคก์รมี
ความพึงพอใจในงานและมุ่งเน้นสมาชิก โดยองค์กรตอ้งมีลกัษณะของวฒันธรรมการท างานแบบ
มุ่งเนน้ความส าเร็จ มุ่งเนน้พฒันาบุคลากร มุ่งเนน้บุคคลและการสนบัสนุน และมุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ 
ในทางตรงกนัขา้มลกัษณะวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงมีในหลายๆ องค์การในปัจจุบนัท่ีจ าเป็นตอ้งมีการ
ปรับปรุงองคก์ร (Reorganization) เน่ืองจากมีพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ท าให้
สถานศึกษาตอ้งปรับปรุง เปล่ียนแปลงการบริหารจดัการแบบเดิม เป็นการบริหารจดัการตามภาครัฐ
แนวใหม ่
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 2)  วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ (Passive-Defensive Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมี
ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีให้ความส าคญักบักฎระเบียบ เนน้การคลอ้ยตามความคิดของ
ผูบ้ริหาร สมาชิกในองค์กรตอ้งการการยอมรับอย่างง่ายๆ และหลีกเล่ียงปัญหาความลม้เหลวความ
ขดัแยง้สมาชิกรู้สึกวา่ตนถูกควบคุมการท างาน ถูกคาดหวงัวา่จะตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบ จึงมุ่งเนน้
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลเพื่อท าใหเ้กิดความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน แบ่งเป็น 4 มิติ 
      (2.1)  มิติมุ่งการยอมรับ (Approval) เนน้ให้บุคคลเกิดความรู้สึกตอ้งเห็นดว้ยและยอม
ตาม เพื่อใหเ้กิดการยอมรับซ่ึงกนัและกนัในหมู่สมาชิก 
      (2.2)  มิติมุ่งเน้นกฎระเบียบ (Conventional) สมาชิกถูกคาดหวงัว่าตอ้งปฏิบติัตามกฎ 
ระเบียบขององคก์ร เป็นการแสดงถึงการรักษาแบบแผนการปฏิบติังานลกัษณะอนุรักษนิ์ยม 
      (2.3)  มิติการพึ่งพา (Dependent) สมาชิกถูกคาดหวงัวา่จะปฏิบติัตามการตดัสินใจของ
หวัหนา้รวมทั้งเช่ือวา่การตดัสินใจนั้นถูกตอ้ง จึงไม่เกิดการมีส่วนร่วม 

      (2.4)  มิติการหลีกเล่ียง (Avoidance) เป็นมิติท่ีองคก์รคาดหวงัให้สมาชิกรับผิดชอบใน
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย หลีกเล่ียงการกระท าท่ีน ามาซ่ึงความผิดพลาดและการถูกต าหนิจาก
การท างาน ซ่ึงพฤติกรรมน้ีเม่ือเกิดข้ึนจะท าให้เกิดผลเสียต่อองค์กรทั้งระยะสั้นและระยะยาว มีการ
กดดนัภายในกลุ่มการท างาน เกิดการเมืองในองคก์รท าให้องคก์รไม่พฒันาปรับปรุงและเปล่ียนแปลง
องคก์รล าบากเป็นลกัษณะของวฒันธรรมทางลบ  

สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ สมาชิกในองคก์รมีบรรทดัฐานการท างาน
ท่ีใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการความมัน่คง-ผูน้ ามุ่งงาน  ตอ้งการมัน่คง-ผูน้ ามุ่งสมาชิก  
 3)  วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก (Aggressive-Defensive Organizational culture) 
เป็นวฒันธรรมท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีให้ความส าคญักบังานมากเกินไป มุ่งเน้น
ความตอ้งการดา้นอ านาจ เพื่อใหเ้กิดความมัน่คงในงาน จึงเกิดลกัษณะของการแข่งขนัแก่งแยง่ชิงดีชิง
เด่น แบ่งออกเป็น 4 มิติ 
      (3.1)  มิติการคัดค้าน (Oppositional) เน้นการเผชิญหน้า การแสดงความคิดเห็นท่ี
ขดัแยง้กบับุคคลอ่ืน ต่อตา้นความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
      (3.2)  มิติมุ่งอ านาจ (Power) ให้ความส าคญักับการปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ีใน
ต าแหน่ง สมาชิกยดึมัน่และปฏิบติัเพื่อใหมี้อ านาจและควบคุมสมาชิกท่ีอยูต่  ่ากวา่ใหป้ฏิบติัตามค าสั่ง 
      (3.3)  มิติมุ่งการแข่งขนั (Competitive) สมาชิกปฏิบติังานโดยพื้นฐานของการแพ-้ชนะ 
มุ่งหวงัเพื่อเอาชนะเพื่อนร่วมงานเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับ 
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      (3.4)  มิติมุ่งความสมบูรณ์แบบ (Perfectionist) เน้นความสมบูรณ์ถูกต้องในงาน
หลีกเล่ียงความผิดพลาด ใส่ใจในรายละเอียดของงานและใช้เวลามากในการท างาน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย 

สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก วฒันธรรมองค์กรท่ีมุ่งเน้นการเห็นพอ้ง
ด้วย ยึดระบบราชการการพึ่ งพา การหลีกเล่ียง เจา้ระเบียบ มุ่งการแข่งขนั ตอ้งการอ านาจ มุ่งเน้น
ความเห็นตรงขา้มและความสมบูรณ์แบบ 
 วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ส่ิงท่ีต่างๆ ท่ีมีอยู่ในองค์การท่ีประกอบด้วย 2 ลกัษณะ คือ 
ลกัษณะรูปธรรม ได้แก่ ส่ิงประดิษฐ์ สัญลกัษณ์ สภาพแวดล้อม วิธีการท างาน โครงสร้างองค์กร 
ขนบธรรมเนียมประเพณี พฤติกรรม และลักษณะนามธรรม ได้แก่ ค่านิยม ความเช่ือ ข้อสมมติ 
อุดมการณ์ ความเขา้ใจ ความรู้สึก ระบบการด าเนินการร่วมกนัภายในองคก์รท่ียึดถือโดยสมาชิกของ
องคก์ร วฒันธรรมองค์กรเป็นการรับรู้ร่วมกนัของสมาชิก วฒันธรรมองคก์รมีไวใ้ห้สมาชิกประพฤติ
ปฏิบติัและบุคลากรในองคก์รควรยึดถือเป็นแนวทางหรือบรรทดัฐานในการปฏิบติังานร่วมกนัอย่าง
สม ่าเสมอ และมีการถ่ายทอดให้สมาชิกใหม่ไดเ้รียนรู้ และยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งทุกองค์กรจะมี
ระบบหรือมีแบบแผนของค่านิยมสัญลกัษณ์ ความเช่ือ และการปฏิบติัท่ีมีวิวฒันาการตลอดเวลา เม่ือ
เผชิญปัญหา วฒันธรรมองคก์รจะเป็นตวัช่วยใหบุ้คลากรไดร่้วมคิดพิจารณาวิเคราะห์และแกปั้ญหาใน
แนวทางท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงแต่ละองคก์รก็จะมีความแตกต่างกนัตามลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รนั้นๆ 
 

2.3  ข้อมูลทัว่ไปของเทศบาลนครสมุทรสาคร 
            2.3.1  ความส าคญัของสถานศึกษาสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร กรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ิน 
   ส านกัการศึกษา กองการศึกษาเทศบาล สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร เป็นหน่วยงานท่ี
รับผดิชอบการจดัการศึกษา ระดบัปฐมวยั ประถมศึกษา และมธัยมศึกษาตอนตน้ขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในส่วนการก าหนดนโยบาย แผนงาน งบประมาณ ดา้นวิชากา และบุคลากร โดยมุ่งเนน้
ให้การปฏิบติัส่งผลต่อการพฒันาผูเ้รียน ให้บรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของหลกัสูตร พร้อมระดม
สรรพก าลงัทั้งภาครัฐและเอกชนใหมี้ส่วนรวมในการด าเนินงาน 
   เทศบาลนครสมุทรสาคร มุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพการจดัการศึกษาท่ีส่งผลต่อผูเ้รียน
เป็นส าคญั พยายามทุกวิถีทางท่ีจะพฒันาบุคลากร โดยเฉพาะผูบ้ริหารทุกระดบัให้มีความรู้ ความ  
สามารถ บริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยประสานความร่วมมือกบักรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินและสถาบนัต่างๆ เนน้การบริหารงาน และประสิทธิภาพการบริหารสถานศึกษา มีโรงเรียนใน
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สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ทั้งหมดจ านวน 6 โรงเรียน จ านวนครู 374 คน มีนกัวิชาการหลายท่าน
ไดใ้หค้วามส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ินไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
  โกวทิย ์ พวงงาม (2544, น. 22-24) ไดใ้หค้วามส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ินวา่ การ
ปกครองท้องถ่ินถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย เพราะเป็นการฝึกสอน
การเมืองการปกครองใหแ้ก่ประชาชน โดยใหป้ระชาชนรู้สึกวา่ตนมีความเก่ียวพนักบัส่วนไดส่้วนเสีย
ในการปกครอง การบริหารท้องถ่ิน เกิดความรับผิดชอบ และหวงแหนต่อประโยชน์อนัพึงมีต่อ
ทอ้งถ่ินท่ีตนอยู่อาศยั อนัจะน ามาซ่ึงความศรัทธาเล่ือมใสในระบอบการปกครองประชาธิปไตยใน
ท่ีสุด โดยประชาชนจะมีโอกาสเลือกตั้งฝ่ายนิติบญัญติั ฝ่ายบริหาร การเลือกตั้งจะเป็นการฝึกฝนให้
ประชาชนใช้ดุลยพินิจเลือกผูแ้ทนท่ีเหมาะสม ส าหรับผูท่ี้ได้รับเลือกตั้งเข้าไปบริหารกิจการของ
ทอ้งถ่ินนบัไดว้า่เป็นผูน้ าในทอ้งถ่ินจะไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถบริหารงานทอ้งถ่ิน เกิดความคุน้เคย
มีความช านิช านาญในการใชสิ้ทธิและหนา้ท่ีของพลเมือง ซ่ึงจะน าไปสู่การมี ส่วนร่วมทางการเมืองใน
ระดบัชาติต่อไป 
  วรัิช  วรัิชน์ภาวรรณ (2541, น. 31) ไดใ้หค้วามส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ินวา่ การ
ปกครองทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองตนเองในรูปของการปกครองทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง คือ การกระจาย
อ านาจไปในระดบัต ่าสุด คือ รากหญ้า (Grass Roots) ซ่ึงเป็นฐานเสริมส าคญัยิ่งของการพฒันาระบบ
การเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ความล้มเหลวของระบอบประชาธิปไตยมีหลาย
องคป์ระกอบ แต่องคป์ระกอบส าคญัยิง่ยวดอนัหน่ึง ก็คือการขาดรากฐานในทอ้งถ่ิน   
     2.3.1.2  การบริหารการศึกษาของเทศบาล 
    กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (2546, น. 1-5) สรุปว่า หลงัจากการ
เปล่ียนแปลงการปกครองมาเป็นระบอบประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริยเ์ป็นประมุขการบริหาร
การปกครองประเทศได้เร่ิมขยายตวัไปสู่ทอ้งถ่ิน เป็นการกระจายอ านาจให้ทอ้งถ่ินได้มีสิทธิและ
หน้าท่ีในการบริหารกิจการของทอ้งถ่ิน และโดยบทบาทของเทศบาลตามพระราชบญัญติัเทศบาล 
พ.ศ. 2476 ไดก้ าหนดให้เทศบาลมีหน้าท่ีในการจดัการศึกษาให้แก่ราษฎรในทอ้งถ่ิน ประกอบกบั
พระราชบญัญติัประถมศึกษา พ.ศ. 2478 ไดมี้การโอนโรงเรียนประชาบาลมาเป็นของเทศบาล ซ่ึง
เทศบาลไดรั้บโอนโรงเรียนมาด าเนินการคร้ังแรกในปี พ.ศ. 2480 เป็นการโอนทั้งการด าเนินกิจการ 
ทรัพย์สินและครูมาสังกัดเทศบาล นับเป็นการเร่ิมต้นของการจดัการศึกษาท้องถ่ิน แต่ในการจดั
การศึกษาของเทศบาลในช่วงแรกน้ีประสบปัญหาต่างๆ มาก เน่ืองจากงบประมาณเทศบาลมีน้อย            
ท าใหก้ารจดัการศึกษาไม่กา้วหนา้เท่าท่ีควร จึงมีการโอนโรงเรียนกลบัคืนไปให้กระทรวงศึกษาธิการ
ในปี พ.ศ. 2486 และมีการโอนโรงเรียนในความรับผิดชอบระหวา่งกระทรวงศึกษาธิการกบัองคก์ร
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอีก 2-3 คร้ัง จนกระทัง่ปี พ.ศ.2506 ไดโ้อนโรงเรียนในเขตเทศบาลท่ีเหลือทุก
แห่งกลบัไปอยูใ่นความรับผิดชอบของเทศบาล ปัจจุบนัจึงมีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีรับผิดชอบ
การจดัการศึกษา คือ เทศบาลเมือง และกรุงเทพมหานคร โดยให้เทศบาลและเมืองสมุทรสาครอยูใ่น
การก ากบัดูแลของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในการจดัการศึกษาของเทศบาล กระทรวง 
มหาดไทยไดจ้ดัตั้งส านกังานการศึกษาทอ้งถ่ินซ่ึงปัจจุบนัไดเ้ปล่ียนเป็น “ส านกัพฒันาและส่งเสริม
การบริหารงานท้องถ่ิน” กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินข้ึน มีหน้าท่ีในการให้การสนับสนุน
ช่วยเหลือให้แต่ละเทศบาลให้ด าเนินการจดัการศึกษาให้เป็นไปอยา่งมีคุณภาพ ตามนโยบายของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน โดยในการส่งเสริมการจดัการศึกษา ส านักพฒันาและส่งเสริมการ
บริหารงานท้องถ่ินมุ่งเน้นให้เทศบาลแต่ละเทศบาลจดัการศึกษา และได้ก าหนดหน้าท่ีและความ
รับผดิชอบในการจดัการศึกษาของเทศบาล ไวด้งัน้ี 

       1.  มีหนา้ท่ีจดัการศึกษาระดบัประถมศึกษา 
      2.  จดัใหเ้ด็กท่ีมีอายถึุงเกณฑใ์นเขตเทศบาลไดเ้ขา้โรงเรียนทัว่ถึง 
       3.  เป็นผูจ้ดัตั้งและด ารงโรงเรียนเทศบาล 
       4.  ควบคุมและบริหารโรงเรียนเทศบาลในเขตของตน 

 การจดัการศึกษาระดับประถมศึกษาในเขตเทศบาลน้ี เทศบาลเป็นผูบ้ริหารและ
ด าเนินการโดยตรง โดยกระทรวงศึกษาธิการและกระทรวงมหาดไทยมิได้เข้ามาเ ก่ียวข้องใน
รายละเอียดของการปฏิบติังานนอกจากการส่งเสริม สนบัสนุนให้เทศบาลด าเนินการไดโ้ดยเรียบร้อย 
และบรรลุผลดียิ่งข้ึน เทศบาลซ่ึงมีอ านาจท่ีจะใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจด าเนินการในเร่ืองใดๆ อย่าง
เต็มท่ี ตามขอบเขตอ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนดไวต้ามกฎหมายโดยปกติสายงานของฝ่ายต่างๆ ในสังกดั
เทศบาลนั้น ก่อนท่ีงานต่างๆ จะถึงขั้นการตดัสินใจของนายกเทศมนตรีจะตอ้งผ่านการพิจารณาของ
หัวหน้าฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง และปลดัเทศบาลตามล าดบัเสียก่อน ในกรณีเมืองสมุทรสาครก็เช่นเดียวกนั
งานทุกอยา่งก่อนท่ีจะน าเสนอปลดั ซ่ึงเป็นหวัหนา้ฝ่ายบริหารนั้นจะตอ้งผา่นการพิจารณาของหวัหนา้
ฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งและรองปลดัตามล าดบั ดา้นการศึกษามีผูอ้  านวยการกองการศึกษาหัวหน้ากองหรือ
หวัหนา้ฝ่ายการศึกษาซ่ึงเป็นผูด้  าเนินการและรับผดิชอบ จึงมีความส าคญัมากในฐานะผูรั้บผิดชอบงาน
รองจากปลดัเทศบาลและนายกเทศมนตรีบุคลากรของเทศบาลท่ีรับผิดชอบการจดัการศึกษาแบ่งออก
ได ้ 2 ระดบัดว้ยกนั คือ 1) เจา้หน้าท่ีฝ่ายพนกังานประจ า มีปลดัเทศบาลเป็นหวัหน้าปกครองบงัคบั
บญัชาพนกังานประจ า และนกับริหารการศึกษา ซ่ึงมีฐานะเป็นผูอ้  านวยการกองหรือหวัหนา้กอง หรือ
หัวหน้าฝ่ายการศึกษาเป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการบริหารการศึกษาเทศบาล และ 2) เจา้หน้าท่ีฝ่าย
นโยบาย มีคณะเทศมนตรีท าหน้าท่ีก าหนดนโยบายและควบคุมบริหารการศึกษาท้องถ่ินในเขต
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เทศบาล และปกครองบงัคบับญัชา พนกังานเทศบาลประจ าทั้งหมดนอกจากน้ีแลว้ ยงัมีสภาเทศบาล
เป็นฝ่ายนิติบญัญติัและพิจารณาอนุมติังบประมาณการศึกษา รวมทั้งควบคุมการบริหารงานของคณะ
เทศมนตรี 
 2.3.1.2  เทศบาลกบัการจดัการศึกษา 

 เทศบาลแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และ
เทศบาลนครในพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 มาตรา 16 ไดก้ าหนดให้เทศบาลมีอ านาจหนา้ท่ีจดัการศึกษา ศิลปะ ประเพณี
และวฒันธรรม ในระบบการบริหารเทศบาลโดยทั่วไปจะก าหนดให้มีรองนายกเทศมนตรีฝ่าย
การศึกษาท่ีรับผิดชอบดา้นการศึกษา ศิลปะ ประเพณีและวฒันธรรม โดยมีกองการศึกษาหรือส านกั
พฒันาส่งเสริมการบริหารทอ้งถ่ินรับผดิชอบในการบริหารจดัการ ตามแผนภูมิการบริหารงานเทศบาล
ต่อไปน้ี 

 1) โครงสร้างการบริหารการศึกษาของเทศบาล เจา้หน้าท่ีรับผิดชอบงาน
การศึกษาของเทศบาล ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการกอง หรือหวัหนา้กองการศึกษา ซ่ึงมีฐานะเป็นผูรั้บผิดชอบ
รองลงมาจากปลดัเทศบาลและนายกเทศมนตรี ตามโครงสร้างการบริหารการศึกษาของเทศบาล (กรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2549, น. 4) ดงัภาพท่ี 2.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที ่2.1  โครงสร้างการบริหารการศึกษาของเทศบาล 

สภาเทศบาล 
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คณะเทศมนตรี 
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โรงเรียน 

 

โรงเรียน 

 

โรงเรียน 

 

สาธารณสุข 
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     ส าหรับพนกังานประจ าท่ีมีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการจดัการศึกษาเทศบาลนั้น ตาม
มาตรา 4 แห่งพระราชกฤษฎีการะเบียบพนกังานเทศบาล ฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2521 ก าหนดให้เป็นพนกังาน
ครูเทศบาล ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลท่ีด ารงต าแหน่งเป็นผูส้อนประจ าในสถานศึกษาของเทศบาลหรือ
ด ารงต าแหน่งอ่ืน ซ่ึงมีหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารและการให้การศึกษาในสถานศึกษาของเทศบาล หรือด ารง
ต าแหน่งซ่ึงมีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการให้การศึกษา ซ่ึงไม่สังกดัสถานศึกษาเทศบาลเพื่อให้การจดัการศึกษา
ของเทศบาลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างแทจ้ริง จึงไดก้ าหนดแนวทางการ
พฒันาและส่งเสริมการศึกษาไว ้ดงัน้ี 1) การพฒันาดา้นวิชาการให้แก่พนกังานครูเทศบาลและเมือง
พทัยา 2) การพฒันาและส่งเสริมความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ี และ 3) การอุดหนุนงบประมาณ
เฉพาะกิจต่างๆ 

   นอกจากน้ี กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ยงัไดม้อบภารกิจใหก้บัเทศบาล
สนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การด าเนินการในส่ิงต่อไปน้ี 

(1)  กระตุน้เร่งเร้าให้มีการพฒันาการศึกษาทอ้งถ่ิน ทั้งการศึกษาในระบบ
และนอกระบบเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนในเขตเมือง โดยเร่ิมตั้งแต่การพฒันาการจดั
การศึกษาก่อนประถมศึกษา การจดัการศึกษาภาคบงัคบั การจดัการศึกษานอกระบบ รวมทั้งการจดั
กิจกรรมเยาวชน กีฬา นนัทนาการ อาชีพ และบ าเพญ็ประโยชน์ เป็นตน้ 

 (2)  สนบัสนุน ส่งเสริม ท านุบ ารุงและรักษาไวซ่ึ้งศาสนา ศิลปวฒันธรรม
ประเพณีทอ้งถ่ิน รวมทั้งการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มและทรัพยากรธรรมชาติ อีกดว้ย 

     2)  โครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียนเทศบาล 
       การจดัการศึกษาในโรงเรียนเทศบาลและเมืองพทัยา มีขอบข่ายงานท่ี

ตอ้งรับผิดชอบซ่ึงแบ่งงานออกเป็น 6 งาน ไดแ้ก่ งานวิชาการ งานบุคลากร งานธุรการการเงินและ
พสัดุ งานกิจการนกัเรียน งานอาคารสถานท่ี และงานความสัมพนัธ์กบัชุมชน ซ่ึงโรงเรียนเทศบาลส่วน
ใหญ่จะจดัโครงสร้างการบริหารงานโรงเรียน ดงัน้ี (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2549, น. 5) 
 2.3.1.3  หลกัการจดัการศึกษาส่วนทอ้งถ่ิน 

 การจดัการศึกษาทอ้งถ่ินโดยทัว่ไปจะยดึหลกัการส่วนกลางท าหนา้ท่ีก าหนด
นโยบายแผนการศึกษา หลกัสูตร มาตรฐานและการวดัประเมินผลการศึกษา โดยมอบให้ส่วนทอ้งถ่ิน
ท าหน้าท่ีในการจดัการศึกษาให้เป็นไปตาม พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ และพระราชบญัญติั
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจล ก าหนด (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2546, น. 3-4) 
ฉะนั้น การจดัการศึกษาทอ้งถ่ินของไทยในปัจจุบนัจึงยดึหลกัการ ดงัน้ี 



69 
 

1)  หลกัการกระจายอ านาจในการจดัการศึกษาทอ้งถ่ิน ได้มอบอ านาจให้ราชการ
ส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูด้  าเนินการเอง ภายใตก้ารประสานส่งเสริมของส่วนกลาง เพื่อให้สอดคล้องกบั 
พ.ร.บ. การศึกษาแห่งชาติ และความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน 

2)  หลกัการให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาทอ้งถ่ิน รัฐบาลจะเขา้ไปมี
ส่วนเก่ียวขอ้งก็เฉพาะในการสนบัสนุน ส่งเสริมใหท้อ้งถ่ินสามารถจดัการศึกษาได ้

3)  การน าทรัพยากรในทอ้งถ่ินมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อการจดัการศึกษาทอ้งถ่ิน
วธีิการจดัการศึกษาทอ้งถ่ินเพื่อใหก้ารบริหารการศึกษาของทอ้งถ่ินเป็นไปโดยเหมาะสม จึงไดก้  าหนด
แนวทางเก่ียวกบัการบริหารการศึกษาทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 

(1)  กระทรวงมหาดไทย มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบควบคุมส่งเสริมและพฒันา
ในดา้นธุรการเก่ียวกบันโยบาย และการจดัการศึกษาของทอ้งถ่ินให้เป็นไปตามเป้าหมายจดัสรรเงิน
อุดหนุนจากรัฐบาลเป็นหน่วยประสานงานกบัหน่วยงานราชการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งให้ค  าแนะน าส่งเสริม
และช่วยเหลือหน่วยการปกครองท้องถ่ินในการแก้ปัญหา อุปสรรคและข้อขดัข้องต่างๆ ท่ีอยู่ใน
อ านาจหนา้ท่ีของกระทรวงมหาดไทย 

(2)  กระทรวงศึกษาธิการ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบดา้นวชิาการ มาตรฐานการศึกษาการ
ก าหนดหลกัสูตรแกนกลาง 

(3)  คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) มีหนา้ท่ีส่งเสริมและวางนโยบาย 
ก าหนดมาตรฐานด้านการบริหารงานบุคคล เช่น การบรรจุแต่งตั้ง ก าหนดต าแหน่ง และวินัยของ
พนกังานครูของทอ้งถ่ิน นอกจากน้ีแนวนโยบายการจดัการศึกษาในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษาภายใตค้วามรับผดิชอบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินจึงสามารถน านโยบายท่ีเหมาะสม กบั ศกัยภาพ ความตอ้งการ และความพร้อมไปปฏิบติั
ได ้โดยกระทรวงมหาดไทยไดเ้สนอแนะยุทธศาสตร์การน าแนวนโยบายไปสู่การปฏิบติัดงัน้ี (ส านกั
บริหารการศึกษาทอ้งถ่ิน, 2544, น. 26-31 ) 
  1)  แนวทางการด าเนินการจดัการศึกษา เน่ืองจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความ
แตกต่างกนั ทั้งในดา้นความพร้อม และศกัยภาพ เม่ือพิจารณาแนวทางการด าเนินงานรับผิดชอบการ
จดัการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อให้เป็นไปตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
พ.ร.บ.การศึกษาแห่งชาติ และ พ.ร.บ.เฉพาะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน สามารถด าเนินการได ้          
2 แนวทาง คือ 
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        (1)  การด าเนินการจดัการศึกษาเอง โดยด าเนินการได้ 2 กรณี คือ 
                            ก  ด าเนินการจดัการศึกษาข้ึนเองภายใตอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
                            ข  ด าเนินการรับถ่ายโอนภารกิจการจดัการศึกษาท่ีรัฐจะถ่ายโอนภารกิจการ
จดัการศึกษาของรัฐใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูบ้ริหารจดัการศึกษา 

     ส าหรับการด าเนินการ ทั้ง 2 กรณี องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งผ่านการ
ประเมินความพร้อมท่ีกระทรวงศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม ก าหนด และกรณีองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมิน กระทรวงศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม มีหน้าท่ีตอ้งด าเนินการ
ช่วยเหลือ ส่งเสริม สนับสนุน ให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความสามารถจดัการศึกษาได้ตาม
มาตรฐานท่ีก าหนด 

          (2)  การด าเนินการโดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมเป็นการด าเนินการ
โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาของรัฐโดยเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การบริหารจดัการส่งเสริม สนบัสนุนงบประมาณ วสัดุครุภณัฑ์ อุปกรณ์ทางการศึกษาทรัพยสิ์นอ่ืนๆ 
รวมทั้งการเสนอแนะ แนะน า และร่วมพฒันาการศึกษา 
  2)  การพิจารณาความพร้อมในการจดัการศึกษา พิจารณาจากลกัษณะและการแบ่ง 
กลุ่มองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 

        (1)  ลกัษณะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  ก  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัการศึกษาอยูแ่ลว้ ด าเนินการจดัการศึกษา

ใหส้อดคลอ้งกบัพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 โดยเฉพาะการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ใหแ้ก่ประชาชนในความรับผดิชอบของทอ้งถ่ินอยา่งทัว่ถึง ตามความตอ้งการของประชาชน 

  ข  องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ียงัไม่ไดจ้ดัการศึกษา ด าเนินการจดับริการ
ทางการศึกษาแก่ประชาชนในความรับผิดชอบของท้อง ถ่ิน ให้สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามความเหมาะสม ความพร้อม และความตอ้งการของทอ้งถ่ิน ทั้งน้ี 
ภายใตก้ารประเมินความพร้อมตามเกณฑท่ี์กระทรวงศึกษา ศาสนาและวฒันธรรมก าหนด 

 (2)  การแบ่งกลุ่มขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในการก าหนดกรอบภารกิจ
การจดัการศึกษา แบง่ออกเป็น 3 กลุ่ม 

           ก  กลุ่มความพร้อมสูง ควรด าเนินภารกิจ 
 - การศึกษาก่อนพื้นฐาน 
 - การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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 - การส่งเสริมอาชีพ/การศึกษานอกระบบ 
 - กิจกรรมเด็ก เยาวชน การกีฬา นนัทนาการ 
 - บ ารุงรักษาศิลปะ วฒันธรรม ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

          ข  กลุ่มความพร้อมปานกลาง ควรด าเนินภารกิจ 
 - การศึกษาขั้นพื้นฐาน (การศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษา) 
 - การส่งเสริมอาชีพ/การศึกษานอกระบบ 
 - กิจกรรมเด็ก เยาวชน การกีฬา นนัทนาการ 
 - บ ารุงรักษาศิลปะ วฒันธรรม ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

         ค  กลุ่มความพร้อมต ่า ควรด าเนินภากิจ 
 - การส่งเสริมอาชีพ/การศึกษานอกระบบ 
 - กิจกรรมเด็ก เยาวชน การกีฬา นนัทนาการ 
 - บ ารุงรักษาศิลปะ วฒันธรรม ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
 - ร่วมในการจดัการศึกษาของรัฐ 

  3)  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะจดัการศึกษาพิจารณาจาก 
     (3.1)  ความตอ้งการและขอ้คิดเห็นของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
     (3.2)  ความคิดเห็นของสภาทอ้งถ่ิน 
     (3.3)  ขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง (จ านวนโรงเรียน จ านวนเด็กสภาพท่ีตั้ง ลลล) 
     (3.4)  ขอ้คิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษาท่ีจะโอน 
     (3.5)  ศกัยภาพของทอ้งถ่ิน (คน เงิน พสัดุ การจดัการ) 

  คน ได้แก่ ศกัยภาพในการบริหารการศึกษาของนักบริหารการศึกษาของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน บุคลากรทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และอตัราก าลงั
บุคลากรทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

  เงิน ไดแ้ก่ รายไดข้ององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเพิ่มข้ึน จะเพิ่มข้ึนและ
ไดรั้บอุดหนุนจากรัฐเพิ่มข้ึน ตลอดจนไดรั้บสนบัสนุนจากองคก์รต่างๆ 

  พสัดุ ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้นวสัดุ ครุภณัฑ ์อุปกรณ์ อาคารสถานท่ี ท่ีมี
ท่ีจะรับโอน ท่ีจะให้มี ให้เป็น ให้เกิด ท่ีจะขอสนับสนุนการจดัการ ได้แก่ ศกัยภาพของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ ความรู้ ความเขา้ใจ ความสนใจ ความสามารถ วิสัยทศัน์ ต่อการ
จดัการ ศึกษา และการจดัโครงสร้างการบริหารการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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  4)  การใชแ้ผนเป็นเคร่ืองมือในการพฒันา 
 เม่ือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พิจารณาระดบัความพร้อมและศกัยภาพแลว้จะ

น านโยบายตามกรอบภารกิจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัระดบัความพร้อมขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมา
จดัท าแผนพฒันาการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม และหรือ แผนปฏิบติัการการจดัการศึกษาของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยยดึหลกัการด าเนินการดงัน้ี 

(4.1) ก าหนดเป้าหมายให้ชดัเจน ครอบคลุมภารกิจตามกฎหมาย ครอบคลุมกลุ่ม 
เป้าหมายและพื้นท่ีอยา่งทัว่ถึง 
 (4.2) ประชาชนมีส่วนร่วมก าหนดความตอ้งการ ร่วมวางแผน ร่วมด าเนินการตาม
แผนและร่วมติดตามประเมินผลการด าเนินการตามแผน 
 (4.3) ใช้แผนเป็นแนวทางในการบริหารกิจการ และสนองตอบปัญหาและความ
ตอ้งการของประชาชนอยา่งเป็นรูปธรรม 
 (4.5) การก าหนดกิจกรรมโครงการในแผนต้องมุ่งหลักความเป็นไปได้และ
ประโยชน์สูงสุดท่ีประชาชนในทอ้งถ่ินจะไดรั้บ 
 (4.6) การประชาสัมพนัธ์ สร้างความเขา้ใจแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งใช้ส่ือและวิธีการทุก
รูปแบบท่ีจะช้ีแจงใหป้ระชาชน หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งองคก์รเอกชน ใหรู้้จกัและเขา้ใจเก่ียวกบัแนวทาง
และแผนการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในการพฒันาการศึกษา ศาสนา และศิลป 
วฒันธรรม เพื่อน าไปสู่ความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
 (4.7) การระดมทรัพยากรและความร่วมมือจากทุกฝ่ายสร้างความตระหนักใน
ความเป็นส่วนหน่ึงของสังคมให้แก่กลไก ทางสังคมทุกส่วน ทั้งกลุ่มประชาชน ภาครัฐ และเอกชน 
เพื่อให้มีส่วนร่วมในการด าเนินการพฒันาทอ้งถ่ินทุกรูปแบบ ทั้งการสนับสนุนก าลงักาย ก าลงัใจ 
ก าลงัทรัพย์ ตลอดจนความคิดเห็นหรือการติดตามตรวจสอบเพื่อให้กิจกรรมต่างๆ บงัเกิดผลเป็น
รูปธรรม 
  (4.8) การเตรียมความพร้อมในการรับผดิชอบจดัการศึกษาโดยการปรับโครงสร้าง
การบริหาร กิจกรรม การศึกษา ศาสนา วฒันธรรม และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ตลอดจนสร้างองคค์วามรู้ 
กรอบความคิด และพฒันาเทคนิคการบริหารการจดัการศึกษา ให้บุคลากรของทอ้งถ่ินสามารถจดั
การศึกษาไดต้ามเกณฑ์มาตรฐาน ตลอดจนจดัระบบนิเทศ ประเมินผลการด าเนินงานอยา่งมีคุณภาพ
และประสิทธิผล 
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  2.3.1.4  ภารกิจการจดัการศึกษาทอ้งถ่ิน 
 จากเหตุผลความเป็นมาและหลกัการจดัการศึกษาทอ้งถ่ินดงักล่าว ในการ

ส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษาทอ้งถ่ิน โดยกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย
จึงมีภารกิจหนา้ท่ี ดงัน้ี 

  1)  ส่งเสริม สนับสนุน บริหารการจดัการศึกษาของหน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ินตาม พ.ร.บ. การศึกษาแห่งชาติก าหนด 
  2)  ด าเนินการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินใน
ส่วนท่ีเก่ียวกบัการศึกษาของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน ตามท่ี ก.ถ. ก าหนด 
  3)  ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัตั้ง จดัสรรงบประมาณและตรวจสอบบญัชีถือ
จ่ายเงินเดือนและค่าจา้งของพนกังานครูและลูกจา้งในส่วนท่ีเก่ียวกบัการศึกษาของหน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ิน 
  4) ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการศึกษาหรือไดรั้บมอบหมาย 

 กล่าวโดยสรุป กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน มีหน้าท่ีในการส่งเสริมสนบัสนุน
และประสานงานการจดัการศึกษาของทอ้งถ่ินให้เป็นไปตาม พ.ร.บ.ของทอ้งถ่ินซ่ึงก าหนดให้ทอ้งถ่ิน
มีหนา้ท่ีให้การศึกษาอบรมแก่ประชาชนภายใตน้โยบายการจดัการศึกษาของรัฐบาล และ พ.ร.บ. การ 
ศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ซ่ึงก าหนดภารกิจให้ทอ้งถ่ินมีสิทธิและหน้าท่ีด าเนินการในด้านการจดั
การศึกษาทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีทอ้งถ่ินอาจมีภารกิจการจดัการศึกษาได ้ดงัน้ี               
  1)  การจดัการศึกษาปฐมวยั เป็นการจดัการศึกษาท่ีมุ่งพฒันาความพร้อมแก่เด็กตั้งแต่
แรกเกิดถึงก่อนการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อให้เด็กปฐมวยัไดรั้บการพฒันาทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ 
สังคม และสติปัญญาเต็มตามศกัยภาพและมีความพร้อมในการเขา้รับการศึกษาในระดบัการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 
  2)  การจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นการจดัการศึกษาท่ีมุ่งพฒันา และวางรากฐานชีวิต
การเตรียมความพร้อมของเด็ก ทั้งทางร่างกายจิตใจ สติปัญญา อารมณ์ บุคลิกภาพ และสังคม ให้
ผูเ้รียนไดพ้ฒันาคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความรู้ความสามารถขั้นพื้นฐาน 
รวมทั้งใหส้ามารถคน้พบความตอ้งการ ความสนใจ ความถนดั ของตนเองดา้นวิชาการ วิชาชีพ ความ 
สามารถในการประกอบอาชีพ และทกัษาทางสังคม โดยให้ผูเ้รียนมีความ รู้คู่คุณธรรมและมีความ
ส านึกในความเป็นไทย 
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  3)  การจดับริการใหค้วามรู้ดา้นอาชีพเป็นการจดับริการ และหรือส่งเสริม สนบัสนุน 
พฒันาความรู้ ทกัษะในการประกอบอาชีพแก่ประชาชน รวมทั้งการรวมกลุ่มผูป้ระกอบอาชีพเพื่อ
เสริมสร้างความเขม้แขง็ของชุมชน 
  4)  การจดัการส่งเสริมกีฬานันทนาการและกิจกรรมเด็กเยาวชน เป็นการจดัและ
ส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงานด้านการกีฬา นันทนาการ กิจกรรมเด็กและเยาวชนแก่เด็กและ
เยาวชนประชาชนทัว่ไปอยา่งหลากหลาย 

    5)  การด าเนินงานด้านการศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ิน เป็นการด าเนินงานดา้นกิจกรรมส่งเสริม สนบัสนุน อนุรักษ์ ศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีต
ประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน โดยเฉพาะกิจกรรมท่ีเนน้เอกลกัษณ์ความเป็นไทยและทอ้งถ่ิน 

 การจดัการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพและศกัยภาพคนในทอ้งถ่ินให้มีคุณลกัษณะท่ี
สามารถบูรณาการวิถีชีวิตให้สอดคลอ้งกบัสภาพความตอ้งการ องสังคมและประเทศชาติ ตามหลกั
แห่งการปกครองตนเอง ส านกับริหารการศึกษาทอ้งถ่ินไดก้ าหนดแนวนโยบายการจดัการศึกษาใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2545 - 2559 ไวด้งัน้ี 
      1)  นโยบายดา้นความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน เร่งรัดจดัการ
ศึกษาให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนัในการเข้ารับบริการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไม่น้อยกว่า              
สิบสองปีให้ไดอ้ย่างทัว่ถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ่้ายส่งเสริมสนบัสนุน ให้บุคคล ครอบครัว 
ชุมชน องคก์รชุมชนเอกชน องคก์รวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และสถาบนัสังคมอ่ืน
ในทอ้งถ่ิน มีสิทธิและมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
      2)  นโยบายดา้นการจดัการศึกษาปฐมวยัจดัการศึกษา ให้เด็กปฐมวยัไดเ้ขา้รับบริการ
ทางการศึกษาอยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพ ส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคคลครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน 
องคก์รเอกชน องคก์รวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และสถาบนัสังคมอ่ืนในทอ้งถ่ิน มี
สิทธิ และมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาปฐมวยั 
      3)  นโยบายด้านคุณภาพมาตรฐานการศึกษาพฒันาคุณภาพและมาตรฐาน และ
จดัระบบประกนัคุณภาพการศึกษาทุกระดบัและประเภทการศึกษา 
      4)  นโยบายดา้นระบบบริหารและการจดัการศึกษาจดัระบบบริหารและการจดัการ
ทางการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัระบบการจดัการศึกษาของชาติอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
โดยมีเอกภาพในเชิงนโยบายมีความหลากหลายในการปฏิบติั อีกทั้งมีความพร้อมในการด าเนินการจดั
การศึกษาและส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาของทอ้งถ่ิน การก าหนดนโยบายและ
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แผนการจดัการศึกษาให้ค  านึงถึงผลกระทบต่อการจดัการศึกษาของเอกชน หรือรับฟังความคิดเห็น
ของเอกชนและประชาชน ประกอบการพิจารณาดว้ย 
      5)  นโยบายดา้นครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา วางแผนงานบุคคลเพื่อใช้
ในการประสานข้อมูลและเป็นข้อมูลในการน าเสนอพิจารณาสรรหาบุคลากร พร้อมทั้ งมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานการพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้มี
คุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการเป็นวชิาชีพชั้นสูง 
      6)  นโยบายดา้นหลกัสูตร ใหส้ถานศึกษาจดัท ารายละเอียด สาระหลกัสูตรแกนกลาง 
และสาระหลักสูตรท้องถ่ินท่ีเน้นความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้และบูรณาการตามความ
เหมาะสมของแต่ละระดบัการศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม
อธัยาศยั โดยให้สอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและคุณลกัษณะอนัพึงประสงค์ความเป็นไทย ความเป็น
พลเมืองดีของสังคมและชาติ โดยค านึงถึงความเป็นมาทางประวติัศาสตร์ 
      7)  นโยบายด้านกระบวนการเรียนรู้ จดักระบวนการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนทุกคนมีจิต 
ส านึกในความเป็นไทยและสามารถเรียนรู้พฒันาตนเองได ้โดยถือว่าผูเ้รียนส าคญัท่ีสุด การจดัการ
ศึกษาตอ้งส่งเสริมให้ผูเ้รียนพฒันาตามธรรมชาติเต็มตามศกัยภาพ ให้เป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง
ตลอดชีวิต และส่งเสริมให้ผูส้อนสามารถวิจยัเพื่อพฒันาการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกบัผูเ้รียนในแต่ละ
ระดบัการศึกษา 
      8)  นโยบายดา้นทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษาระดมทรัพยากรและการลงทุน
เพื่อการศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งดา้นงบประมาณ การเงิน ทรัพยสิ์นในประเทศ
จากรัฐ บุคคล องคก์รเอกชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และสถาบนัสังคมอ่ืน 
และต่างประเทศ มาใช้จดัการศึกษาและจดัสรรงบประมาณให้กบัการศึกษาในฐานะท่ีมีความส าคญั
สูงสุดต่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนื 
      9)  นโยบายดา้นเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีการผลิต และ
พฒันาแบบเรียนเอกสารทางวิชาการ ส่ือส่ิงพิมพอ่ื์น วสัดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาอ่ืน
โดยเร่งรัดพฒันาขีดความสามารถในการผลิต จดัให้มีเงินสนบัสนุนการผลิตและมีแรงจูงใจในในการ
ผลิต รวมถึงการพฒันาและการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ตลอดจนการส่ือสารทุกแบบ ส่ือ
ตวัน าและโครงสร้างพื้นฐานอ่ืนท่ีจ าเป็นต่อการส่งวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทศัน์ วิทยุโทรคมนาคม 
และการส่ือสารในรูปอ่ืน 
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      10)  นโยบายด้านการส่งเสริมกีฬานันทนาการและกิจกรรมเด็กเยาวชน ส่งเสริม
สนบัสนุนการด าเนินงานดา้นการกีฬา นนัทนาการกิจกรรมเด็กเยาวชน รวมทั้งแหล่งเรียนรู้ตลอดชีวิต
ทุกรูปแบบบริการแก่เด็ก เยาวชน ประชาชนอยา่งหลากหลาย เพียงพอ และมีประสิทธิภาพ 
      11)  นโยบายดา้นการส่งเสริมอาชีพสนับสนุนส่งเสริมช่วยเหลือให้มีการประกอบ
อาชีพอิสระท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย จดัให้มีการรวมกลุ่มอาชีพ ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน สนบัสนุนการระดม
ทุนและการจดัการน าวทิยาการต่างๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปรับปรุงการประกอบอาชีพ การจดัการดา้น
การตลาดใหไ้ดม้าตรฐานและความเหมาะสมตามสภาพทอ้งถ่ิน 

      12)  นโยบายดา้นการศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน
บ ารุงรักษาส่งเสริม และอนุรักษ ์สถาบนัศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
เพื่อให้เกิดสังคมถูมิปัญญาแห่งการเรียนรู้และสังคมท่ีเอ้ืออาทรต่อกัน สืบทอดวฒันธรรมความ
ภาคภูมิใจในเอกลกัษณะความเป็นไทยและทอ้งถ่ิน (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, 2544) 

 การจดัการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามแนวทางหลกัของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม
ฉบบัท่ี 2 พ.ศ.2545 และพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 จะเห็นได้ว่าองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งด าเนินการรับการ
โอนภารกิจการให้บริการสาธารณะท่ีรัฐด าเนินการอยู่ ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัความพร้อมของแต่ละทอ้งถ่ิน 
และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งผา่นเกณฑ์ประเมินความพร้อมตามกฎกระทรวงศึกษาธิการท่ีได้
ก าหนดไว ้
 

2.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 2.4.1  งานวจิยัในประเทศ 

 นุชา  สระสม (2552, บทคดัย่อ) ศึกษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ี
ส่งผลต่อวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร สังกดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) วฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรคข์องสถานศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และ    
3) ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของ
สถานศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติ .05 
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 องอาจ  วรรณวสิิทธ์ิ (2554, บทคดัยอ่) ศึกษา เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบผูน้ ากบั
บรรยากาศองคก์รของโรงเรียน  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า 1) แบบผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบั          
ปานกลาง 2) บรรยากาศองค์กรของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างแบบผูน้ ากับบรรยากาศองค์กรของ
โรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
สถิติ .05 

 อภิวฒัน์  ภูไชยแสง (2542, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาคน้ควา้เร่ือง คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาตามทัศนะของครูผู ้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการ
ประถมศึกษาจงัหวดัหนองคาย ผลการวิจัยพบว่า ครูผูส้อนโดยรวมและรายด้านตามขนาดของ
โรงเรียน มีทศันะต่อคุณลกัษณะของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีพึงประสงค ์โดยภาพรวมและ
รายดา้นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่า ดงัน้ีคือ คุณลกัษณะดา้นวิชาการ ดา้น
คุณธรรมและจริยธรรม ดา้นความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และดา้นบุคลิกภาพตามล าดบั 

 วลยัพรรณ  คชวรรณ์ (2554, บทคดัยอ่) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงกบัการจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า 1) คุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยเรียงล าดบัจากการปฏิบติัดงัน้ี การมีวิสัยทศัน์ การ
ส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี การปฏิบติังานให้เกิดความกา้วหน้าอย่างต่อเน่ือง การใช้หลกัการบริหาร
ความเส่ียง การมีความเช่ือว่าองคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ และการเน้น
คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) การจดัการความขดัแยง้ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และ 3) คุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการจดัการ
ความขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติ .05 
    จินตนา  อะทะไชย (2544, บทคดัยอ่) ไดท้  าการวจิยัเร่ืองการปฏิบติัตามภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัหนองคาย ผลการวิจยัพบว่า 
1) ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยส่วนรวมและจ าแนกตามประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง           
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัตามภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังาน
การประถมศึกษาจงัหวดัหนองคาย โดยภาพรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดบัมากโดยเรียงอนัดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการตดัสินใจ  
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ดา้นการติดต่อส่ือสารและดา้นวิสัยทศัน์ 2) ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการ
ด ารงต าแหน่งต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัตามภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนประถม 
ศึกษา โดยภาพรวมและเป็นรายดา้นทั้ง 5 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดย
ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง 1–5 ปี และมากกวา่ 11 ปีข้ึนไป เห็นว่ามีการปฏิบติั
ตามภาวะผูน้ าโดยภาพรวม ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการตดัสินใจ ดา้นการติดต่อส่ือสาร และดา้น
คุณธรรมจริยธรรมมากกว่าผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ 6–10 ปีและผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ 11 ปี          
ข้ึนไป เห็นวา่มีการปฏิบติัตามภาวะผูน้ าดา้นวสิัยทศัน์มากกวา่ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ 6 – 10 ปี 

 วรรณี  หิรัญญากร (2546, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเพื่อ
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัสุขภาพองคก์รโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา 12 พบว่า 1) ระดบัภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา 12 
โดยรวมและหลายดา้นอยูใ่นระดบัสูง 2) ระดบัสุขภาพองคก์รโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา 12 โดยรวมและรายดา้น มีสุขภาพอยูใ่นระดบั
สมบูรณ์มาก และ 3) ภาวะผู ้น าเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกับสุขภาพองค์กร โรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา 12 โดยรวมและ
รายดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ค  านึง  ผุดผ่อง (2547, บทคดัย่อ) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานในเขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก พบว่า 1) ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเล
ตะวนัออก โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 2) ระดบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก โดยรวม และ
หลายดา้นอยู่ในระดบัมาก 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเล
ตะวนัออกโดยรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติ .01  

 ชัยยนต์  เสรีเรืองยุทธ (2547, บทคัดย่อ) ศึกษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหาร ตามการรับรู้ของครูโรงเรียนระดบัประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร พบวา่ รายการท่ีมี
อนัดบัค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดา้นต่างๆ เรียงตามดา้นดงัน้ี 1) สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปรับปรุงเปล่ียนแปลง
การท างาน 2) ให้รางวลัความส าเร็จท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงเม่ือสัมฤทธ์ิผล และใช้แนวทางการ
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บริหาร ท่ีทา้ทายใหบุ้คลากรรู้สึกอยากเปล่ียนแปลง 3) ท าให้บุคลากรกลา้แสดงการต่อตา้นการเปล่ียน 
แปลงอยา่งมีเหตูผล และ 4) สามารถคงรักษาสภาพการเปล่ียนแปลงนั้นไวไ้ดอ้ยา่งยาวนานท่ีสุด  

 วนิยั  ทิมยา้ยงาม (2549, บทคดัยอ่) ศึกษา พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวา่ ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมผูน้ าเก่ียวกบั
การมีวสิัยทศัน์และความคิดริเร่ิม อยูใ่นระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติ .01 
   ประพิศ  เกษรางกูล (2552, บทคดัยอ่) ศึกษา คุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่ 1) คุณลกัษณะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี 
เขต 2 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงล าดบัจากการปฏิบติัดงัน้ี การมีวิสัยทศัน์ การส่ือสารและ
เป็นนกัฟังท่ีดี การปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง การใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง การ
มีความเช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการเน้นคุณค่าของ
ทรัพยากรมนุษย ์และ 2) เปรียบเทียบคุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
  สมพร  เมืองแป้น (2548, บทคดัย่อ) ศึกษา ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงกบัการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษา สังกดัคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ กรมสามญั และส านกังาน
คณะกรรมการศึกษาเอกชนในจงัหวดันครปฐม พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวม 
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาโดยรวมและรายขั้นตอนอยูใ่น
ระดบัมาก 2) ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ กรมสามญั และส านักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชน ไม่แตกต่างกนั และ 3) ภาวะผูน้ า
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวก โดยรวมและรายดา้นในระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
  บรรเจิด  อยูย่นืยง (2544, บทคดัยอ่) ศึกษาวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อมาตรฐานการ
บริหารโรงเรียนสังกดัส านกังานประถมศึกษาจงัหวดัเพชรบุรี พบวา่ ในภาพรวมมีความแตกต่างอยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยวฒันธรรมองค์กรของโรงเรียนตามความเห็นของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ครูปฏิบติัการสอนมาตรฐานการบริหารโรงเรียนตามความเห็นของผูบ้ริหาร
โรงเรียนและครูปฏิบติัการสอน ในภาพรวมแตกต่างกนั และวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อมาตรฐาน
การบริหารโรงเรียน คือ ปัจจยัคุณภาพการบูรณาการความมุ่งประสงค์ขององค์กร ความหลากหลาย
ของบุคลากร 
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 จนัทรา  พกัตร์เพียงจนัทร์ (2547, บทคดัยอ่) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรม
สถานศึกษากบัการปฏิบติังานวิชาการในสถานศึกษาระดบัประถมศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษากาญจนบุรี พบวา่ วฒันธรรมสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรีโดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษาท่ีมีขนาดต่างกนัไม่มีความแตกต่างกนั  

 ชาติชาย  จนัทรศรี (2546, บทคดัยอ่) ศึกษา รูปแบบวฒันธรรมองคก์รในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชลบุรี พบว่า 1) วฒันธรรมองค์กรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมมีรูปแบบ
ลกัษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว และลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา ค่อนขา้งมาก และลกัษณะสร้างสรรค์รองลงมา 
และ 2) เปรียบเทียบรูปแบบวฒันธรรมองค์กรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัท่ีสถิติ .05    
  นิภารัตน์  ป้อสีลา (2550, บทคดัยอ่) ศึกษา วฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อการประกนั
คุณภาพภายในสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร พบวา่ ดา้นวฒันธรรมองคก์รในสถานศึกษาสังกดั
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และวฒันธรรมองค์กรส่งผลต่อการประกนั
คุณภาพภายในสถานศึกษาทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 สุนาถ  โกไศยกานนท ์(2549, บทคดัยอ่) ศึกษา วฒันธรรมองคก์รส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสมุทรสาคร พบวา่ วฒันธรรมองคก์รส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์อยู่ในระดบัมาก 
วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ อยูใ่นระดบัมาก และวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก อยู่
ในระดับมาก ความคิดเห็นของข้าราชการแต่ละสังกัดเดิม ท่ีมีต่อวฒันธรรมส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสมุทรสาคร มีความแตกต่างกนัเฉพาะรายดา้น คือ ด้านความมุ่งพฒันาบุคลากร ด้านการ
หลีกเล่ียง และดา้นการมุ่งความถูกตอ้งสมบูรณ์ แต่ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ดงันั้นควรมีการบริหาร
จดัการดา้นวฒันธรรมองค์กรท่ีกระตุน้ให้พนกังานครูเทศบาลเกิดการพฒันาตนเองอย่างสร้างสรรค์
พิจารณาค่าเฉล่ียของวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา ในสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด คือ วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์รองลงมา วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ และ
วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก อยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติ .01 

 อฐัพงศ์  จารุทรัพยส์ดใส (2554, บทคดัย่อ) ศึกษา เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณลักษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวา่ 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดย
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ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) การบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และ           
3) ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมี
นยัส าคญัท่ีสถิติ .01 

 เกวลี  ดวงก าเนิด (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
วฒันธรรมองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของอาจารยม์หาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นนาเขตพื้นท่ี
ภาคพายพั เชียงใหม่ พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของ
อาจารย ์วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การแบบป้องกนั-เชิงรับ และวฒันธรรม
องคก์ารแบบป้องกนั-เชิงรุก มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 คุณภาพชีวติท างานและวฒันธรรมองคก์ารแบบป้องกนั-เชิงรุก มีอ านาจร่วมกนัพยากรณ์ผล
การปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

วฒันธรรมองค์กรในประเทศไดมี้ผูศึ้กษาวฒันธรรมองค์กรไม่มากนกั ส่วนใหญ่เร่ิมศึกษา
ในวงการธุรกิจและสถาบนัอ่ืนๆ ซ่ึงศึกษาไดท้ั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ตามแนวคิดของ ไชน์ 
(Schein, Edgar H., 1985) ศึกษาวฒันธรรมองคก์รท่ีแขง็เอ้ือต่อการพฒันาองคก์รและวฒันธรรมท่ีอ่อน
จะเป็นอุปสรรคในการพฒันาองคก์ร และแนวคิดของ คุ๊ก และคณะ (Cooke et. al., 1989) แต่ก็ยงัไม่มี
ผูศึ้กษาวฒันธรรมองคก์รในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 2.4.2 งานวจิยัต่างประเทศ       
   ฮทัชินส์ (Hutchins, 1997, pp. 1518-A) ไดศึ้กษา การเปิดเผยลกัษณะของผูน้ าโดยค่า
ของความเป็นผูน้ า  เพื่อแจกแจงพฤติกรรมการเป็นผูน้ าของครูใหญ่ในรัฐเซาส์แคโรไลน่า โดยการใช้
เคร่ืองมือวดัทั้งในด้านของปัจจยัของการเป็นผูน้ าและการตดัสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
ความสามารถอ่ืนๆ เก่ียวกบัความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน จากการศึกษาพบว่า ครูใหญ่เป็นผูมี้
อาวโุสกวา่ มีประสบการณ์ในการท างานดา้นการศึกษามากกวา่ มีความเป็นไปไดใ้นการแสดงบทบาท
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นผูน้ าต่อลูกนอ้งในหน่วยงานไดส้ม ่าเสมอและดีกวา่   

 ดาเนล และสตัม๊ฟ์ (Daniel & Stumpf, 1999, p. 54) ศึกษา เก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหว่างวฒันธรรมองค์การและปัจจยัด้านบริการพยาบาลในโรงพยาบาลฉุกเฉิน 7 แห่ง ในเพนซิวาเนีย 
สหรัฐอเมริกา พบว่า ปัจจยัดา้นรูปแบบผูน้ า ความพึงพอใจในงาน การปรับตวัเขา้กบัองค์กรความรู้ 
ความสามารถในงาน การปรับตวัเขา้องค์กร ความรู้ความสามารถในงาน ตลอดจนการสนับสนุนมี
ความสัมพนัธ์กบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ โดยความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม
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องค์กรกบัภาวะผูน้ าในลกัษณะต่างๆ พบว่า 1) พฤติกรรมความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปของหัวหน้าหอ
ผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์2) พฤติกรรมความเป็นผูน้ าเชิง
ปฏิรูปของหัวหน้าหอผูป่้วย มีความสัมพนัธ์ทางลบกับวฒันธรรมองค์กรลักษณะตั้ งรับเฉ่ือยชา                  
3) พฤติกรรมความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปของหวัหนา้หอผูป่้วย ไม่มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัวฒันธรรม
องคก์รลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว 4) พฤติกรรมความเป็นผูน้ าแบบแลกเปล่ียนของหัวหน้าผูป่้วยมีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค ์5) พฤติกรรมความเป็นผูน้ าแบบแลกเปล่ียน
ของหัวหน้าหอผู ้ป่วย ไม่มีความสัมพนัธ์กับวฒันธรรมองค์กรลักษณะตั้ งรับ-เฉ่ือยชา และ 6)  
พฤติกรรมความเป็นผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนของหวัหนา้หอผูป่้วย ไม่มีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์ร
ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว  

 ซอวเ์นอร์ (Sawner, 2000, pp. 85-88) ศึกษา ความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมองคก์รโดย
ใชต้วัแบบของ ซาช์คิน (Sashkin) ในมติการบริหารการเปล่ียนแปลง การบรรลุเป้าหมาย การประสาน
ทีมงาน การมุ่งลูกคา้และความเขม้แข็งทางวฒันธรรมกบัผลการปฏิบติัของหน่วยการบิน Air Nation 
Guard 44 หน่วยบิน ผูต้อบแบบสอบถาม 278,650 คน โดยใช้ตวัช้ีวดัการตรวจความพร้อมในการ
ปฏิบติัการ ซ่ึงประกอบดว้ยมิติผลการตรวจสอบอตัราความปลอดภยัภาคพื้นดิน การรักษายอดก าลงั
ผลของหน่วย พบวา่ มิติวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัมิติผลการปฏิบติังานทุกดา้น นอกจากน้ี
ยงัพบวา่ความเขม้แข็งของวฒันธรรมและการบรรลุเป้าหมายยงัเป็นเคร่ืองช้ีวดัท่ีเช่ือถือได ้การวดัผล
การปฏิบติังาน การประสานทีมงาน การบรรลุเป้าหมายและการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีความ 
สัมพนัธ์สูงท่ีสุดกบัผลการตรวจความพร้อมและความปลอดภยั  

 เทบบาโน (Tevvano, 2002, p. 32) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความช่ืนชอบ
แบบฉบบัภาวะผูน้ าของผูค้วบคุมสถานศึกษาแห่งต าบล และความสามารถของสถานศึกษาแห่งต าบล
ในการกลายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีเป็นมืออาชีพ พบวา่ภาวะผูน้ าของผูค้วบคุมสถานศึกษาแห่ง
ต าบลมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถของสถานศึกษาแห่งต าบล ในการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ี
เป็นมืออาชีพ  

 คิงส์ (King, 2002) ได้วิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลส าหรับความส าเร็จท่ีมี
คุณภาพและการเรียนรู้ขององค์กร ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัการท างานเป็นทีม การเนน้ลูกคา้เป็นส าคญัและพนัธะสัญญาท่ีจะปรับปรุงอยา่ง
ต่อเน่ือง และหลกัการฝึกปฏิบติัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นวิสัยทศัน์ร่วมรูปแบบการจดัการแบบ
แผนทางความคิด ส่วนภาวะผูน้ าแบบตามสบายมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการเน้นท่ีลูกคา้เป็นส าคญั 
และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก มีความเก่ียวขอ้งเชิงบวกกบัวิธีการควบคุมกระบวนการ การใช้



83 
 

วธีิการควบคุมกระบวนการไดส้ะทอ้นกลบัมาเพื่อเพิ่มกระบวนการยอ้นกลบัต่อสมาชิกของทีม ซ่ึงได้
ส่งเสริมหรือให้ก าลงัใจแก่หลกัการฝึกปฏิบติัของการเรียนรู้ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ทั้ง 2 ดา้น คือ 
การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) และดา้นความรู้สึกส่วนบุคคลของความเช่ียวชาญของบุคคล 
(Individual’s Sense Of Personal Mastery) หลกัการฝึกปฏิบติัของการคิดเชิงระบบและหลกัการปฏิบติั
ของการเรียนรู้ของทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัรับซ่ึงผูน้ ากลุ่มท างาน  

 ทิเนห์ (Tineh, 2003) ไดว้จิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีสังเกตได้
ของครูใหญ่และการปฏิบติัของครูในเร่ืองหลกัการฝึกปฏิบติัทั้ง 5 ประการของสถานศึกษาแห่งการ
เรียนรู้ ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบภาวะผูน้ าของครูใหญ่สามารถท านายการฝึกปฏิบติัของครูในเร่ือง
หลกัการฝึกปฏิบติัทั้ง 5 ประการของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้ ไดร้้อยละ 34 เม่ือพิจารณาท่ีรูปแบบ
ภาวะผูน้ า พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการฝึกปฏิบติัของครูในเร่ือง
หลกัการฝึกปฏิบติัทั้ง 5 ประการของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้อ ยา่งมีนยัส าคญัในระดบัค่อนขา้งสูง 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กับการฝึกปฏิบติัของครู ในเร่ืองหลักการฝึกปฏิบติัทั้ง                 
5 ประการของสถานศึกษาแห่งการเรียนรู้ อย่างมีนัยส าคัญ แต่ภาวะผูน้ าแบบตามสบายกลับมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัการฝึกปฏิบติัของครูในเร่ืองหลกัการฝึกปฏิบติัทั้ง 5 ประการของสถานศึกษา
แห่งการเรียนรู้อยา่งมีนยัส าคญัในระดบัปานกลาง  
 จากงานวิจัยทั้ งในและต่างประเทศ สรุปว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาโดยภาพรวม ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก และพบวา่ ดา้นการมีวสิัยทศัน์ ดา้นการมีความเช่ือ
วา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้หรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการ
ส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี ดา้นการปฏิบัติงานให้เกิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง ดา้นการใชห้ลกัการ
บริหารความเส่ียง มีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ส่วนวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก และส่วนใหญ่ด้านท่ีมีระดบัการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นวฒันธรรมองค์กร
แบบสร้างสรรค ์ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก 
มีระดบัการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก และจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งดา้นผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา ท าให้ผูว้ิจยัไดแ้นวคิด ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษานั้น มีแนวโนม้วา่มีความ 
สัมพนัธ์กนั ซ่ึงท าใหผู้ว้จิยัน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการท าวจิยัในคร้ังน้ี 
 
 
 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร มีรายละเอียดดงัน้ี 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.5  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ รองผูอ้  านวยการ จ านวน 12 คน และ ครู 
จ านวน 362 คน รวม จ านวน 374 คน จากสถานศึกษาสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร จ านวน            
6  โรงเรียน  

3.1.2  กลุ่มตวัอยา่ง 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ รองผูอ้  านวยการ จ านวน 6 คน โดยการ
เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โรงเรียนละ 1 คน และครูในสถานศึกษาสังกดัเทศบาลนคร
สมุทรสาคร โดยใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจากตารางของ เครจซี และมอร์แกน (Krejcie & Morgahn, 
1970, pp. 607-610) จ านวน 192 คน ซ่ึงคิดเป็นสัดส่วน 0.53 ของประชากรเป้าหมาย จากทั้ง                 
6 สถานศึกษา และน าไปสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิชนิดท่ีเป็นสัดส่วน (Proportionate Stratified Random 
Sampling)  รายะเอียดจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัตารางท่ี 3.1     
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ตำรำงที ่3.1  ประชากร และกลุ่มตวัอยา่งของขา้ราชการครูและผูบ้ริหารสถานศึกษา  
   สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร   

 

ล าดบั
ท่ี 

 

สถานศึกษา 
สงักดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 

ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
รอง 

ผูอ้  านวยการ 
ครู รวม รอง 

ผูอ้  านวยการ 
ครู รวม 

1 โรงเรียนเทศบาลวดัแหลม 
สุวรรณาราม 

2 54 56 1 28 29 

292 โรงเรียนเทศบาลวดัตึกมหาชยาราม 2 55 57 1 28 29 
357 โรงเรียนเทศบาลบา้นมหาชยั 2 110 112 1 56 57 
4 โรงเรียนเทศบาลวดัเจษฎาราม 2 56 58 1 29 30 
557 โรงเรียนเทศบาลวดัโกรกกราก 2 35 37 1 18 19 
630 โรงเรียนเทศบาลวดัช่องลม                                                 2 52 54 1 27 28 
 รวม 12 362 374 6 186 192 

 

ทีม่ำ : กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน.สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร  
(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2556) 
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 3.2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ี
ผูว้จิยัปรับปรุงข้ึน โดยพิจารณาภายใตก้รอบแนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีไดจ้ากการศึกษาวิเคราะห์วรรณกรรม 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งให้สอดคล้องกบัค าจ ากดัความในการวิจยัท่ีไดก้  าหนดไว ้แบ่งเป็น           
3 ตอน ประกอบดว้ย 
  ตอนท่ี 1  เป็นแบบส ารวจรายการ (Check list) สอบถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการ
ท างาน 

   ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร เป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale)                 
5 ระดบั ของลิเคอร์ท (Likert Scale) คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยจดัเรียง
เน้ือหาขอ้ค าถาม ตามแนวคิดและทฤษฎีลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีสอดคลอ้งกบัการปฏิรูปการศึกษาและ
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การกระจายอ านาจการบริหาร และการจดัการศึกษาของสถานศึกษาท่ีเป็นนิติบุคคลของกระทรวง 
ศึกษาธิการ 

 การพฒันาตามแนวคิดทฤษฎีผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ SEDL (Southwest Education 
Development Laboratory) ซ่ึงประกอบ ดว้ยพฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลง 6 ดา้น ไดแ้ก่  
 1)  การมีวสิัยทศัน์ 

 2)  การมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 3)  การเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์
 4)  การส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี 
 5)  การปฏิบติังานและปรับปรุงใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง 
 6)  การใชห้ลกัการบริหารจดัการความเส่ียง 

 ลกัษณะค าถามเป็นแบบสอบถามแบบมาตราวดัประมาณค่า (Rating Scale) โดยผูว้ิจยั
ก าหนดค่าระดบั คะแนนของช่วงน ้าหนกั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

5      หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
4      หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั มาก 
3      หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
2      หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั นอ้ย 
1    หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา ซ่ึงยึดตามแนวความคิด
ของ คุ๊ก และ ลาฟเฟอร์ที (Cook & Lafferty, 1989, p. 245) เป็นลกัษณะการด าเนินชีวิต (Life Style 
Inventory) ของบุคลากร มีความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการประพฤติปฏิบติังานตามบรรทดัฐานของ
องค์การนั้นๆ เพื่อหาวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครสมุทรสาคร แนวคิด
วฒันธรรมองคก์ร คือ  
 1)  วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์
 2)  วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ 
 3)  วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก 

 ลกัษณะค าถามเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั ของลิเคอร์ท (Likert Scale) โดย
ผูว้จิยัก าหนดค่าระดบัคะแนนของช่วงน ้าหนกั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

 5      หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
 4      หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั มาก 
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 3      หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 2      หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั นอ้ย 
 1      หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
 

          3.2.2 การสร้างเคร่ืองมือการวจิยั 
  การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยัผูว้จิยัด าเนินการสร้างเคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการวิจยั โดยมี
รายละเอียดตามขั้นตอนดงัน้ี 
                   1) ศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัวฒันธรรมองคก์ร 
  2) ศึกษาวิธีการสร้างเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating 
Scale) และแบบตรวจสอบรายการ  
  3) น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาประมวลก าหนดขอบเขตของเน้ือหา เพื่อด าเนินการ
สร้างเคร่ืองมือใหค้รอบคลุมเน้ือหา และกรอบความคิดของการวจิยั 
  4) น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้ว เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาผู ้
ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบพิจารณาความถูกตอ้งและให้ขอ้เสนอแนะ จากนั้นน ามาแกไ้ข
ปรับปรุงเน้ือหา การใชภ้าษาใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ 
  5) น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีผ่านการแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ เสนอต่อ
ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นเน้ือหาและดา้นวดัประเมินผล จ านวน 5 ท่าน และเพื่อพิจารณาตรวจสอบความ
ตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความถูกตอ้งของเคร่ืองมือ แลว้น ามาค านวณหาค่าดชันีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ระหว่างขอ้ค าถามกบัเน้ือหา สูตร IOC 
โดยก าหนดระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดงัน้ี 
 

      IOC      =           
n

R  

 เม่ือ    IOC   หมายถึง   ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
                 R   หมายถึง   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

                                     N    หมายถึง   จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
การใหค้ะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี  

    +  1    เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา 
              0     เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความตรงตามเน้ือหา 

 N 
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   -  1    เม่ือแน่ใจขอ้ค าถามนั้นไม่มีความตรงตามเน้ือหา 
  เกณฑ์การพิจารณาเลือกขอ้ค าถาม พิจารณาจากขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งไม่
ต ่ากว่า 0.50 ถ้าขอ้ค าถามใดมีค่าดชันีความสอดคล้องต ่ากว่า 0.50 ตอ้งน าไปปรับปรุงแก้ไข ตาม
ขอ้เสนอแนะก่อนท่ีจะน าไปทดลองใช ้( Try Out) หากผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ พบวา่ 
ค าถามขอ้ใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งสูงกว่า 0.50 ข้ึนไป จึงจะน าไปใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลผลการ
ตรวจสอบสรุปประเด็นโดยการหาค่า IOC พบวา่ ทุกขอ้ค าถามมีค่าเท่ากบั 0.60-1.00 
  6) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัครูผูส้อนจ านวน 30 คน 
ในสถานศึกษา ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ โรงเรียนวดับางหญา้แพรก สังกดัส านกั 
งานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร เขต 1 ในการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อตรวจสอบความชดัเจน
ของภาษาและน าไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยหาสูตรการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา               
(α-Coefficient) ของ ครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ผลการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ 
ศึกษา พบวา่ แบบสอบถามตอนท่ี 2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีค่าความ
เช่ือมัน่ 0.97 และตอนท่ี 3 การมีวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา มีค่าเช่ือมัน่เท่ากบั 0.96 ค่าความ
เช่ือมัน่ทั้งหมด เท่ากบั 0.965 มีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
           7) ไดเ้คร่ืองมือวจิยัเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ น าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
          ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอนและวธีิการดงัน้ี 
   3.3.1 ประสานงานกบังานบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื่อท าหนังสือเก่ียวกบัการขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลการวิจยัถึง
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการใช้แบบสอบ 
ถามเก็บรวบรวมขอ้มูลจากสถานศึกษา  
        3.3.2  จดัส่งแบบสอบถามพร้อมทั้งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ไปยงัสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งโรงเรียน สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและก าหนดวนั
จากครูผูส้อนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามและก าหนดวนัเวลาขอรับแบบสอบถามคืน ภายใน 
15 วนั 
        3.3.3  เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียงัไม่ได้รับคืน และแจกแบบสอบถามอีก
คร้ังในรายท่ีแบบสอบถามสูญหายหรือไม่สมบูรณ์ โดยขยายเวลาอีก 5 วนั 
        3.3.4  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ 
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3.4  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
        ผูว้ิจ ัยตรวจสอบความถูกต้องความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รวบรวมจากกลุ่ม
ตวัอยา่งและคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยด าเนินการดงัน้ี 
          3.4.1 น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี1 เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึง
เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check List) น ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นรายขอ้ใช้
วเิคราะห์ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  
         3.4.2  น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูส้อน สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบ
มาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบัจากนั้นน าไป
บนัทึก และวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ( )และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) เพื่อทราบว่าภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร อยูใ่นระดบัใด แลว้น าผลการ
วเิคราะห์ท่ีไดม้า แปลความหมายรายขอ้ รายดา้น และความหมายในภาพรวม  และน าเสนอในรูปแบบ
ตารางประกอบความเรียง  (Class Interval) (บุญชม  ศรีสะอาด, 2553) 5 ระดบั  ดงัน้ี 

    ค่าเฉล่ีย   4.51 - 5.00    หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
    ค่าเฉล่ีย   3.51 - 4.50    หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั มาก 
    ค่าเฉล่ีย   2.51 - 3.50    หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
    ค่าเฉล่ีย   1.51 - 2.50    หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั นอ้ย 
    ค่าเฉล่ีย   1.00 - 1.50    หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
  3.4.3  น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 3 เก่ียวกบัการมีวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา 

สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประมาณค่ามาตรวจให้คะแนนตาม
เกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบัจากนั้นน าไปบนัทึกและวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ( ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์มาแปลความหมาย รายขอ้ รายดา้น และความหมายใน
ภาพรวม และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  (Class Interval) (บุญชม  ศรีสะอาด, 2553) 
5 ระดบั ดงัน้ี  
 ค่าเฉล่ีย   4.51 - 5.00   หมายถึง  มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย   3.51 - 4.50   หมายถึง  มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย   2.51 - 3.50   หมายถึง  มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย   1.51 - 2.50   หมายถึง  มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบันอ้ย                                                            
 ค่าเฉล่ีย   1.00 - 1.50   หมายถึง  มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
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 3.4.4  วิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร โดยใชว้ิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และ
น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง (ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2553, น. 316) ดงัน้ี 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์       0.71 –  1.00      หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูง  
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์       0.31 –  0.70      หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง  
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์       0.01 –  0.30      หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัต ่า  
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์     เท่ากบั    0.00      หมายถึง  ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
 

3.5  สถิติทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการทดสอบสมมติฐานของ

การวจิยั ดงัน้ี 
    3.5.1 สถิติพื้นฐาน 
          3.5.1.1  ค่าร้อยละ (Percentage = %) 
          3.5.1.2  ค่าเฉล่ีย ( )  
          3.5.1.3  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) 
    3.5.2  การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษากบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทดสอบการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient)  
 

 

 



 

 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร เพื่อให้เป็นตามวตัถุประสงค ์
และตอบขอ้ค าถามของการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถาม เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร เพื่อศึกษา 1) ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
เทศบาลนครสมุทรสาคร 2) ระดบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรม
องค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาครโดยเก็บขอ้มูลจากรองผูอ้  านวยการ จ านวน 
12 คน และครูในสถานศึกษา จ านวน 362 คน รวมจ านวน 374 คน จากสถานศึกษาสังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร จ านวน 6 โรงเรียน ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ครู จ  านวน 192 คน 
ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์คืนมา จ านวน 192 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมา
วเิคราะห์ และเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชต้ารางประกอบการบรรยาย จ าแนกไดด้งัน้ี 
 4.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 4.2  การวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนคร
สมุทรสาคร 
 4.3  การวเิคราะห์วฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
 4.4  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
วฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 

    ในการวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปล
ความหมายการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ แทนความหมาย ดงัน้ี 

n หมายถึง  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  หมายถึง  คะแนนเฉล่ีย 

S.D. หมายถึง  ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน 
r หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
X

tot  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
X1 หมายถึง  ดา้นการมีวสิัยทศัน์ 



92 
 

 X2 หมายถึง  ดา้นการมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองคก์ร 
                                                       แห่งการเรียนรู้ 
 X3 หมายถึง  ดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์
 X4 หมายถึง  ดา้นการส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี 

 X5 หมายถึง  ดา้นการปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง 
 X6 หมายถึง  ดา้นการใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง 

 Y
tot

 หมายถึง  วฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา 
 Y1 หมายถึง  ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค์ 
 Y2 หมายถึง  ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ 
 Y3 หมายถึง  ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก 
 ** หมายถึง  ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

4.1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงได้จากการตอบแบบสอบถามของรอง
ผูอ้  านวยการ และครู สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร มีจ านวนแบบสอบถาม 192 ฉบบั เม่ือจ าแนก
ตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม     
                                                                               ( n = 192 ) 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน(คน)        ร้อยละ 
 

1.  เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 

 
62 

130 

 

 
32.29  
67.71 

2.  อาย ุ
          ต  ่ากวา่ 25 ปี 
          26 - 30   ปี 
          31 - 35   ปี 
          36 - 40   ปี                                                                      
          41 - 45   ปี 
          46 - 50   ปี                                                                                                          
          51 - 55   ปี 
          56  ปีข้ึนไป 

 
7 

12 
15 
28 
53 
26 
29 
22 

 
3.65 
6.25 
7.81 

14.58 
27.61 
13.54 
15.10 
11.46 

3.  ระดบัการศึกษา 
          ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท 
          ปริญญาเอก 

 
- 

168 
24 

- 

 
- 

87.50 
12.50 

- 
4.  ต าแหน่งหนา้ท่ี 
       รองผูอ้  านวยการ 
       ครูผูช่้วย 
       ครู คศ. 1 
       ครู คศ. 2 
       ครู คศ. 3 
       ครูจา้งสอน 

 
6 

28 
46 
58 
49 

5 

 
3.13 

14.58 
23.96 
30.21 
25.52 

2.60 
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ตารางที ่4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน)                       ร้อยละ 
 
5.  ประสบการณ์ในการท างาน 
ต ่ากวา่ 5 ปี             
5-10 ปี 
11-15 ปี                 
16-20 ปี 
21-25 ปี                 
มากกวา่ 25 ปี 

 
 

7 
23 
37 
54 
38 
33 

 
 

3.64 
11.98 
19.27 
28.13 
19.79 
17.19 

 
จากตารางท่ี 4.1  พบวา่ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 192 คน ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.70 เป็นผูท่ี้มีอายุ 41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.60 มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 87.50 มีต าแหน่งครู คศ.2 คิดเป็นร้อยละ30.20 และมีประสบการณ์ในการ
ท างาน 16-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.12  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                              รวม   192                                   100 
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4.2  การวเิคราะห์ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาล    
       นครสมุทรสาคร 
 จากการศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)จากกลุ่ม
ตวัอยา่ง 192 คน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยภาพรวม ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.2 
 
ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
                      สถานศึกษา ในสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร โดยภาพรวม ( X

tot
)                                             

ที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ค่าสถิติ ระดับ 
การปฏิบัติ   

1 การมีวสิัยทศัน์ (X1)   4.50 0.65 มาก 
2 การมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือ

องคก์รแห่งการเรียนรู้ (X2)   
4.35 0.59 มาก 

3 การเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(X3)   4.34 0.52 มาก 
4 การส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี (X4)   4.44 0.53 มาก 

   5 การปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง (X5)   4.37 0.64 มาก 
   6 การใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง (X6)   4.35 0.63 มาก 

                      รวม( X
tot
)   4.39 0.59 มาก 

 
                         จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
เทศบาลนครสมุทรสาคร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก( =4.39, =0.59) เม่ือ
พิจารณาจ าแนกตามรายดา้นพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากการปฏิบติัดงัน้ี การมีวิสัยทศัน์(X1)( =4.50, =0.65) 
การส่ือสารและเป็นนักฟังท่ีดี(X4)( =4.44, =0.53) การปฏิบติังานให้เกิดความก้าวหน้าอย่าง
ต่อเน่ือง(X5)( =4.37, =0.64) การใช้หลกัการบริหารความเส่ียง(X6)( =4.35, =0.63) การมี
ความเช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ (X2)( =4.35, =0.59) 
และการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย(์X3)( =4.34, =0.52)   
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                 เม่ือวิเคราะห์ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนคร
สมุทรสาคร ในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้จะไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.3-4.8 
 
ตารางที ่4.3  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร          
 สถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ดา้นการมีวสิัยทศัน์(X1)                                                             
ที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

ด้าน การมีวสัิยทัศน์ (X1)   
ค่าสถิติ ระดับ 

การปฏิบัติ   
1 ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและทิศทางการพฒันา

สถานศึกษา 
4.44 0.64 มาก 

2 ผูบ้ริหารก าหนดขั้นตอนและกระบวนการพฒันางาน 4.51 0.65 มากท่ีสุด 
3 ผูบ้ริหารก าหนดวสิัยทศัน์ หลกัสูตร ของสถานศึกษา 4.47 0.65       มาก 
4 ผูบ้ริหารก าหนดวสิัยทศัน์การพฒันาส่ือนวตักรรมและ

เทคโนโลย ี
4.62 0.53 มากท่ีสุด 

5 ผูบ้ริหารพฒันาผูเ้รียนใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิรูป
การศึกษา และก าหนดแนวทางการพฒันาเพื่อรองรับ
การเปล่ียนแปลงในอนาคต 

4.45 0.73 มาก 

รวม 4.50 0.64 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3  พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร ดา้นการมีวิสัยทศัน์ (X1)โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( =4.50, 

=0.64) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย ผลการวิเคราะห์ พบวา่ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
มากถึงมากท่ีสุด โดยท่ีผูบ้ริหารก าหนดวสิัยทศัน์การพฒันาส่ือนวตักรรมและเทคโนโลยี มีระดบัการ
ปฏิบัติ  มากท่ีสุด( =4.62, =0.53) ผู ้บริหารก าหนดขั้นตอนและกระบวนการพัฒนางาน
( =4.51, =0.65) ผู ้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ หลักสูตรของสถานศึกษา( =4.47, =0.65) 
ผูบ้ริหารพฒันาผูเ้รียนให้สอดคล้องกับการปฏิรูปการศึกษาและก าหนดแนวทางการพฒันาเพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต ( =4.45, =0.73) และผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและทิศ
ทางการพฒันาสถานศึกษา ( =4.44, =0.64) 
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ดา้นการมีความเช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่ง 
เรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ (X2)        

 
ที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้าน

การมีความเช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ทีส่ าคัญหรือ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (X2) 

ค่าสถิติ ระดับ 
การปฏิบัติ   

1 ผูบ้ริหารจดัหาวสัดุ อุปกรณ์เคร่ืองมือเพื่อการเรียนรู้ 4.30 0.64 มาก 
2 ผูบ้ริหารจดัหานวตักรรมการเรียนรู้ 4.41 0.72 มาก 
3 ผูบ้ริหารจดัหาแหล่งเรียนรู้ภายในโรงเรียน 4.40 0.64 มาก 
4 ผูบ้ริหารแสวงหาแหล่งเรียนรู้ภายนอก เพื่อใชเ้ป็นสถานท่ี

ใหค้รู บุคลากร และนกัเรียนไดเ้รียนรู้ร่วมกนั 
4.38 0.67 มาก 

5 ผูบ้ริหารจดัสภาพและบรรยากาศภายในท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 4.29 0.70 มาก 
รวม 4.35 0.67 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร ดา้นการมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญั หรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
(X2)โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( =4.35, =0.67) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นราย
ขอ้ยอ่ย พบวา่ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ทุกรายขอ้ โดยเรียงล าดบั ดงัน้ี ผูบ้ริหารจดัหานวตักรรม
การเรียนรู้( =4.41, =0.72) ผูบ้ริหารจดัหาแหล่งเรียนรู้ภายในโรงเรียน( =4.40, =0.64) 
ผูบ้ริหารแสวงหาแหล่งเรียนรู้ภายนอก เพื่อใช้เป็นสถานท่ีให้ครู บุคลากร และนักเรียนได้เรียนรู้
ร่วมกัน( =4.38, = 0.67) ผูบ้ริหารจัดหาวสัดุ อุปกรณ์เคร่ืองมือเพื่อการเรียนรู้ ( =4.30, 

=0.64) และผูบ้ริหารจดัสภาพและบรรยากาศภายในท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ( =4.29, =0.70)       
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ตารางที ่4.5  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
                     สถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ 
                      (X3)    
ที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

ด้านการเน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ (X3)   
ค่าสถิติ ระดับ 

การปฏิบัติ   
1 ผูบ้ริหารพฒันาครูใหมี้ความรู้ความสามารถ และทกัษะ

ในการปฏิบติัการสอนและทกัษะในการเรียนรู้ 
4.29 0.58 มาก 

2 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรของ
สถานศึกษา 

4.38 0.73 มาก 

3 ผูบ้ริหารฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรและนกัเรียนตาม
ความตอ้งการและจ าเป็นดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย 

4.29 0.70 มาก 

4 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและนกัเรียนแสดง
ความรู้ความสามารถ และศกัยภาพในการปฏิบติังาน 

4.40 0.65 มาก 

5 ผูบ้ริหารใหข้วญัก าลงัใจในการท างานอยา่งต่อเน่ือง 4.38 0.67 มาก 
รวม 4.34 0.67 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร ดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(X3) โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
มาก ( =4.34, =0.67) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
ทุกรายข้อ โดยเรียงล าดับ ดังน้ี ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรและนักเรียนแสดงความรู้
ความสามารถ และศกัยภาพในการปฏิบติังาน ( =4.40, =0.65) ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อการ
พฒันาบุคลากรของสถานศึกษา( =4.38, =0.73) ผูบ้ริหารให้ขวญัก าลงัใจในการท างานอย่าง
ต่อเน่ือง ( =4.38, =0.67) ผูบ้ริหารฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรและนกัเรียนตามความตอ้งการ
และจ าเป็นด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย  ( =4.29, =0.70) และ ผูบ้ริหารพฒันาครูให้มีความรู้
ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติัการสอนและทกัษะในการเรียนรู้ ( =4.29, =0.58) 
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ตารางที ่4.6  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
                     สถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ดา้นการส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี (X4)                                          
 
ที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

ด้านการส่ือสารและเป็นนักฟังทีด่ี (X4)   
ค่าสถิติ ระดับ 

การปฏิบัติ   
1 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งผูน้ าและ

ผูร่้วมงาน 
4.55 0.63 มากท่ีสุด 

2 ผูบ้ริหารค านึงถึงการส่ือสารขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาองคก์ร 

4.43 0.62 มาก 

3 ผูบ้ริหารเขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้ง 4.30 0.64 มาก 
4 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อการ

พฒันาตลอดเวลา 
4.48 0.63 มาก 

รวม 4.44 0.63 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร ดา้นการส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี (X4) โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
( =4.44, = 0.63) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากถึง
มากท่ีสุด โดยเรียงล าดบั คือ ผูบ้ริหารสามารถสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างผูน้ าและผูร่้วมงาน มี
ระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด ( =4.55, = 0.63) รองลงมา ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาตลอดเวลา( =4.48, =0.63) ผูบ้ริหารค านึงถึงการส่ือสารขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ร( =4.43, =0.62) และ ผูบ้ริหารเขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผูเ้ก่ียวขอ้ง ( =4.30, =0.64) 
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ตารางที ่4.7  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
                     สถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ดา้นการปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้ 
                     อยา่งต่อเน่ือง (X5)         
 
ที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

ด้านการปฏิบัตงิานให้เกดิความก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง (X5)   
ค่าสถิต ิ ระดบั 

การปฏิบัต ิ  
1 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นวชิาการ ตามหลกัวงจรคุณภาพ PDCA 4.49 0.64 มาก 

2 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นบุคลากร ตามหลกัวงจรคุณภาพ PDCA 4.38 0.67 มาก 

3 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นงานงบประมาณ  ตามหลกัวงจร
คุณภาพ PDCA 

4.40 0.68 มาก 

4 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นงานบริหารทัว่ไป ตามหลกัวงจร
คุณภาพ PDCA 

4.29 0.70 มาก 

5 ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัท่ีเนน้การปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 4.38 0.73 มาก 

6 ผูบ้ริหารประเมินผลการปฏิบติังานและรายงานผลความกา้วหนา้
เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

4.29 0.58 มาก 

7 ผูบ้ริหารน าผลการประเมินไปใชพ้ฒันางานอยูเ่สมอ 4.55 0.63 มาก 

รวม 4.39 0.66 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร ด้านการปฏิบติังานให้เกิดความก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง (X5) โดยภาพรวมมีการ
ปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก( =4.39, =0.66) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ย่อย พบว่า มีการ
ปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ทุกรายขอ้โดยเรียงล าดบัคือผูบ้ริหารน าผลการประเมินไปใช้พฒันางานอยู่
เสมอ มีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด( =4.55, =0.63) ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นวิชาการตาม
หลกัวงจรคุณภาพ PDCA( =4.49, =0.64) ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นงานงบประมาณตาม
หลกัวงจรคุณภาพ PDCA( =4.40, =0.68) ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัท่ีเน้นการปรับปรุงและพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง( =4.38, =0.73) ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นบุคลากร ตามหลกัวงจรคุณภาพ 
PDCA ( =4.38, =0.67) ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ด้านงานบริหารทั่วไป ตามหลักวงจร
คุณภาพ PDCA( =4.29, =0.70) และผูบ้ริหารประเมินผลการปฏิบัติงานและรายงานผล
ความกา้วหนา้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว(้ =4.29, =0.58) 
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ตารางที ่4.8  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
                     สถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ดา้นการใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง                       
                      (X6)   
 
ที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

ด้านการใช้หลกัการบริหารความเส่ียง (X6)   
ค่าสถิติ ระดับ 

การปฏิบัติ   
1 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงานวิชาการ 4.30 0.72 มาก 
2 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงานบุคลากร 4.31 0.63 มาก 
3 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงาน

งบประมาณ 
4.38 0.71 มาก 

4 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงานบริหาร
ทัว่ไป 

4.34 0.73 มาก 

5 ผูบ้ริหารใหอิ้สระและเสรีภาพแก่ครู และบุคลากรในการ
ปฏิบติังานภายใตข้อบเขตท่ีเหมาะสม 

4.31 0.70 มาก 

6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรปฏิบติันอกกรอบ
หรือนโยบายได ้หากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากข้ึน 

4.42 0.70 มาก 

รวม 4.34 0.69 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร ดา้นการใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง (X6) โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
( =4.34, =0.69) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ทุก
รายขอ้โดยเรียงล าดบั คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรปฏิบติันอกกรอบหรือนโยบายได ้
หากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึนมีระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด ( =4.42, 

=0.70) ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงานงบประมาณ ( =4.38, =0.71)ผูบ้ริหาร
มีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงานบริหารทัว่ไป ( =4.34, =0.73) ผูบ้ริหารใหอิ้สระและเสรี 
ภาพแก่ครู และบุคลากรในการปฏิบติังานภายใตข้อบเขตท่ีเหมาะสม ( =4.31, =0.70) ผูบ้ริหาร
มีความยืดหยุ่นในการบริหารจดัการงานบุคลากร มีค่าเฉล่ีย ( =4.31, =0.63) และ ผูบ้ริหารมี
ความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงานวชิาการมีค่าเฉล่ีย ( =4.30, =0.72) 
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4.3  การวเิคราะห์วฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
 จากการศึกษาระดบัศึกษาระดบัการเป็นวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) จากกลุ่ม
ตวัอยา่ง 192 คน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยภาพรวม ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.9 
 
ตารางที ่4.9  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดั 
                      เทศบาลนครสมุทรสาคร โดยภาพรวม วฒันธรรมองคก์ร( Y

tot
)   

 
ที่ วฒันธรรมองค์กร( Y

tot
)   

 
ค่าสถิติ ระดับ 

การปฏิบัติ   
1 วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์ (Y1) 4.37 0.67 มาก 
2 วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ (Y2) 4.36 0.66 มาก 
3 วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3) 4.32 0.69 มาก 

    รวมวฒันธรรมองคก์ร ( Y
tot

)   4.35 0.67 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า การเป็นวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนคร
สมุทรสาคร โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( =4.35, =0.67) เม่ือพิจารณาจ าแนกตาม
รายดา้นพบว่าการเป็นวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัคือ 
วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์(Y1) ( =4.37, =0.67) วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ 
(Y2) ( =4.36, =0.66) และวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3) ( =4.32, =0.69)  
  เม่ือวิเคราะห์ การเป็นวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
ในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้จะได ้ผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.10 - 4.12 
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ตารางที ่4.10  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา  
       สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์(Y1)                                                     
 
ที่ วฒันธรรมองค์กร 

ด้านวฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ (Y1) 
ค่าสถิติ ระดับ 

การปฏิบัติ   
1 ท่านมีความกระตือรือร้นและปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็

ความสามารถ 
4.39 0.67 มาก 

2 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูท่า้ทายความสามารถของ
ตนเอง 

4.50 0.66 มาก 

3 ท่านและเพื่อนร่วมงาน ปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายเดียวกนั 

4.36 0.69 มาก 

4 ท่านปรับปรุงการท างานของท่านใหดี้ข้ึนเสมอ 4.51 0.56 มากท่ีสุด 
5 ท่านใหค้วามร่วมมือกบักิจกรรมส่วนรวม 4.38 0.67 มาก 
6 องคก์รของท่านมีนโยบายมุ่งเนน้การพฒันาบุคลากร 4.29 0.70 มาก 
7 ท่านมกัไดรั้บก าลงัใจและความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานเสมอเม่ือท่านท างานผดิพลาด 
4.30 0.64 มาก 

8 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นดา้นการปฏิบติังานต่อ
เพื่อนร่วมงานอยา่งอิสระ 

4.30 0.57 มาก 

9 องคก์รของท่านให้โอกาสไดส้ร้างงานร่วมกนัจาก
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องแต่ละคน 

4.14 0.75 มาก 

10 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 4.45 0.73 มาก 
11 องคก์รของท่านมีบรรยากาศการท างานดว้ยความอบอุ่น

และเขา้ใจกนัเป็นอยา่งดี 
4.38 0.73 มาก 

12 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง 4.39 0.67 มาก 
รวม 4.37 0.67 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.10  พบว่าเป็นวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา ดา้นวฒันธรรมองค์กร
แบบสร้างสรรค(์Y1)โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( =4.37, =0.67) และเม่ือพิจารณา
จ าแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบว่ามีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมากถึงมากท่ีสุดโดยมีการปฏิบติัมากท่ีสุดคือ
ท่านปรับปรุงการท างานของท่านให้ดีข้ึนเสมอ ( =4.51, =0.56) ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูท่า้
ทายความสามารถของตนเอง ( =4.50, =0.66) ท่านและเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
( =4.45, =0.73) ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง มีค่าเฉล่ีย ( =4.39, =0.67) 
องค์กรของท่านมีบรรยากาศการท างานด้วยความอบอุ่นและเข้าใจกันเป็นอย่างดี ( =4.38, 

=0.73) ท่านให้ความร่วมมือกบักิจกรรมส่วนรวม ( =4.38, = 0.67) ท่านและเพื่อนร่วมงาน
ปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกนั ( =4.36, =0.69) ท่านมกัไดรั้บก าลงัใจและความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอเม่ือท่านท างานผิดพลาด ( =4.30, =0.64) ท่านสามารถแสดง
ความคิดเห็นดา้นการปฏิบติังานต่อเพื่อนร่วมงานอยา่งอิสระ ( =4.30, =0.57) องคก์รของท่านมี
นโยบายมุ่งเน้นการพฒันาบุคลากร ( =4.29,  =0.70) และ องค์กรของท่านให้โอกาสไดส้ร้าง
งานร่วมกนัจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องแต่ละคนมีค่าเฉล่ีย ( =4.14, =0.75) 
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ตารางที ่4.11  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา  
                       สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ (Y2)  
                                                

ที่ วฒันธรรมองค์กร 
ด้านวฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ (Y2)                                       

ค่าสถิติ ระดับ 
การปฏิบัติ   

1 ท่านไดรั้บการยอมรับความรู้ความสามารถจากเพื่อน
ร่วมงาน 

4.37 0.73 มาก 

2 ท่านท างานตามแนวทางท่ีผูอ่ื้นประพฤติปฏิบติัมาอยา่ง
เคร่งครัด 

4.46 0.64 มาก 

3 ท่านยอมรับการมอบหมายงานและหนา้ท่ีจากหวัหนา้อยา่ง
เคร่งครัด 

4.23 0.63 มาก 

4 ท่านให้ความส าคญัและยอมรับในระบบอาวุโส 4.43 0.65 มาก 
5 ท่านเห็นว่าการท างานจะมีประสิทธิภาพไดต้อ้งมีอิสระใน

การปฏิบติังาน 
4.23 0.63 มาก 

6 ท่านเห็นว่าการท างานควรด าเนินการตามขั้นตอนท่ีก าหนด
ไวอ้ยา่งเคร่งครัด 

4.39 0.62 มาก 

7 ท่านยอมรับและยดึการตดัสินใจของหวัหนา้เป็นแนว 
ทางปฏิบติั 

4.43 0.70 มาก 

8 มีเพียงหวัหนา้ของท่านเท่านั้นท่ีมีสิทธ์ิขาดในการตดัสิน 
ใจเก่ียวกบังานในทุกๆ เร่ือง 

4.34 0.74 มาก 

9 ท่านคิดว่างานท่ีท่านท าจะไม่ส าเร็จถา้ไม่ไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 

4.29 0.70 มาก 

10 ท่านพึงพอใจจะท างานท่ีเห็นว่าไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้
กบัหวัหนา้หรือผูท่ี้อาวุโสกว่า 

4.51 0.51 มาก 

11 ท่านจะปฏิบติังานใหมี้ความผิดพลาดนอ้ยท่ีสุดเพื่อป้องกนั
การถูกต าหนิ 

4.29 0.70 มาก 

12 ท่านเห็นว่าปัญหาในการท างานของท่านหวัหนา้เท่านั้นจะ
แกปั้ญหาได ้

4.39 0.71 มาก 

รวม 4.36 0.66 มาก 
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    จากตารางท่ี 4.11  พบว่าเป็นวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา ดา้นวฒันธรรมองค์กร
แบบป้องกนั-เชิงรับ(Y2)โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ( =4.36, =0.66) และเม่ือ
พิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ทุกรายขอ้โดยเรียงล าดบัคือท่าน
พึงพอใจจะท างานท่ีเห็นวา่ไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กบัหวัหนา้หรือผูท่ี้อาวุโสกวา่ ( =4.51, 

=0.51) ท่านท างานตามแนวทางท่ีผูอ่ื้นประพฤติปฏิบติัมาอย่างเคร่งครัด ( =4.46, =0.64) 
ท่านยอมรับและยึดการตัดสินใจของหัวหน้าเป็นแนวทางปฏิบัติ ( =4.43, =0.70)ท่านให้
ความส าคญัและยอมรับในระบบอาวุโส ( =4.43, =0.65) ท่านเห็นวา่ปัญหาในการท างานของ
ท่านหัวหน้าเท่านั้นจะแก้ปัญหาได(้ =4.39, =0.71)ท่านเห็นว่าการท างานควรด าเนินการตาม
ขั้นตอนท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเคร่งครัด ( =4.39, =0.62) ท่านไดรั้บการยอมรับความรู้ความสามารถ
จากเพื่อนร่วมงาน( =4.37, =0.73) มีเพียงหวัหนา้ของท่านเท่านั้นท่ีมีสิทธ์ิขาดในการตดัสินใจ
เก่ียวกบังานในทุกๆ เร่ือง ( =4.34, =0.74) มีการปฏิบติัเท่ากนั 2 ขอ้ คือ ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท า
จะไม่ส าเร็จถา้ไม่ไดรั้บความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน ( =4.29, =0.70)ท่านจะปฏิบติังานให้มี
ความผดิพลาดนอ้ยท่ีสุดเพื่อป้องกนัการถูกต าหนิ ( =4.29, =0.70) และมีการปฏิบติัเท่ากนั 2 ขอ้ 
คือท่านยอมรับการมอบหมายงานและหน้าท่ีจากหัวหน้าอย่างเคร่งครัด ( =4.23, =0.63) ท่าน
เห็นวา่การท างานจะมีประสิทธิภาพไดต้อ้งมีอิสระในการปฏิบติังาน ( =4.23, =0.63) 
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ตารางที ่4.12  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา  
                       สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3)                                    
 

ที่ วฒันธรรมองค์กร 
ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3)                                       

ค่าสถิต ิ ระดบั 
การปฏิบัต ิ  

1 องคก์รของท่านเม่ือตอ้งปฏิบติังานร่วมกนัมกัมีกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงานต่อตา้นความคิดเห็นผูอ่ื้นเสมอ 

4.23 0.88 มาก 

2 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมกัจะมีแนวคิดในการท างานไม่
ตรงกนั 

4.29 0.70 มาก 

3 ท่านเห็นวา่สมาชิกในองคก์รมีการยอมรับฟังความคิด 
เห็นซ่ึงกนัและกนั 

4.30 0.57 มาก 

4 ท่านรู้สึกภูมิใจและมัน่ใจท่ีไดดู้แลควบคุมการท างานของ
ผูอ่ื้น 

4.40 0.68 มาก 

5 ท่านชอบท่ีจะสอนงานหรือใหค้ าช้ีแจงแก่ผูอ่ื้น 4.38 0.73 มาก 
6 ท่านใหค้วามส าคญักบัการปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีใน

ต าแหน่ง 
4.39 0.67 มาก 

7 ท่านมีเป้าหมายหลกัของการท างาน คือการไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งสูงเป็นส าคญั 

4.14 0.75 มาก 

8 ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้กวา่เพ่ือน
ร่วมงาน 

4.50 0.66 มาก 

9 ท่านเห็นวา่การแข่งขนัในการท างานระหวา่งองคก์ร/
หน่วยงานจะช่วยเพ่ิมศกัยภาพในการท างานของท่านและ
เพ่ิมประสิทธิภาพใหก้บัหน่วยงาน 

4.51 
 
 

4.37 
 

4.30 
 
 

4.14 
 

0.56 
 
 

0.73 
 

0.64 
 
 

0.75 

มากท่ีสุด 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

 
 

มาก 
 

10 
 

11 
 
 

12 

ท่านเห็นวา่การปฏิบติังานจะส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีตอ้งมีการ
วางแผนขั้นตอนการท างานไวอ้ยา่งเป็นระบบ 
พนกังานครูมกัจะตอ้งมีการเจรจาต่อรองกบัผูบ้ริหารเม่ือ
รู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความเสมอภาคความเป็นธรรมในการ
ท างาน 
ท่านพิถีพิถนัใส่ใจในรายละเอียดทุกขั้นตอนของการ    
ท างาน แมท่้านจะตอ้งเสียเวลากต็าม 
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                             รวม                                                                         4.32 0.69 มาก 

               จากตารางท่ี 4.12  พบวา่เป็นวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบ
ป้องกนั-เชิงรุก (Y3)โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( =4.32, =0.69) และเม่ือพิจารณา
จ าแนกเป็นรายขอ้ย่อย พบว่ามีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ทุกรายขอ้ โดยเรียงล าดบัการปฏิบติัมาก
ท่ีสุด คือ ท่านเห็นวา่การแข่งขนัในการท างานระหวา่งองคก์ร หน่วยงานจะช่วยเพิ่มศกัยภาพในการ
ท างานของท่านและเพิ่มประสิทธิภาพให้กับหน่วยงาน( =4.51, =0.56) ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือ
สามารถปฏิบติัหน้าท่ีดีกว่าเพื่อนร่วมงาน ( =4.50, =0.66)ท่านรู้สึกภูมิใจและมัน่ใจท่ีไดดู้แล
ควบคุมการท างานของผูอ่ื้น ( =4.40, =0.68) ท่านให้ความส าคญักบัการปฏิบติังานตามอ านาจ
หน้าท่ีในต าแหน่ง ( =4.39, =0.67) ท่านชอบท่ีจะสอนงานหรือให้ค  าช้ีแจงแก่ผูอ่ื้น ( =4.38, 

=0.73) ท่านเห็นวา่การปฏิบติังานจะส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีตอ้งมีการวางแผนขั้นตอนการท างาน
ไวอ้ย่างเป็นระบบ ( =4.37, =0.73) พนกังานครูมกัจะตอ้งมีการเจรจาต่อรองกบัผูบ้ริหารเม่ือ
รู้สึกว่าไม่ได้รับความเสมอภาคความเป็นธรรมในการท างาน ( =4.30, =0.64) ท่านเห็นว่า
สมาชิกในองคก์รมีการยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ( =4.30, =0.57) ท่านและเพื่อน
ร่วมงานมักจะมีแนวคิดในการท างานไม่ตรงกัน ( =4.29, =0.70) องค์กรของท่านเม่ือต้อง
ปฏิบติังานร่วมกนัมกัมีกลุ่มเพื่อนร่วมงานต่อตา้นความคิดเห็นผูอ่ื้นเสมอ( =4.23, =0.88) และมี
การปฏิบติัเท่ากนั 2 ขอ้ คือท่านมีเป้าหมายหลกัของการท างาน คือการไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงเป็นส าคญั 
( =4.14, =0.75)ท่านพิถีพิถนัใส่ใจในรายละเอียดทุกขั้นตอนของการท างาน แมท้่านจะตอ้ง
เสียเวลาก็ตาม ( =4.14, =0.75) 
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4.4  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร                  
สถานศึกษากบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
  ในการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครสมุทรสาคร ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product correlation coefficient) ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.13 - 4.17 
 
ตารางที ่4.13  แสดงการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
โดยภาพรวม 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 
 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา(Xtot) 

วฒันธรรมองคก์ร (Ytot) 
วฒันธรรม
องคก์รแบบ
สร้างสรรค ์

(Y1) 

วฒันธรรม
องคก์รแบบ
ป้องกนั 

        เชิงรับ(Y2) 

วฒันธรรม
องคก์รแบบ
ป้องกนั 
เชิงรุก (Y3) 

วฒันธรรม 
องคก์รของ
สถานศึกษา 

(Ytot) 
ดา้นการมีวิสยัทศัน ์(X1) 0.56** 0.28** 0.16** 0.43** 

ดา้นการมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้
ท่ีส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ (X2)   

0.59** 0.31** 0.21** 0.48** 

ดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(X3)   0.65** 0.29** 0.15** 0.47** 

ดา้นการส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี (X4)   0.76** 0.21** 0.45** 0.44** 

ดา้นการปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่ง
ต่อเน่ือง (X5)   

0.83** 0.27** 0.28** 0.51** 
 

ดา้นการใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง (X6)   0.88** 0.21** 0.37** 0.50** 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Xtot)    0.80**    0.30** 0.24** 0.54** 
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  จากตารางท่ี 4.13  พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา (X

tot
)กบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา (Y

tot
) สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร มีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ในภาพรวม มีความสัมพนัธ์กนั อยู่ในระดบัปานกลาง (r=0.54**) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่าถึงสูง 
(r=0.24-0.80**) คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา (X

tot
)กบัวฒันธรรมองคก์ร

แบบสร้างสรรค์(Y1) (r=0.80**) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา (X
tot
)กับ

วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ(Y3) (r=0.30**) และ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา (X

tot
)กบัวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก(Y2) (r=0.24**) 

 การวเิคราะห์แสดงใหเ้ห็นค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาครโดย
ภาพรวม ดงัตารางท่ี 4.14 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



111 
 

ตารางที ่4.14  แสดงการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
       ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนคร 
      สมุทรสาคร ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์(Y1)                                                                                         
 

 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา(Xtot) 

วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์(Y1) 
           Pearson 

           Correlation 
ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นการมีวสิยัทศัน์ (X1) 0.56** ปานกลาง 
ดา้นการมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือ
องคก์รแห่งการเรียนรู้ (X2)   

0.59** ปานกลาง 

ดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(X3)   
ดา้นการส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี (X4)   

0.65** 
0.76** 

ปานกลาง 
สูง 

ดา้นการปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง (X5)   
ดา้นการใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง (X6)   

0.83** 
0.88** 

สูง 
สูง 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง( Xtot)             0.80**               สูง 
**ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  .01 
 
  จากตารางท่ี 4.14  พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ในภาพรวม มี
ความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูง (r=0.80**) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01เม่ือพิจารณาจ าแนก
เป็นรายขอ้ยอ่ย มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัปานกลางถึงสูง (r=0.56**-0.88**) โดยเรียงตามล าดบั
ความสัมพนัธ์ดงัน้ี คือ วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ (Y1) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้น
การใช้หลกัการบริหารความเส่ียง (X4) (r=0.88**)วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์(Y1) กบัภาวะ
ผู ้น าการเปล่ียนแปลงด้านการปฏิบัติงานให้เกิดความก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง(X5)  (r=0.83**) 
วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค์(Y1) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการส่ือสารและเป็นนกัฟัง
ท่ีดี(X4) (r=0.76**) วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ (Y1) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการ
เนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(X3) (r=0.65**) วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์(Y1) กบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงดา้นการมีความเช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(X2) (r=0.59**) และวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์(Y1) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการมี
วสิัยทศัน์ (X1) (r=0.56**)    
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ตารางที ่4.15  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
       สถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร  
       ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ (Y2)                                            

 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา(Xtot) 

วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ(Y2) 
Pearson 

Correlation 
ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นการมีวิสยัทศัน ์(X1) 0.28** ต ่า 
ดา้นการมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ี
ส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ (X2)   

0.31** ปานกลาง 

ดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(X3)   
ดา้นการส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี (X4)   

0.29** 
0.21** 

ต ่า 
ต ่า 

ดา้นการปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่ง
ต่อเน่ือง (X5)   
ดา้นการใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง (X6)   

0.27** 
 

0.21** 

ต ่า 
 
ต ่า 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ( Xtot) 0.30** ต ่า 
**ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 
 

จากตารางท่ี 4.15  พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ดา้นวฒันธรรมแบบป้องกนั-เชิงรับ(Y2) ในภาพรวม มีระดบัความสัมพนัธ์อยู่ในระดบั
ปานกลาง (r=0.30**) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .01 เม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ย่อย พบว่า 
ความสัมพนัธ์กนั อยู่ในระดบัต ่าถึงปานกลาง (r=0.21**-0.31**) โดยเรียงตามล าดบัความสัมพนัธ์ 
คือ วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ(Y2) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีความเช่ือว่า
องค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ (X2)(r=0.31**) วฒันธรรมองค์กรแบบ
ป้องกนั-เชิงรับ(Y2) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย(์r=0.29**)
วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ(Y2) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีวิสัยทศัน์ (X1) 
(r=0.28**) วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกัน-เชิงรับ(Y2) กับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการ
ปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง (X5)(r=0.27**) วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ
(Y2) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี(X4) (r=0.21**)และวฒันธรรม
องคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ(Y2) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง
(X6) (r=0.21**) 
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ตารางที ่4.16  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
         สถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร  
         ดา้นวฒันธรรมแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3) 

 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา(Xtot) 

วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3) 
Pearson 

Correlation 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 

ดา้นการมีวสิัยทศัน์ (X1) 0.16** ต ่า 
ดา้นการมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ี
ส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ (X2)   

0.21** 
 

ต ่า 

ดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(X3)   
ดา้นการส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี (X4)   

0.15** 
0.45** 

ต ่า 
ปานกลาง 

ดา้นการปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่ง
ต่อเน่ือง (X5)   
ดา้นการใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง (X6)   

0.28** 
 

0.37** 

ต ่า 
 

ปานกลาง 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ( Xtot) 0.24** ต ่า 

**ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  .01 
     จากตารางท่ี 4.16  พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ดา้นวฒันธรรมแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3) ในภาพรวม มีระดบัความสัมพนัธ์กนั อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (r=0.37**) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย 
พบวา่ มีระดบัความสัมพนัธ์กนั อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น (r=0.15**-0.45**) โดยเรียงตามล าดบั 
คือ วฒันธรรมแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการส่ือสารและเป็นนกั
ฟังท่ีดี (X4) (r=0.45**) วฒันธรรมแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3) กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการ
ใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง (X6) (r=0.37**) วฒันธรรมแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3) กบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการปฏิบติังานให้เกิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง (X5) (r=0.28**)วฒันธรรมแบบ
ป้องกนั-เชิงรุก (Y3) กบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ี
ส าคญัหรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ (X2) (r=0.21**) วฒันธรรมแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3) กบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ดา้นการมีวิสัยทศัน์ (X1) (r=0.16**) และวฒันธรรมแบบป้องกนั-เชิงรุก (Y3) กบั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(X3) (r=0.15**)  



บทที ่5 

สรุปผลการวจิยัการอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ซ่ึงผูว้ิจยัได้
น าเสนอขอ้สรุปผลการวจิยัตามล าดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 5.1  วตัถุประสงคข์องการวจิยั และวธีิด าเนินการวจิยั 
 5.2  สรุปผลการวจิยั 
 5.3  อภิปรายผล 
 5.4  ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1  วตัถุประสงค์ของการวจิัยและวธีิด าเนินการวจิัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 2) ระดบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
วฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี 
ไดแ้ก่ รองผูอ้  านวยการ จ านวน 12 คน และครูในสถานศึกษา จ านวน 362 คน รวมจ านวน 374 คน 
จากสถานศึกษาสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร จ านวน 6 โรงเรียน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 
ไดแ้ก่ รองผูอ้  านวยการ จ านวน 6 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)โรงเรียนละ 1 คน 
และครูในสถานศึกษาสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ รอง
ผูอ้  านวยการ และครูในสถานศึกษา โดยใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจากตารางของ เครจซี และมอร์แกน 
(Krejcie & Morgahn, 1970, pp. 607-610) จ านวน 192 คน ซ่ึงคิดเป็นสัดส่วน 0.53 ของประชากร
เป้าหมาย จากทั้ง 6 สถานศึกษา และน าไปสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิชนิดท่ีเป็นสัดส่วน (Proportionate 
Stratified Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามมาตราประเมินค่า 5 ระดบั 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ความถ่ีร้อยละ (%) ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงข้ึน โดยพิจารณาภายใตก้รอบแนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีไดจ้ากการศึกษา
วิเคราะห์วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งให้สอดคลอ้งกบัค าจ ากดัความในการวิจยัท่ีได้
ก าหนดไวแ้บ่งเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 เป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) สอบถาม
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เก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และ
ประสบการณ์ในการท างาน ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร เป็นแบบมาตราประมาณค่า         
5 ระดบั โดยจดัเรียงเน้ือหาขอ้ค าถาม จ านวน 32 ขอ้ ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า
ของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา
ลกัษณะค าถามเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั โดยจดัเรียงเน้ือหาขอ้ค าถาม จ านวน 32 ขอ้ 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ ลิเคิร์ท (Likert Scale) การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปด้วยคอมพิวเตอร์น ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย น าข้อมูลจาก
แบบสอบถาม ตอนท่ี1 เก่ียวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามชนิด
เลือกตอบ (Check List) น ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นรายขอ้ใชว้เิคราะห์ค านวณหาค่าร้อยละ 
(Percentage) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง ตอนท่ี 2 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูส้อน สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์
น ้าหนกั 5 ระดบั จากนั้นน าไปบนัทึก และวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ( ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ดว้ย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ แลว้น าผลการวิเคราะห์ท่ีได้มาแปลความหมายรายขอ้ รายดา้น
และความหมายในภาพรวม และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง   ตอนท่ี 3 เก่ียวกบัการมี
วฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดั
ประมาณค่ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั จากนั้นน าไปบนัทึกและวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย 
( ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์มาแปลความหมาย ราย
ขอ้ รายดา้น และความหมายในภาพรวม  และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง จากนั้นน า
ขอ้มูลท่ีได ้ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 แปลความหมายของระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนคร
สมุทรสาคร โดยใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  
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5.2  สรุปผลการวจิัย 
  5.2.1 ผูต้อบแบบสอบถามความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร พบวา่ส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิงอาย ุ41-45 ปี มีวฒิุการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งหนา้ท่ีเป็น ครู คศ.2 และ มีประสบการณ์ใน
การท างาน 16-20 ปี  
  5.2.2 ระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนคร
สมุทรสาคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู พบว่า ในภาพรวมทุกรายดา้นและรายขอ้มีการ
ปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัการปฏิบติั ดงัน้ี ดา้นการมีวิสัยทศัน์ ดา้นการส่ือสารและเป็นนกั
ฟังท่ีดี ดา้นการปฏิบติังานให้เกิดความกา้วหน้าอย่างต่อเน่ือง ดา้นการใช้หลกัการบริหารความเส่ียง 
ด้านการมีความเช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ และด้านท่ีมีการ
ปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ 
  5.2.3 ระดบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษาสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ตามความ
คิดเห็นของผูบ้ริหารและครู พบวา่ ในภาพรวมทุกรายดา้นและรายขอ้มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก โดย
เรียงล าดบัการปฏิบติั ดงัน้ี วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค์ วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ 

และวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก  
 5.2.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ
วฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร พบวา่ โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยเรียงล าดับความสัมพนัธ์กัน ดังน้ี ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษากับว ัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ และภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก   
   

5.3  อภิปรายผลการวจิัย 
 การศึกษาวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษากบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ตามวตัถุประสงค ์
และสมมติฐานของการวจิยั ซ่ึงผลการวจิยัน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  5.3.1  จากการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลนครสมุทรสาคร ภาพรวมรายขอ้และรายดา้นมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะ
ผลของการก าหนดนโยบายกระจายอ านาจการบริหารจดัการไปยงัสถานศึกษาโดยตรง อีกทั้งการ
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ประกาศใชพ้ระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2 ) พ.ศ.2545 และ
การใช้หลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2544 การใช้หลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน             
พ.ศ.2551 ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งทางด้านหลกัสูตรวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และการ
บริหารงานทั่วไป จึงได้มีการก าหนดแนวทางการพัฒนาผู ้บริหารสถานศึกษา  หรือผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง รองรับการกระจายอ านาจ เพื่อให้การบริหารสถานศึกษาบรรลุผลตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้โดยเฉพาะการบริหารจดัการในยุคท่ีเต็มไปดว้ยความเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารยิ่ง
ตอ้งมีความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง หรือมีผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ดงันั้นผูบ้ริหารจึงมีบทบาทในการเปล่ียนแปลงทางการศึกษา และด าเนินการปฏิรูป
การศึกษา เพื่อให้การจดัการศึกษาของสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายตามหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พ.ศ.2544 ต้องอาศยัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ คุณธรรม จริยธรรม และความเป็นผูน้ าท่ีดี ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ SEDL (Southwest Education Development Laboratory) เป็น
กระบวนการท่ีผูมี้อิทธิพลต่อผูร่้วมงาน และผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน และศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกั
รู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและองคก์ร จูงใจใหผู้เ้รียนและผูต้ามมองไกลเกินกวา่ความสนใจของ
พวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์รหรือสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วลยัพรรณ  คชวรรณ์ 
(2554, บทคดัยอ่) เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการจดัการความ
ขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจยั 
พบวา่ คุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และยงัสอดคล้องกบัวิจยัของ นุชา  สระสม  
(2552, บทคดัย่อ) เร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรคข์องสถานศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

5.3.1.1  จากการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
ดา้นการมีวิสัยทศัน์การปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก โดยผูบ้ริหารก าหนดขั้นตอนและกระบวนการพฒันา
งาน และผูบ้ริหารก าหนดวิสัยทศัน์การพฒันาส่ือนวตักรรมและเทคโนโลยี มีระดบัการปฏิบติัมาก
ท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหาร คือ ผูป้ฏิบติังานในฐานะผูน้ าขององค์กรหรือหัวหน้าหน่วยงาน           
ท าหน้าท่ีบริหารจดัการศึกษาเพื่อสนองเจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2545 รวมทั้งท าหน้าท่ีประสานงานกบัหน่วยงาน หรือบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้ง จ าเป็นตอ้งแสดงตนตามบทบาทหน้าท่ีหรือแสดงความสามารถให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
เพื่อนร่วมงานหน่วยงานอ่ืนเห็นถึงความมีพลังอ านาจ แต่ไม่ใช่อิทธิพลท่ีมาจากอ านาจหน้าท่ีโดย
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ต าแหน่งและเช่ือมัน่ในตนเองเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดี เช่น ความมุ่งมัน่ในการท างาน มีความรับผิดชอบ
สูง การอุทิศตนโดยไม่หวงัผลประโยชน์ส่วนตวั ซ่ึงเห็นไดจ้ากการท่ีบุคลากร หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ให้
การยอมรับศรัทธา นิยมชมชอบให้ความไวว้างใจ ให้ความเคารพ มีการเลียนแบบพฤติกรรมผูบ้ริหาร
เพื่อก้าวสู่ความส าเร็จ เป็นตน้ โดยสังเกตจากการท่ีทุกฝ่ายให้ความร่วมมือในกิจกรรมท่ีจดัข้ึน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วินยั  ทิมยา้ยงาม (2549, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง พฤติกรรมผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ท่ีพบว่า 
ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมผูน้ าเก่ียวกับการมีวิสัยทัศน์และความคิดริเร่ิม อยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากผูบ้ริหารสถานศึกษาให้เป็นผูมี้วิสัยทศัน์ในการจดัการศึกษาดว้ยการประชุม ช้ีแจง อบรม
และสัมมนาอยา่งต่อเน่ือง ท าใหผู้บ้ริหารไดรั้บทราบขอ้มูลและสารสนเทศส าหรับการพฒันาวิสัยทศัน์
ได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพฒันาวิสัยทศัน์ในแง่ของการแสวงหาทิศทาง แนวทาง และ
วธีิการท่ีจะบรรลุเป้าหมายในอนาคตขององคก์ร (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2546, น. 256) การมีวิสัยทศัน์จะ
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความรับผิดชอบในการตดัสินใจในอนาคต และอาจเรียกวา่ ผูน้  าวิสัยทศัน์
(Visionary Leadership)ซ่ึงเป็นผูน้ ารูปแบบใหม่ ผูน้  าตอ้งก าหนดวสิัยทศัน์ไดอ้ยา่งชดัแจนและกระจาย
วสิัยทศัน์ใหบุ้คลากรทั้งภายในและภายนอกองคก์รไดเ้รียนรู้ และสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งชดัเจน
ถูกตอ้ง (สมชาย  เทพแสง และ อรจิรา  เทพแสง, 2549, น. 157) ดงันั้น จากการท่ีผูบ้ริหารไดรั้บการ
อบรมและพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความสามารถในการบริหารจดัการอยา่งต่อเน่ือง เกิด
การปรับเปล่ียนและพฒันาวสิัยทศัน์ไดเ้หมาะสมยิ่งข้ึน จึงมีผลให้ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์อยูใ่นระดบัมาก 
ซ่ึงสอดคล้องกบัวิจยัของ วินัย  ทิมยา้ยงาม (2559, บทคดัย่อ) เร่ือง พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า ผูบ้ริหารมี
พฤติกรรมผูน้ าเก่ียวกบัการมีวิสัยทศัน์และความคิดริเร่ิม อยูใ่นระดบัมาก ท าให้ระดบัการปฏิบติัของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย การ
ก าหนดวสิัยทศัน์การพฒันาส่ือนวตักรรมและเทคโนโลยี การก าหนดขั้นตอนและกระบวนการพฒันา
งาน การก าหนดวิสัยทศัน์ หลกัสูตรของสถานศึกษา การก าหนดแนวทางการพฒันาเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงในอนาคต และการก าหนดนโยบายและทิศทางการพฒันาสถานศึกษา ทั้งน้ีการก าหนด
นโยบายและทิศทางการพฒันาสถานศึกษาตอ้งมาจากการวางนโยบายของผูบ้ริหาร ครู และผูเ้ก่ียวขอ้ง 
รวมทั้ง มุ่งพฒันาสถานศึกษาตามทิศทางการด าเนินงาน 

               5.3.1.2  จากการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
ดา้นการมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญั หรือองคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ 
การปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากทุกรายดา้น ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากกระแสการเปล่ียนแปลงของโลก และการ
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พฒันาหน่วยงานไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงผูบ้ริหารไดใ้ห้ความส าคญัและก าหนดจุดเนน้
ใหส้ถานศึกษาทุกแห่งเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ท าใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาตอ้งพฒันาความคิด ความ
เช่ือ และมุมมองใหม่ เพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน
ให้สอดคล้องกบัสภาพและบริบททางการศึกษาท่ีเปล่ียนแปลงไป สถานศึกษาทุกแห่งจึงตอ้งมีการ
ปรับเปล่ียนแบบแผนความคิด ค่านิยม และพฤติกรรมการท างานของสมาชิกในองคก์รให้ไปสู่องคก์ร
แห่งการเรียนรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิโรจน์  สารรัตนะ (2546, น. 11) การคิดกระบวนการ
เรียนรู้ การจดัการความรู้ การแสวงหาความรู้การสร้างความรู้ใหม่ ตลอดจนมีการพฒันาเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถ และศกัยภาพของตนเองและองคก์ร (วิชยั  วงษใ์หญ่, 2542, น.9) โดยการเรียนรู้ร่วมกนั 
การคิดท่ีเป็นระบบ มีการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ รวมทั้งมีการแกไ้ขขอ้ผิดพลาดและการปรับเปล่ียน
ตนเองเพื่อประสิทธิผลและความส าเร็จของงานอย่างต่อเน่ือง ด้วยความส าคญัและการได้รับการ
พฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร จึงท าให้ผลการวิจยัอยู่ในระดบัมาก ซ่ึง
สอดคล้องกบัผลวิจยัของ สกาวรัตน์  สู่สุข (2548, บทคดัย่อ) เร่ือง พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีจงัหวดัชลบุรี เขต 3 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการ
ปรับเปล่ียนสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมากท่ีสุด ท าให้ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย โดยเฉพาะการเป็น
ผูน้ าเก่ียวกบัการจดัหานวตักรรมการเรียนรู้ การจดัหาแหล่งเรียนรู้ภายในโรงเรียน เช่น ห้องสมุด ห้อง 
ปฏิบติัการ สภาพแวดล้อม และบริเวณอาคารสถานท่ีส าหรับเป็นแหล่งเรียนรู้ภายใน การแสวงหา
แหล่งเรียนรู้ภายนอก เพื่อใชเ้ป็นสถานท่ีให้ครู บุคลากร และนกัเรียนไดเ้รียนรู้ร่วมกนั การจดัหาวสัดุ 
อุปกรณ์เคร่ืองมือเพื่อการเรียนรู้ และการจดัสภาพและบรรยากาศภายในท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ทั้งน้ี การ
จดัสภาพและบรรยากาศภายในใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีส าคญั ซ่ึงจะเกิดข้ึนจากการร่วมมือร่วมใจ
และการสนบัสนุนของทุกคนในองคก์ร 

5.3.1.3  จากการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
ดา้นการเน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษยก์ารปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากกระทรวง 
ศึกษาธิการ (2546, น. 16) ไดด้ าเนินการปฏิรูปการศึกษา การปฏิรูปหลกัสูตรและการเรียนรู้ โดยมุ่ง 
เน้นท่ีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หรือครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อรองรับกบัการด าเนินงาน
ปฏิรูปการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น จึงไดเ้นน้การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานทางการศึกษา 
เพราะเห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงส าคัญ และเป็นการพัฒนาโดยตรง และเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์ร เพื่อรองรับการด าเนินงานปฏิรูปการศึกษาอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงการเนน้คุณค่า
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ย่อมจะท าให้การด าเนินงานต่างๆ ขององค์กรบรรลุวตัถุประสงค ์           
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ดังแนวคิดของ สมยศ  นาวีการ (2546, น. 341-342) กล่าวว่า องค์กรจ าเป็นต้องเน้นคุณค่าของ
ทรัพยากรมนุษย ์และใหค้วามส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และพฒันาองคก์รไปพร้อมๆ กนั 
โดยมีความมุ่งหมายท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถของบุคคลให้เหมาะสมกับการปฏิบติังาน รวมทั้ ง 
ปรับปรุงและพฒันาองค์กรให้สามารถแข่งขนักบัสภาวการณ์ต่างๆ ได้อย่างดีท่ีสุด และองค์กรทุก
องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษย ์และปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งองค์กรทางการศึกษาให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวฒัน์ ทั้งในด้านวิชาการและ
ทกัษะวิชาชีพชั้นสูง (จุฑา  เทียนไทย, 2550, น. 233) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ วินยั  ทิมยา้ยงาม 
(2549, บทคดัยอ่) เร่ือง พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะใน
การปฏิบติังาน รวมทั้งมีวิสัยทศัน์ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การรู้จกัปรับปรุงแกไ้ขพฒันางาน อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ดงันั้นจึงท าให้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย โดยเฉพาะการเปิดโอกาสให้บุคลากร และนักเรียนแสดงความรู้ความ 
สามารถและศกัยภาพในการปฏิบติังาน การใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรของสถานศึกษา การ
ให้ขวญัก าลงัใจในการท างานอย่างต่อเน่ือง การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรและนกัเรียนตามความ
ตอ้งการและจ าเป็นดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย และการพฒันาครูใหมี้ความรู้ความสามารถ และทกัษะใน
การปฏิบติัการสอนและทกัษะในการเรียนรู้ ดงันั้น องคก์รจ าเป็นตอ้งเนน้การพฒันาบุคลากร ครู และ
นกัเรียนในหน่วยงานทางการศึกษา เพื่อให้แข่งขนักบัสภาวการณ์ต่างๆ และปรับตวัให้เขา้กบัสภาพ
การเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะอยา่งยิง่องคก์รทางการศึกษากา้วน าสู่ยคุโลกาภิวฒัน์ 

5.3.1.4  จากการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
ดา้นการส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี มีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ี เน่ืองจากการท่ีผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษา เห็นวา่การติดต่อส่ือสารมีความส าคญัต่อการบริหารจดัการ เพราะวา่การติดต่อส่ือสารเก่ียวขอ้ง
กบัการเคล่ือนยา้ยขอ้มูลข่าวสาร จากผูส่้งสารไปยงัผูรั้บสารด้วยขอ้มูลข่าวสารท่ีท าให้ผูรั้บเขา้ใจ                 
(ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2546, น. 283) หรือการถ่ายโอนและการท าความเขา้ใจในความหมาย ดงันั้น การ
ติดต่อส่ือสารจะประสบความส าเร็จก็ต่อเม่ือผูรั้บเกิดความเข้าใจ การส่ือสารระหว่างบุคคลเป็น
เครือข่ายในองคก์ร หรือเรียกวา่การติดต่อส่ือสารขององคก์ร (วิรัช  สงวนวงศว์าน, 2546, น. 115) การ
ติดต่อส่ือสารนับว่ามีความส าคญัในการช่วยสนับสนุนและถ่ายทอดความคิด การส่ือสารเป็นส่ิงท่ี
บุคคลสามารถเช่ือมโยงเขา้ดว้ยกนัในองคก์รเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ท าให้ผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีการยอมรับและเห็นคุณค่าของการส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของ วุฒิชยั  วรชิน (2546, บทคดัยอ่) เร่ือง คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในกรุงเทพมหานคร เก่ียวกบัการส่ือสารและการเป็นผูฟั้งท่ีดีอยูใ่น
ระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ แจง (Jang, 1987, p. 66) ศึกษาพบวา่ หากผูน้ ามีการ 
ส่ือสารและพฤติกรรมการรับฟังความคิดเห็นของครูมากเท่าใด ก็จะท าให้ครูมีความพึงพอใจในการ
ท างานมากข้ึนเท่านั้น จึงท าให้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหาน้อย โดยเฉพาะสามารถสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งผูน้ าและผูร่้วมงาน รับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาตลอดเวลา ค านึงการส่ือสารขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาองคก์ร และเขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งต่อเน่ือง ท าให้เกิดความเขา้ใจ 
และยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีหลากหลาย ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีความส าคญั เด่นชดั ครอบคลุมถึงการ
เขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้ง 

               5.3.1.5  จากการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
ดา้นการปฏิบติังานใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีจากการพฒันา
งานเป็นส่ิงจ าเป็นและมีความส าคญัต่อผลส าเร็จของการท างาน จดัระบบก ากบัติดตามและนิเทศ
การศึกษาอย่างเป็นระบบ และด าเนินงานการพฒันาแนวคิด และการปฏิบติังาน โดยมุ่งเน้นการ
ด าเนินงานท่ีอาศยัหลกัจดัการคุณภาพตามวงจรเดม่ิง หรือ PDCA เป็นหลกั ซ่ึงการปฏิบติังานมีการ
วางแผน ก าหนดกลยุทธ์เพื่อให้เป้าหมายขององคก์ร (วิรัช  สงวนวงศว์าน, 2546, น. 60) รวมทั้งมีการ
จดัองค์กร การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบติั การควบคุม ประเมินผลการด าเนินงาน และปรับปรุงการ
ด าเนินงาน (สมคิด  บางโม, 2546, น. 469) ดงันั้น จึงท าให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีแนวคิด 
และหลกัการปฏิบติังานตามวงจรคุณภาพ หรือ PDCA มีการปฏิบติังานให้เกิดความกา้วหน้าอยู่ใน
ระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ นูเบิร์ท (Neubert, 1998, p. 96) เร่ือง คุณลกัษณะของผูน้ า
จากการท างานกลุ่ม พบวา่ ผูน้  ามีคุณลกัษณะดา้นการพฒันางานให้เกิดความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ืองอยู่
ในระดบัมาก จึงท าใหภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย โดยเฉพาะการน าผลการประเมินไปใชพ้ฒันางานอยูเ่สมอ การด าเนินงานภารกิจ ดา้น
วิชาการตามหลกัวงจรคุณภาพ PDCA การด าเนินงานภารกิจ ด้านงานงบประมาณ ตามหลกัวงจร
คุณภาพ PDCA การด าเนินงานภารกิจ ดา้นบุคลากร ตามหลกัวงจรคุณภาพ PDCA มีการปฏิบติัท่ีเนน้
การปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และการด าเนินงานภารกิจดา้นงานบริหารทัว่ไป ตามหลกัวงจร
คุณภาพ PDCA ทั้งน้ีเน่ืองจากสถานศึกษาไดด้ าเนินงานภารกิจดา้นงานบริหารทัว่ไป เพื่อสนบัสนุน
และอ านวยความสะดวกให้ด าเนินงานด้านอ่ืนของสถานศึกษาด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตาม
วตัถุประสงค ์
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             5.3.1.6  จากการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
ดา้นการใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี กระทรวงศึกษาธิการ (2546, 
น. 118-119) มีการน าหลกัความคุม้ค่าและคุม้ทุนในการจดัการศึกษาเขา้มาประยุกต์ใชม้ากข้ึน โดย 
เฉพาะดา้นการใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง แมว้า่จะไม่สามารถก าหนดผลก าไรและโอกาสคุม้ทุนได้
อยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารจึงใชห้ลกัความคุม้ทุนมาประกอบการบริหารความเส่ียงเป็นหลกั และอาศยัการ
ตดัใจท่ีถูกต้อง แม่นย  าไม่ผิดพลาด จึงท าให้การบริหารความเส่ียงประสบความส าเร็จของการ
ด าเนินงาน (วิรัช  สงวนวงศ์วาน, 2544, น. 255) ดงันั้น การน าหลกัการบริหารความเส่ียงมาใช้ใน            
วงการศึกษา จึงเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในการพฒันาคุณภาพของการบริหารจดัการตาม
ภารกิจของสถานศึกษา ในด้านการบริหารวิชาการ บุคลากร งบประมาณ และการบริหารทัว่ไป 
(ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, น. 1-1) นอกจากน้ีผูบ้ริหารสถานศึกษาหรือ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษายิง่ตอ้งใชห้ลกัการบริหารความเส่ียงในการบริหารจดัการ ในฐานะ
ท่ีสถานศึกษาเป็นนิติบุคคล ซ่ึงรองรับกบัการกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาตามท่ี
ได้รับการกระจายมาจากกระทรวงศึกษาธิการ เม่ือสถานศึกษามีอ านาจและหน้าท่ีจดัการศึกษาใน
ฐานะนิติบุคคล จึงจ าเป็นตอ้งพิจารณาด าเนินงานด้านต่างๆ ภายใตก้ฎหมาย ระเบียบ และ
พระราชบญัญติัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยใช้หลกัการบริหารความเส่ียงประกอบการตดัสินบนฐานขอ้มูลและ
สารสนเทศให้มากท่ีสุด เพราะผลท่ีเกิดข้ึนจากการใช้หลกับริหารนั้นอาจเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ 
หรือไม่พึงประสงค์ก็ได้ ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งรับผิดชอบในทุกกรณี เพื่อให้เกิดผลงานการใช้หลักการ
บริหารความเส่ียงเป็นไปตามความคาดหวงัขององค์กร ผูบ้ริหารหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลงทาง
การศึกษา จึงควรยึดหลกัในการใช้หลกัการบริหารความเส่ียงในภาระงานของสถานศึกษาท่ีเป็นนิติ
บุคคล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ แจง (Jang, 1987, p. 66) พบว่า ถา้ผูน้  ามีพฤติกรรมการใช้
หลกัการบริหารความเส่ียงและความคุม้ค่าในการท างานมากเท่าใด จะท าให้มีผลการปฏิบติังานบรรลุ 
ผลตามเป้าหมายของแผนกลยทุธ์องคก์ร จึงท าให้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย โดยเฉพาะเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรปฏิบติันอกกรอบ
หรือนโยบายไดห้ากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร
ปฏิบติันอกกรอบหรือนโยบายได้หากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน มีความ
ยืดหยุ่นในการบริหารจดัการงานงบประมาณ มีความยืดหยุ่นในการบริหารจดัการงานบริหารทัว่ไป         
มีความยืดหยุ่นในการบริหารจดัการงานบุคลากร ให้อิสระและเสรีภาพแก่ครู และบุคลากรในการ
ปฏิบติังานภายใตข้อบเขตท่ีเหมาะสม และมีความยืดหยุน่ในการบริหารจดัการงานวิชาการ เน่ืองจาก
สถานศึกษาขาดแคลนอตัรา ภาระงานสอน ความรับผิดชอบงานมากเกินไปและมีขอ้จ ากดัในการ
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ปฏิบติังานหลายด้าน รวมทั้งมีกฎระเบียบ จรรยาบรรณวิชาชีพ และขอ้บงัคบัการปฏิบติังานของ
บุคลากร ครู จึงท าใหผู้บ้ริหารมีความสามารถในการจดัการงานวชิาการท่ียดืหยุน่กระท าไดไ้ม่มากนกั 

    5.3.2  จากการวจิยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
ภาพรวมรายขอ้และรายดา้น มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะวา่ในการปฏิบติังานของ
บุคลากร ครู มีกฎระเบียบและหลกัการในการปฏิบติังานอย่างละเอียดและชดัเจน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ นิวสตอร์ม และเดวิส (Newstrom & Davis, 2001) กล่าววา่ องค์กรเป็นระบบซ่ึงมีความ 
หมายร่วมกนัภายในองคก์รหน่ึง ท่ีจะก าหนดวิธีการท่ีพนกังานปฏิบติั หรือหมายถึง ระบบซ่ึงก าหนด
โดยสมาชิกขององค์กร ซ่ึงจะท าให้องค์กรแต่ละองค์กรแตกต่างกนั และสอดคล้องกบัแนวคิดของ 
อลัเวสัน (Alvesson, 1989) กล่าววา่ มีลกัษณะส าคญั คือ มีกฎระเบียบขอ้บงัคบั เป็นระเบียบแบบแผน 
และแบบอย่างในการปฏิบติังาน ซ่ึงสมาชิกจะต้องเรียนรู้เพื่อประสิทธิภาพของกลุ่มส่วนการให้
ความส าคัญแก่บุคลากรและความมั่นคง บุคลากรนั้ นมีส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์กรให้
เจริญกา้วหนา้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ แพตเตอร์สัน เพอร์ก้ี และพาร์เกอร์ (Patterson, Perkey & 
Parker, 1997) พบว่า ความส าคญัของการอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์กรข้ึนอยู่กบัตวั
บุคคลท่ีท างานร่วมกนัในองคก์ร และยงัสอดคลอ้งกบัทศันะของ ร็อบบิ้นส์ (Robbins, 1990) กล่าววา่ 
ระบบความเขา้ใจร่วมกนัของสมาชิกว่าองค์กรของเรามีลกัษณะเด่นจากองคก์รอ่ืนอยา่งไร ซ่ึงระบบ
ความเขา้ใจร่วมกนัน้ีจะปรากฏออกมาในรูปของค่านิยมต่างๆ ขององคก์ร และสอดคลอ้งกบังานวิจยั 
การศึกษาวฒันธรรม ของ คุ๊ก และ ลาฟเฟอร์ที (Cook & Lafferty) ประกอบดว้ย วฒันธรรมแบบ
สร้างสรรค ์วฒันธรรมแบบป้องกนัเชิงรุก และวฒันธรรมแบบป้องกนัเชิงรับ พบวา่ วฒันธรรมองคก์ร
เป็นแบบสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมาก 

5.3.2.1  จากการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์ภาพรวมรายขอ้และรายดา้น มีการปฏิบติัอยู่
ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารให้ความส าคญัของค่านิยมในการท างานโดยมุ่งเนน้ท่ีความ
พึงพอใจของสมาชิกในองคก์ร คือความตอ้งการความส าเร็จมีภาพรวมในลกัษณะการท างานท่ีดี มีการ
ตั้งเป้าหมายในการท างานร่วมกนัพฤติกรรมการท างานของทุกคนในองค์กร มีเหตุ มีผล มีหลกัการ
และเป็นนกัวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น มีความสุขสนุกกบังาน รู้สึกวา่งานมีความ
ทา้ทายและมีความหมาย รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพนัธ์สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความ
รักกนั บุคลากรในองคก์รประสบผลส าเร็จกบัการท างาน การก าหนดเป้าหมายในการด าเนินการภาพ
ความส าเร็จของการจดักระบวนการเรียนรู้ ภาพความส าเร็จของผลผลิต คือ นกัเรียนเป็นคนเก่ง คนดี 
มีคุณธรรมและจริยธรรมมีความสุข ผูบ้ริหาร คณะครูและชุมชน จึงร่วมกนัปรับปรุงพฒันาสถานศึกษา
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ให้มีความพร้อมทุกๆ ดา้น ดว้ยการก าหนดยุทธศาสตร์ จดัท าแผนแม่บทเพื่อวิเคราะห์สภาพปัญหา
อุปสรรค จุดอ่อน จุดแขง็ ความตอ้งการของสถานศึกษาและชุมชน เพื่อมุ่งเนน้พฒันาสถานศึกษาให้
เกิดคุณภาพ โดยการใหค้รู อาจารยไ์ดพ้ฒันาตนเองพร้อมทั้งส่งเสริมให้จดักิจกรรมการเรียนการสอน
ให้กับนักเรียนอย่างมีคุณภาพ ประสานงานขอความร่วมมือกับชุมชนร่วมกันพฒันาอาคารเรียน
สถานท่ีให้เป็นภาพของส าเร็จท่ีตอ้งการทั้งดา้นความปลอดภยั ดา้นการส่งเสริมให้เกิดกระบวนการ
เรียนรู้จากห้องเรียนห้องประกอบและแหล่งเรียนรู้โดยเน้นผูเ้รียนเป็นส าคญั จดัท าหลกัสูตรท่ี
สอดคล้องกับความตอ้งการของทอ้งถ่ินและด าเนินการนิเทศภายในอย่างต่อเน่ือง พร้อมทั้งน าครู 
อาจารยไ์ปศึกษาดูงานจากสถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จ เพื่อน ามาพฒันาให้สถานศึกษาและ
น าไปสู่สถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ เห็นไดว้า่วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรคไ์ดส้ร้างบุคคลตามแนวคิด
และความคาดหวงัโดยใหค้รู อาจารย ์ร่วมกนัวางแผน ร่วมกนัคิด ก าหนดเป้าหมายในการด าเนินงาน
และปฏิบติักิจกรรมตามแผนท่ีก าหนดไวใ้ชก้  ากบั ติดตาม ประเมินผล นิเทศภายใน โดยเนน้ความ
สมบูรณ์แบบของผลงานเม่ือสร้างทีมงานตามความคาดหวงัการด าเนินงาน ท่ีบ่งบอกถึงวฒันธรรม
องค์กรแบบสร้างสรรค์ ทั้งน้ีเพราะครูและบุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงเป็นเจา้ของของ
สถานศึกษานั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ เยาวภา สถาปิตานนท์ (2546, น. 76) เก่ียวกบัโรงเรียนท่ีมี
วฒันธรรมคุณภาพว่า เม่ือบุคลากรไดรั้บความรู้ มีการรับรู้ จึงเกิดความเขา้ใจและน าไปสู่ความรู้สึก 
ประเมินค่าและผลการตดัสินใจจะน าไปสู่การประพฤติปฏิบติัอย่างมีคุณค่า วิถีการปฏิบติัท่ีมัน่คง
ต่อเน่ืองและน าไปสู่วฒันธรรมคุณภาพซ่ึงเป็นวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ และยงัสอดคลอ้ง
กบัผลวิจยัของ กรรณิกา  อินนุพฒัน์ (2553) เร่ือง วฒันธรรมองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณีขา้ราชการ
ต ารวจด่านตรวจคนเขา้เมืองท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ พบวา่ วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค์อยู่
ในระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบัวิจยัของ นุชา  สระสม (2552, บทคดัยอ่) ศึกษาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ท าให้ระดบัการปฏิบติัของวฒันธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค ์ในสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย ปรับปรุงการท างานของท่านใหดี้ข้ึนเสมอ รู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูท่า้ทายความสามารถของ
ตนเอง เพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกัน มีความกระตือรือร้นและปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง ให้ความร่วมมือกบักิจกรรมส่วนรวม มีบรรยากาศการ
ท างานดว้ยความอบอุ่นและเขา้ใจกนัเป็นอย่างดี ปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกนั ไดรั้บ
ก าลงัใจและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอเม่ือท่านท างานผิดพลาด แสดงความคิดเห็นดา้น
การปฏิบติังานต่อเพื่อนร่วมงานอย่างอิสระ มีนโยบายมุ่งเน้นการพฒันาบุคลากร และให้โอกาสได้
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สร้างงานร่วมกนัจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของแต่ละคน ดงันั้น ควรส่งเสริมให้บุคลากร ครูไดมี้
การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนัมากข้ึนเพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนั ไดพ้บปะสนทนาแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นและมีความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั 

5.3.2.2  จากการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนคร
สมุทรสาคร ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ ภาพรวมรายขอ้และรายดา้น มีการปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัมาก ทั้งน้ี เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์รมีลกัษณะท่ีมีค่านิยม เนน้บุคคล เนน้ความมัน่คง และการ
คลอ้ยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ยึดถือกฎ ระเบียบ แบบแผนพึ่งพาผูบ้ริหาร ตั้งรับเป็นแนวทางท่ี
ท าให้เกิดความมัน่คง ปลอดภยั ความกา้วหน้าในการท างาน และลกัษณะผูน้ ามุ่งเน้นงาน มีค่านิยม
และพฤติกรรมการแสดงออก เป็นลกัษณะการท างานมุ่งเนน้อ านาจ ความเห็นตรงกนัขา้ม ชอบเจรจา
ต่อรอง แข่งขนัชิงดี ชิงเด่น ต่อตา้น และมุ่งเจา้ระเบียบ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจยัของ ชาติชาย  
จนัทรศรี (2546, บทคดัยอ่) ศึกษา รูปแบบวฒันธรรมองคก์รในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชลบุรี 
พบว่า วฒันธรรมองค์กรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมมีรูปแบบลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
ค่อนขา้งมาก และยงัสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ สุนาถ  โกไศยกานนท์ (2549, บทคดัย่อ) เร่ือง 
วฒันธรรมองค์กรส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร พบว่า วฒันธรรมองค์กรส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า
วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์อยู่ในระดบัมาก วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ อยู่ในระดบัมาก 
และวฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรุก อยู่ในระดบัมาก ท าให้ระดบัการปฏิบติัของวฒันธรรม
องค์การแบบป้องกนั-เชิงรับในสังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียง 
ล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย พึงพอใจจะท างานท่ีเห็นวา่ไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้กบัหวัหนา้หรือ
ผูท่ี้อาวโุสกวา่ ท างานตามแนวทางท่ีผูอ่ื้นประพฤติปฏิบติัมาอยา่งเคร่งครัด ให้ความส าคญัและยอมรับ
ในระบบอาวุโส ยอมรับและยึดการตัดสินใจของหัวหน้าเป็นแนวทางปฏิบัติ  การท างานควร
ด าเนินการตามขั้นตอนท่ีก าหนดไวอ้ย่างเคร่งครัด ปัญหาในการท างานของท่านหัวหน้าเท่านั้นจะ
แกปั้ญหาได้ ได้รับการยอมรับความรู้ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้าของท่านเท่านั้นท่ีมี
สิทธ์ิขาดในการตดัสินใจเก่ียวกบังานในทุกๆ เร่ือง คิดว่างานท่ีท่านท าจะไม่ส าเร็จถา้ไม่ไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน จะปฏิบติังานใหมี้ความผดิพลาดนอ้ยท่ีสุดเพื่อป้องกนัการถูกต าหนิ ยอมรับ
การมอบหมายงานและหนา้ท่ีจากหวัหนา้อยา่งเคร่งครัด เห็นวา่การท างานจะมีประสิทธิภาพไดต้อ้งมี
อิสระในการปฏิบติังาน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรพิจารณาใชม้าตรการทางบวกมากกวา่การใชม้าตรการทาง
ลบเพื่อจูงใจใหมี้ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานและรับผดิชอบในงานเพิ่มมากข้ึนและยงัเป็นการสร้างขวญั
และก าลงัใจใหส้มาชิกเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่องคก์รสนบัสนุนยกยอ่งการท าความดี 
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ทั้งน้ีตวัเสริมแรงทางบวกท่ีเหมาะสมกบัองค์กร เช่น การมอบรางวลั ค ายกย่องชมเชย การพิจารณา
ความดีความชอบ 

5.3.2.3  จากการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนคร
สมุทรสาคร ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก ภาพรวมรายขอ้และรายดา้น มีการปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัมาก ทั้งน้ี ในการกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาสู่สถานศึกษา ความชดัเจนใน
บทบาทหนา้ท่ีอาจยงัไม่ดีพอ รวมทั้งโครงสร้างการบริหารยงัไม่ชดัเจน จึงอาจเป็นผลให้สถานศึกษา
เกิดความสับสนในระบบโครงสร้างการบริหารจดัการตามโครงสร้างใหม่ ซ่ึงตอ้งรอความชดัเจนของ
กฎหมาย ระเบียบปฏิบติัต่างๆ ท าให้ผูบ้ริหาร ครู อาจารย ์ไม่กลา้คิดนอกกรอบ แมว้่ามีการกระจาย
อ านาจลงสู่สถานศึกษาแต่ไม่กลา้ปฏิบติั เกรงวา่อาจเกิดความผดิพลาด จึงรอความชดัเจนของกฎหมาย
ระเบียบปฏิบติัก่อให้เกิดความเห็นตรงขา้มกบัการด าเนินการท่ีไม่มีกฎหมายรองรับ และท าให้การจดั
การศึกษาของสถานศึกษา ซ่ึงสอดคล้องกบัผลวิจยัของ ชาติชาย  จนัทรศรี (2546, บทคดัย่อ) เร่ือง 
รูปแบบวฒันธรรมองคก์รในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัชลบุรี พบวา่ วฒันธรรมองคก์รในสถาน 
ศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมมีรูปแบบลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว ค่อนขา้งมาก ลดลง และยงัสอดคลอ้งกบั
ผลวิจยัของ สุนาถ  โกไศยกานนท ์(2549, บทคดัยอ่) เร่ือง วฒันธรรมองคก์รส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาสมุทรสาคร พบวา่ วฒันธรรมองคก์รส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบว่า วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรุก อยู่ในระดบั
มาก และท าให้ระดบัการปฏิบติัของวฒันธรรมองค์การแบบป้องกนั-เชิงรับ ในสังกดัเทศบาลนคร
สมุทรสาคร เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย การแข่งขนัในการ
ท างานระหว่างองค์กรหน่วยงานจะช่วยเพิ่มศกัยภาพในการท างานของท่าน และเพิ่มประสิทธิภาพ
ให้กบัหน่วยงาน ภูมิใจเม่ือสามารถปฏิบติัหน้าท่ีไดดี้กว่าเพื่อนร่วมงาน ภูมิใจและมัน่ใจท่ีได้ดูแล
ควบคุมการท างานของผูอ่ื้น ให้ความส าคญักบัการปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีในต าแหน่ง ชอบท่ีจะ
สอนงานหรือใหค้  าช้ีแจงแก่ผูอ่ื้น การปฏิบติังานจะส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีตอ้งมีการวางแผนขั้นตอนการ
ท างานไวอ้ยา่งเป็นระบบ สมาชิกในองคก์รมีการยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ครูมกัจะตอ้งมี
การเจรจาต่อรองกบัผูบ้ริหารเม่ือรู้สึกว่าไม่ไดรั้บความเสมอภาคความเป็นธรรมในการท างาน เพื่อน
ร่วมงานมกัจะมีแนวคิดในการท างานไม่ตรงกนั ตอ้งปฏิบติังานร่วมกนัมกัมีกลุ่มเพื่อนร่วมงานต่อตา้น
ความคิดเห็นผูอ่ื้นเสมอ มีเป้าหมายหลักของการท างาน คือ การได้เล่ือนต าแหน่งสูงเป็นส าคัญ 
พิถีพิถนัใส่ใจในรายละเอียดทุกขั้นตอนของการท างานแมท้่านจะตอ้งเสียเวลาก็ตาม ดงันั้น ผูบ้ริหาร
ควรเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติังานอยา่งมีอิสระ และควรพิจารณามอบอ านาจในการสั่ง
การและอ านาจการตดัสินใจให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม โดยผูบ้ริหารควรมีบทบาทในการ
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ให้ค  าปรึกษาและให้ค  าแนะน ามากกว่าการควบคุมการท างานอย่างใกลชิ้ด ทั้งน้ีการให้อิสระในการ
ท างานโดยการกระจายอ านาจจะช่วยกระตุน้ให้เกิดความมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบมากข้ึน ควร
ส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้และพฒันาทักษะในการท างานอยู่เสมอ เพื่อให้เกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นการท างาน และเกิดการพฒันาตนเอง โดยอาจจดัให้มีการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การ
สัมมนา การปฐมนิเทศการแลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือการเชิญผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกมาให้
ค  าปรึกษาและฝึกอบรมทกัษะต่างๆ ในการท างานเพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานมีความมัน่ใจในตนเอง 
และปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 

     5.3.3  จากผลการวิจยั บวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนั กบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
ซ่ึงผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยู่ระดบัปานกลาง ทั้งน้ี เป็นเพราะสถานศึกษาทุก
แห่งมีวฒันธรรมองคก์รการเปล่ียนแปลง ตามวิสัยทศัน์ สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร มีการพฒันา
ระบบการเรียนการสอนและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การให้ความส าคญักบับุคลากร ความ
มัน่คง และการให้ความส าคญักบัผลลพัธ์ของงานเป็นท่ีน่าพึงพอใจและบรรลุตามวตัถุประสงค์ตาม
แนวคิดของ ไชน์ (Schein, 1985) กล่าววา่วฒันธรรมแขง็สมาชิกในองคก์รจะยดึมัน่ต่อหลกัการค่านิยม
หลกัขององค์กรอย่างเคร่งครัด ดว้ยเหตุผลดงักล่าวแมว้่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมี
ระดบัสูง แต่ไม่อาจเปล่ียนแปลงใหค้่านิยม ความเช่ือ และวฒันธรรมของคนในองคก์รเปล่ียนแปลงไป 
จึงท าให้ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัวฒันธรรมองคก์ร
สถานศึกษาเป็นไปในมีความสัมพนัธ์กนั อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั วลยัพรรณ  
คชวรรณ์ (2554, บทคดัย่อ) เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการ
จดัการควาขดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
พบวา่ คุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 การมีวิสัยทศัน์ การส่ือสารและเป็นนกัฟังท่ีดี การปฏิบติังานให้เกิดความกา้วหน้า
อยา่งต่อเน่ือง การใชห้ลกัการบริหารความเส่ียง การมีความเช่ือวา่องคก์รเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญัหรือ
องคก์รแห่งการเรียนรู้ และการเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และ
ยงัสอดคลอ้งกบัวจิยัของ ค านึง  ผดุผอ่ง (2547, บทคดัยอ่) เร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานในเขตพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลภาคตะวนัออก โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวก แสดงให้
เห็นว่าหากผูบ้ริหารสถานศึกษา มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระดบัมาก วฒันธรรมองค์กรอยู่ใน
ระดับมาก ด้วยทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความ 
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สามารถ ในการด าเนินงานกิจการของสถานศึกษา ทั้งรายกลุ่ม และรายบุคคล สามารถท าให้บุคคล
พฒันาความสามารถไปสู่ความสามารถท่ีสูงข้ึน เพื่อให้บุคลากรท างานบรรลุกับเป้าหมายของ
สถานศึกษา ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ซอวเ์นอร์ (Sawner, 2000, pp 85-88) ศึกษาความสัมพนัธ์
ของวฒันธรรมองคก์ารโดยใชต้วัแบบของ ซาช์คิน (Sashkin) ในมติการบริหารการเปล่ียนแปลง การ
บรรลุเป้าหมาย การประสานทีมงาน การมุ่งลูกคา้และความเขม้แข็งทางวฒันธรรมกบัผลการปฏิบติั
ของหน่วยการบิน Air Nation Guard 44 หน่วยบินพบวา่ มิติวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัมิติ
ผลการปฏิบติังานทุกดา้น นอกจากน้ียงัพบวา่ ความเขม้แข็งของวฒันธรรมและการบรรลุเป้าหมายยงั
เป็นเคร่ืองช้ีวดัท่ีเช่ือถือได ้การวดัผลการปฏิบติังาน การประสานทีมงาน การบรรลุเป้าหมาย และการ
บริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุดกบัผลการตรวจความพร้อมและความปลอดภยั และ
ยงัสอดคลอ้งกบัวจิยัของ องอาจ  วรรณวสิิทธ์ิ (2554, บทคดัยอ่) ศึกษา เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบ
ผูน้ ากบับรรยากาศองคก์รของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแบบผูน้ ากบับรรยากาศองคก์รของโรงเรียน มีความสัมพนัธ์ทางบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการ
เปล่ียนแปลงน้ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนต่างๆ ภายในองค์กร และการพฒันาองคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหาร
ทุกคนในองค์กรต่างก็เผชิญกบัสภาพการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปอยู่เสมอ ผูบ้ริหารจะเป็นผูศึ้กษา 
และทราบแนวทางท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ และบริหารองค์กรให้บรรลุ
วตัถุประสงค ์ท าให้องคก์รมีความมัน่คง และประสบความส าเร็จในระยะยาว จึงเป็นสาเหตุให้ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษาในสังกดัเทศบาล
นครสมุทรสาคร มีความสัมพนัธ์กนั 
    5.3.3.1  จากการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยู่
ในระดบัสูง กบัวฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ เน่ืองจากเพราะการเปล่ียนแปลงของโลกเกิดข้ึน
อยา่งรวดเร็ว ผูบ้ริหารจึงพยายามเสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร ครูเพื่อให้
โรงเรียนไดพ้ฒันาไปสู่จุดมุ่งหมาย อีกทั้งนโยบายเก่ียวกบัการศึกษาแห่งชาติ โดยเฉพาะการท าผลงาน
ทางวิชาการ และสอดคล้องกบัผลวิจยัของ นุชา  สระสม (2552, น. 102) ศึกษา ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร พบว่า การน าแนวทางท่ีเน้นให้ผูป้ฏิบัติงานเล็งเห็นปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
หน่วยงาน และควรหาวิธีการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้นเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ให้ดีข้ึนกว่าเดิม และเน้นการ
สร้างแรงจูงใจภายในดว้ยการกระตุน้จิตวญิญาณของสมาชิกในองคก์รใหม่มีชีวิตชีวาท่ีสร้างสรรคง์าน 
มีความคิดแง่บวกต่อการท างาน เพื่อให้บุคลากรในสถานศึกษา มีความพึงพอใจและต้องการ
ความส าเร็จด้วยการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน พร้อมทั้ งสร้างให้เกิดความขย ันหมั่นเพียรและ
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กระตือรือร้น เอาใจใส่รักใคร่ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงถือวา่เป็นวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรคท่ี์เกิดข้ึนใน
สถานศึกษามีผลท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
    5.3.3.2  จากการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์กนัทางลบอยูใ่น
ระดบัต ่า กบัวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ ทั้งน้ีเน่ืองจากลกัษณะของคนไทยมีความคิด ความ
เช่ือท่ีฝังรากลึกในเร่ืองการเช่ือถือผูมี้อ านาจและยึดการตดัสินใจของหวัหนา้เป็นแนวทางปฏิบติั ทั้งน้ี
เพราะคนไทยมีความคิด ความเช่ือเก่ียวกบัระบบอุปถมัภ์ท่ีมุ่งหวงัให้ไดรั้บการดูแล ให้ความส าคญั
และยอมรับการแสดงออกจะเป็นแบบคล้อยตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารพึ่ งพาผูบ้ริหาร  ยึดถือ
กฎระเบียบแบบแผนเป็นหลกัและยอมรับการมอบหมายงาน และจากเหตุผลดงักล่าวจึงตอ้งการของ
แต่ละบุคคลเพื่อความเติบโตในหนา้ท่ีการงานท่ีผูบ้ริหารพยายามพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ครูให้
สูงข้ึนทั้งยงัสนับสนุนและให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นุชา  
สระสม (2552, น. 102) ศึกษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองคก์าร
แบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร พบว่า การดูแลเอาใจใส่ ช้ีให้เห็นถึงความรู้
ความสามารถท่ีแตกต่างระหวา่งบุคคล จึงท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั การมอบหมาย
งานท่ีเหมาะสมและเปิดโอกาสให้บุคลากร ครูไดใ้ช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีและสามารถเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆ ท่ีท้าทายความสามารถจนมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า สามารถพฒันาวิธีการต่างๆ ท่ีมี
ประสิทธิภาพอยา่งหลากหลาย และทนักบัโลกในยุคปัจจุบนัมาใชป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสม 
ดว้ยเหตุผลดงักล่าว จึงมีผลให้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัวฒันธรรมองค์แบบป้องกนั-เชิงรับ มี
ความสัมพนัธ์กนัทางลบ 
  5.3.3.3  จากการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์กนัทางลบอยู่
ในระดับต ่ากับวฒันธรรมองค์กรแบบป้องกัน-เชิงรุก ทั้ งน้ีเน่ืองจาก ผู ้บริหารเห็นว่าตนได้รับ
ขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นเพื่อการพฒันางานท าให้เกิดความเขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นท่ี
หลากหลาย เม่ือมีการเปล่ียนแปลงก็ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกต่อตา้น เพราะบุคลากรบางคนไม่
ชอบการเปล่ียนแปลง บางคร้ังอาจมีแนวคิดในการท างานไม่ตรงกนั และบางคร้ังคิดวา่ไม่ไดรั้บความ
เสมอภาคความเป็นธรรมในการท างาน อีกทั้งการใหอิ้สระในการท างานโดยการกระจายอ านาจจะช่วย
กระตุน้ให้เกิดความมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบมากข้ึน ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้และ
พฒันาทกัษะในการท างานอยูเ่สมอเพื่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลวิจยั ของวลยัพรรณ  คชวรรณ์ (2554, บทคดัย่อ) เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัการจดัการความคดัแยง้ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า ผูบ้ริหารจึงตอ้งเป็นผูมี้วิสัยทศัน์ และมีความสามารถในการกระตุน้ให้
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บุคลากรในองค์กรได้ใช้ศกัยภาพท่ีดี ในการท างานให้เกิดผลสูงสุดสร้างพนัธมิตรทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร มีความรู้สึกท่ีดีต่อกัน รวมทั้ งเป็นผูมี้ทักษะทางการจัดการภายใต้ภาวการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง เพื่อน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ดว้ยเหตุผลดงักล่าว จึงมีผลให้ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัวฒันธรรมองคแ์บบป้องกนั-เชิงรุก มีความสัมพนัธ์กนัทางลบ 
 

5.4  ข้อเสนอแนะ 
 5.4.1  ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้
  จากผลการวิจยัท่ีไดส้รุปและอภิปรายผล ผูว้ิจยัมีแนวคิดเป็นขอ้เสนอแนะน าเพื่อน า
ผลการวจิยัไปใช ้ดงัน้ี  
          5.4.1.1 จากการวิจยั พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ภาพรวมการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้น
การเน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์มีคะแนนเฉล่ียอยู่ระดบัมาก แต่อยู่ในอนัดบัสุดทา้ยของทุกดา้น 
ดงันั้นผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีการส่งเสริมสนบัสนุน และเห็นความส าคญัของการใช ้หลกัการและ
เหตุผล โดยใช้ขอ้มูลหลกัฐานเป็นส าคญั เพื่อน ามาประกอบวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ มากกว่าการใช้
ความรู้สึกส่วนตวัในการท างานแต่ละคร้ังตอ้งมีการส่ือสารกบัผูร่้วมงานหรือพิจารณาให้ผูร่้วมงาน
เห็นว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองท่ีทา้ทาย และร่วมกนัแกไ้ขปัญหาอุปสรรค การท างานจึงจะเกิดความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และตอ้งใหโ้อกาสแก่ผูร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นมุมมองในดา้นต่างๆ เพื่อ
เป็นผลส าเร็จต่อการเป็นวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษาต่อไป 
  5.4.1.2  จากการวิจยั พบวา่ วฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา ในสังกดัเทศบาลนคร
สมุทรสาคร ภาพรวมการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นท่ีควรไดรั้บการพฒันา
หรือควรมีการปรับปรุง คือ วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย
ของทุกด้าน ดงันั้น สถานศึกษาควรให้ความส าคญักับการท างานเป็นทีม เป็นวฒันธรรมด้านการ
ปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังานควรได้รับการพฒันาอย่างเป็นระบบ ให้บุคลากรเกิด
ความเขา้ใจ สามารถคิดเป็นและเกิดความเขา้ใจในเชิงระบบของสถานศึกษา การร่วมกนัคิดร่วมกนั
หาทางแก้ให้เกิดเป็นระบบภายในองค์การ มีขั้นตอนมีการวางแผนปรับให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
เป็นระบบใหญ่ในสถานศึกษา โดยการสร้างความพร้อมและพฒันาตนเองให้มีความรู้ความเขา้ใจใน
เชิงระบบ เพื่อเกิดการเรียนรู้ท่ีย ัง่ยนื และรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะท าใหส้ถานศึกษาไปสู่วฒันธรรม
ท่ีสมบูรณ์ 
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         5.4.1.3  จากการวิจยั พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร ภาพรวมการ
ปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัวฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรุก และ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
วฒันธรรมองคก์รแบบป้องกนั-เชิงรับ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ดว้ยเหตุผลดงักล่าวแมว้า่
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีระดบัสูง แต่ไม่อาจเปล่ียนแปลงให้ค่านิยม ความเช่ือ และ
วฒันธรรมของคนในองค์กรเปล่ียนไปในระดับสูงได้ จึงท าให้ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา เป็นไปในระดบัปานกลาง 
ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีความสามารถในการจดัการภารกิจของสถานศึกษาใหมี้ความยดืหยุน่ ไม่เคร่งครัด
จนเกินไป ให้อิสระแก่ครูและบุคลากรในการท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้ครู และบุคลากรปฏิบติันอก
กรอบหรือนโยบาย หากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานมากข้ึน ควรให้
ความส าคญัพฒันาตนเองให้มีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง ควรพฒันาการบริหารงานให้อยู่ใน
ระดบัสูง เน่ืองจากการบริหารถือว่าเป็นหัวใจหลกัและเก่ียวขอ้งทุกกิจกรรมในสถานศึกษา โดยมี
จุดมุ่งหมายให้ไปสู่การมีคุณภาพ และดีข้ึนอยูเ่สมอ ซ่ึงเป็นจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา เพื่อคุณภาพ
ของการศึกษา ผูบ้ริหารจึงเป็นผูมี้บทบาทส าคญักบัวฒันธรรมองคก์ร ทั้งน้ี ผูบ้ริหารการเปล่ียนแปลง
ตอ้งตระหนักถึงความส าคญัของวฒันธรรม และหาแนวทางในการพฒันา ค่านิยม วฒันธรรมให้
เกิดข้ึนในองคก์ร 

   5.4.2  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
  ตามท่ีผูว้ิจ ัยได้มีข้อเสนอแนะของการวิจัยไปแล้ว เพื่อให้งานวิจยัเก่ียวกับความ 
สัมพนัธ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา 
สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร นั้นไดแ้พร่หลาย และไดมี้การศึกษาเพื่อเป็นการต่อยอดองคค์วามรู้ให้
ลึกซ้ึงมากยิ่งข้ึน และเป็นประโยชน์ในการศึกษาคน้ควา้ของผูบ้ริหารนกัศึกษา นกัวิชาการ นักการ 
ศึกษาและผูท่ี้สนใจทัว่ไป จึงขอเสนอแนะเพื่อการวจิยัในคร้ังต่อไปดงัน้ี  
                5.4.2.1 ควรมีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเชิงวิสัยทศัน์ท่ีสามารถ
ส่งผลต่อวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา 
                5.4.2.2 ควรมีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียน 
แปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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ค าช้ีแจง  
 แบบสอบถามน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากับวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครสมุทรสาคร เป็น
แบบสอบถามเพื่อการวิจัยประกอบการท าวิทยานิพนธ์ ตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยี การบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลธญับุรีแบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน ดงัน้ี คือ 
 
   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม    จ  านวน     5   ขอ้ 
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง        จ  านวน   32   ขอ้ 
          ของผูบ้ริหารสถานศึกษา                                                         
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา         จ  านวน   36   ขอ้ 
    
  ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถามไว ้ณ โอกาส น้ี  
 
 

          ทิพวรรณ  มะเจียกจร 
     นกัศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา 
                                                                            หลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 

                           คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

 
 

 

แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
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ตอนที ่1 
แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
ข้อที่ ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1 เพศ 

  1.ชาย                         2.หญิง 
2 อาย ุ  

 1.  ต ่ากวา่ 25 ปี            2.  26-30 ปี 
 3.  31-35  ปี                 4.  36-40  ปี 
 5.  41-45  ปี                 6.  46 – 50ปี 
 7.  51-55 ปี                  7.  56 ปีข้ึนไป 
                                                                          (*เกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี) 

3 ระดบัการศึกษา 
  1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท            4. ปริญญาเอก 

4 ต าแหน่ง 
  1. ผูบ้ริหาร                 2. ครูผูช่้วย 
  3. ครู (คศ.1)               4. ครู (คศ. 2)         
  5. ครู (คศ.3)               6. ครูจา้งสอน 

5 ประสบการณ์ในการสอน 
 1.  ต ่ากวา่ 5 ปี              2.  5-10 ปี 
 3.  11-15 ปี                  3.  16-20 ปี 
 4.  21-25 ปี                  6.  มากกวา่ 25 ปี   
                                                                         (*เกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี) 
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ตอนที ่2 
แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 

 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ( ) ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
 5 หมายถึง    มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
               4 หมายถึง    มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั มาก  
                3 หมายถึง    มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
                2 หมายถึง   มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั นอ้ย 
                1 หมายถึง    มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

การมีวสัิยทัศน์      
1 ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและทิศทางการพฒันาสถานศึกษา      
2 ผูบ้ริหารก าหนดขั้นตอนและกระบวนการพฒันางาน      
3 ผูบ้ริหารก าหนดวิสัยทศัน์ หลกัสูตร ของสถานศึกษา      
4 ผูบ้ริหารก าหนดวิสัยทศัน์การพฒันาส่ือนวตักรรมและ

เทคโนโลย ี
     

5 ผูบ้ริหารพฒันาผูเ้รียนใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิรูปการศึกษา
และก าหนดแนวทางการพฒันาเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
ในอนาคต 

     

         การมีความเช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ทีส่ าคัญหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
6 ผูบ้ริหารจดัหาวสัดุ อุปกรณ์เคร่ืองมือเพื่อการเรียนรู้      
7 ผูบ้ริหารจดัหานวตักรรมการเรียนรู้      
8 ผูบ้ริหารจดัหาแหล่งเรียนรู้ภายในโรงเรียน      
9 ผูบ้ริหารแสวงหาแหล่งเรียนรู้ภายนอก เพื่อใชเ้ป็นสถานท่ี

ใหค้รู บุคลากร และนกัเรียนไดเ้รียนรู้ร่วมกนั 
     

10 ผูบ้ริหารจดัสภาพและบรรยากาศภายในท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้      
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

                      การมีวสัิยทศัน์ 
11 ผูบ้ริหารพฒันาครูใหมี้ความรู้ความสามารถ และทกัษะใน

การปฏิบติัการสอนและทกัษะในการเรียนรู้ 
     

12 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรของ
สถานศึกษา 

     

13 ผูบ้ริหารฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรและนกัเรียนตามความ
ตอ้งการและจ าเป็นดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย 

     

14 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและนกัเรียนแสดงความรู้
ความสามารถ และศกัยภาพในการปฏิบติังาน 

     

15 ผูบ้ริหารใหข้วญัก าลงัใจในการท างานอยา่งต่อเน่ือง      

                       การส่ือสารและเป็นนักฟังทีด่ี 
16 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างผูน้ าและ

ผูร่้วมงาน 
     

17 ผูบ้ริหารค านึงถึงการส่ือสารขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาองคก์ร 

     

18 ผูบ้ริหารเขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้ง      
19 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันา

ตลอดเวลา 
     

                    การปฏิบัติงานให้เกดิความก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง 
20 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นวิชาการ ตามหลกัวงจร

คุณภาพ PDCA 
     

21 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นบุคลากร ตามหลกัวงจร
คุณภาพ PDCA 

     

22 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นงานงบประมาณ  ตามหลกั
วงจรคุณภาพ PDCA 

     

23 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นงานบริหารทัว่ไป ตามหลกั
วงจรคุณภาพ PDCA 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
24 ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัท่ีเนน้การปรับปรุงและพฒันาอยา่ง

ต่อเน่ือง 

     

25 ผูบ้ริหารประเมินผลการปฏิบติังานและรายงานผล
ความกา้วหนา้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

     

26 ผูบ้ริหารน าผลการประเมินไปใชพ้ฒันางานอยูเ่สมอ 
 

     

                     การใช้หลกัการบริหารการเส่ียง 
27 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงานวชิาการ       
28 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงานบุคลากร       
29 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงาน

งบประมาณ  
     

30 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงานบริหาร
ทัว่ไป 

     

31 ผูบ้ริหารใหอิ้สระและเสรีภาพแก่ครู และบุคลากรในการ
ปฏิบติังานภายใตข้อบเขตท่ีเหมาะสม 

     

32 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูและบุคลากรปฏิบติันอกกรอบ
หรือนโยบายได ้หากสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากข้ึน 
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ตอนที ่3 
แบบสอบถามเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 

 
 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ( ) ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
5      หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 

 4      หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั มาก 
 3      หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 2      หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั นอ้ย 

1 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

ข้อ วฒันธรรมองค์กร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

                     วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ 
1 ท่านมีความกระตือรือร้นและปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความ 

สามารถ 
     

2 ท่านรู้สึกว่างานท่ีปฏิบติัอยูท่า้ทายความสามารถของตนเอง      
3 ท่านและเพื่อนร่วมงาน ปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

เดียวกนั 
     

4 ท่านปรับปรุงการท างานของท่านใหดี้ข้ึนเสมอ      
5 ท่านให้ความร่วมมือกบักิจกรรมส่วนรวม      
6 องคก์รของท่านมีนโยบายมุ่งเนน้การพฒันาบุคลากร      
7 ท่านมกัไดรั้บก าลงัใจและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน

เสมอเม่ือท่านท างานผดิพลาด 
     

8 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นดา้นการปฏิบติังานต่อเพื่อน
ร่วมงานอยา่งอิสระ 

     

9 องคก์รของท่านใหโ้อกาสไดส้ร้างงานร่วมกนัจากความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคข์องแต่ละคน 
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ข้อ วฒันธรรมองค์กร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

                     วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ (ต่อ) 
10 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั      
11 องคก์รของท่านมีบรรยากาศการท างานดว้ยความอบอุ่นและ

เขา้ใจกนัเป็นอยา่งดี 
     

12 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง      

                      วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ 
13 ท่านไดรั้บการยอมรับความรู้ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน      
14 ท่านท างานตามแนวทางท่ีผูอ่ื้นประพฤติปฏิบติัมาอยา่ง

เคร่งครัด 
     

15 ท่านยอมรับการมอบหมายงานและหนา้ท่ีจากหวัหนา้อยา่ง
เคร่งครัด 

     

16 ท่านให้ความส าคญัและยอมรับในระบบอาวุโส      
17 ท่านเห็นว่าการท างานจะมีประสิทธิภาพไดต้อ้งมีอิสระในการ

ปฏิบติังาน 
     

18 ท่านเห็นว่าการท างานควรด าเนินการตามขั้นตอนท่ีก าหนดไว้
อยา่งเคร่งครัด 

     

19 ท่านยอมรับและยดึการตดัสินใจของหวัหนา้เป็นแนวทาง
ปฏิบติั 

     

20 มีเพียงหวัหนา้ของท่านเท่านั้นท่ีมีสิทธ์ิขาดในการตดัสินใจ
เก่ียวกบังานในทุกๆ เร่ือง 

     

21 ท่านคิดว่างานท่ีท่านท าจะไม่ส าเร็จถา้ไม่ไดรั้บความช่วยเหลือ
จากหวัหนา้งาน 

     

22 ท่านพึงพอใจจะท างานท่ีเห็นว่าไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กบั
หวัหนา้หรือผูท่ี้อาวุโสกว่า 

     

23 ท่านจะปฏิบติังานใหมี้ความผิดพลาดนอ้ยท่ีสุดเพื่อป้องกนั
การถูกต าหนิ 
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ข้อ วฒันธรรมองค์กร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

                 วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ (ต่อ) 
23 ท่านจะปฏิบติังานใหมี้ความผิดพลาดนอ้ยท่ีสุดเพื่อป้องกนั

การถูกต าหนิ 
     

24 ท่านเห็นว่าปัญหาในการท างานของท่านหวัหนา้เท่านั้นจะ
แกปั้ญหาได ้

     

                  วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกัน-เชิงรุก 
25 องคก์รของท่านเม่ือตอ้งปฏิบติังานร่วมกนัมกัมีกลุ่มเพื่อน

ร่วมงานต่อตา้นความคิดเห็นผูอ่ื้นเสมอ 
     

26 ท่านและเพื่อนร่วมงานมกัจะมีแนวคิดในการท างาน 
ไม่ตรงกนั 

     

27 ท่านเห็นวา่สมาชิกในองคก์รมีการยอมรับฟังความคิดเห็น 
ซ่ึงกนัและกนั 

     

27 ท่านเห็นวา่สมาชิกในองคก์รมีการยอมรับฟังความคิดเห็น 
ซ่ึงกนัและกนั 

     

28 ท่านรู้สึกภูมิใจและมัน่ใจท่ีไดดู้แลควบคุมการท างานของ
ผูอ่ื้น 

     

29 ท่านชอบท่ีจะสอนงานหรือใหค้  าช้ีแจงแก่ผูอ่ื้น      
30 ท่านใหค้วามส าคญักบัการปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีใน

ต าแหน่ง 
     

31 ท่านมีเป้าหมายหลกัของการท างาน คือ การไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งสูงเป็นส าคญั 

     

32 ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้กวา่เพื่อน
ร่วมงาน 

     

33 ท่านเห็นวา่การแข่งขนัในการท างานระหวา่งองคก์ร/
หน่วยงานจะช่วยเพิ่มศกัยภาพในการท างานของท่านและ
เพิ่มประสิทธิภาพใหก้บัหน่วยงาน 
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ข้อเสนอแนะ 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

 
 

ขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ วฒันธรรมองค์กร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

                 วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรุก (ต่อ) 
34 ท่านเห็นวา่การปฏิบติังานจะส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีตอ้งมีการ

วางแผนขั้นตอนการท างานไวอ้ยา่งเป็นระบบ 
     

35 พนกังานครูมกัจะตอ้งมีการเจรจาต่อรองกบัผูบ้ริหารเม่ือ
รู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความเสมอภาคความเป็นธรรมในการ
ท างาน 

     

36 ท่านพิถีพิถนัใส่ใจในรายละเอียดทุกขั้นตอนของการท างาน 
แมท้่านจะตอ้งเสียเวลาก็ตาม 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ง 
การประเมินค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 
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ผลการพจิารณาแบบประเมินหาค่า ดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครสมุทรสาคร 
 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ข้อ 
ที่ 

 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการพจิารณา 
ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 

 
ค่า

IOC 1 2 3 4 5 
1. เพศ 

  1.ชาย                         2.หญิง 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
2. อาย ุ  

 1.  ต ่ากวา่ 25 ปี            2.  26-30 ปี 
 3.  31-35  ปี                 4.  36-40  ปี 
 5.  41-45  ปี                 6.  46 – 50ปี 
 7.  51-55 ปี                  7.  56 ปีข้ึนไป 
                                    (*เกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี) 

 
-1 

 
-1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0.60 

3. ระดบัการศึกษา 
  1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท            4. ปริญญาเอก -1 +1 +1 +1 +1 0.80 

4. ต าแหน่ง 
  1. ผูบ้ริหาร                 2. ครูผูช่้วย 
  3. ครู (คศ.1)               4. ครู (คศ. 2)         
  5. ครู (คศ.3)               6. ครูจา้งสอน -1 +1 +1 +1 +1 0.80 

5. ประสบการณ์ในการสอน 
 1.  ต ่ากวา่ 5 ปี              2.  5-10 ปี 
 3.  11-15 ปี                  3.  16-20 ปี 
 4.  21-25 ปี                  6.  มากกวา่ 25 ปี 
                                   (*เกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี) 

 
 

+1 

 
 

-1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

0.80 
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ตอนที่  2   แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ข้อ
ที่ 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 
ค่า

IOC 
1 2 3 4 5 

                การมีวสัิยทศัน์ 
1 ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและทิศทางการพฒันา

สถานศึกษา 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0.80 
2 ผูบ้ริหารก าหนดขั้นตอนและกระบวนการพฒันา

งาน 
 
+1 

 
0 

 
+1 

 
-1 

 
+1 

 
0.60 

3 ผูบ้ริหารก าหนดวิสัยทศัน์หลกัสูตรของสถานศึกษา  

+1 
 

0 
 

+1 
 

-1 
 

+1 
 

0.60 
4 ผูบ้ริหารก าหนดวิสัยทศัน์ การพฒันา ส่ือนวตักรรม 

และเทคโนโลย ี
 
-1 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0.60 

5 ผูบ้ริหารพฒันาผูเ้รียนใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิรูป
การศึกษา และก าหนดแนวทางการพฒันาเพื่อ 
รองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

 
-1 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0.60 

                 การมีความเช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรู้ทีส่ าคัญหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
6 ผูบ้ริหารจดัหาวสัดุ อุปกรณ์เคร่ืองมือเพื่อการ 

เรียนรู้ 
 

+1 
 

-1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0.80 
7 ผูบ้ริหารจดัหานวตักรรมการเรียนรู้ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
8 ผูบ้ริหารจดัหาแหล่งเรียนรู้ภายในโรงเรียน +1 0 +1 +1 +1 0.80 
9 ผูบ้ริหารแสวงหาแหล่งเรียนรู้ภายนอก เพื่อใชเ้ป็น

สถานท่ีใหค้รู บุคลากรและนกัเรียนไดเ้รียนรู้ 
ร่วมกนั 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0.80 

10 ผูบ้ริหารจดัสภาพและบรรยากาศภายในท่ีเอ้ือต่อ 
การเรียนรู้ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 



 

166 

 

ข้อ
ที่ 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 
ค่า

IOC 
1 2 3 4 5 

                    การเน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ 

11 ผูบ้ริหารพฒันาครูใหมี้ความรู้ความสามารถ และ
ทกัษะในการปฏิบติัการสอนและทกัษะในการเรียนรู้ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

12 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรของ
สถานศึกษา 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

13 ผูบ้ริหารฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรและนกัเรียน
ตามความตอ้งการและจ าเป็นดว้ยวิธีการท่ีหลาก 
หลาย 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

14 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและนกัเรียนแสดง
ความรู้ความสามารถและศกัยภาพในการปฏิบติังาน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
15 ผูบ้ริหารใหข้วญัก าลงัใจในการท างานอยา่งต่อเน่ือง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
                    การส่ือสารและเป็นนักฟังทีด่ี  
16 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างผูน้ า

และผูร่้วมงาน 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0.80 
17 ผูบ้ริหารค านึงถึงการส่ือสารขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์

ต่อการพฒันาองคก์าร 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
18 ผูบ้ริหารเขา้ใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของ

ผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
19 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อ

การพฒันาตลอดเวลา 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
                  การปฏิบัติงานให้เกดิความก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง 
20 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นวิชาการ  ตามหลกั

วงจรคุณภาพ PDCA 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0.80 
21 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นบุคลากร ตามหลกั

วงจรคุณภาพ PDCA 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0.80 
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ข้อ
ที่ 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 
ค่า

IOC 
1 2 3 4 5 

                   การปฏิบัติงานให้เกดิความก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง (ต่อ) 
22 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นงานงบประมาณ ตาม

หลกัวงจรคุณภาพ PDCA 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0.80 
23 ผูบ้ริหารด าเนินงานภารกิจ ดา้นงานบริหารทัว่ไป 

ตามหลกัวงจรคุณภาพ PDCA 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0.80 
24 ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัท่ีเนน้การปรับปรุงและ

พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
25 ผูบ้ริหารประเมินผลการปฏิบติังานและรายงานผล

ความกา้วหนา้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
26 ผูบ้ริหารน าผลการประเมินไปใชพ้ฒันางาน 

อยูเ่สมอ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
                     การใช้หลกัการบริหารการเส่ียง 
27 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงาน

วชิาการ  
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

0.80 
28 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงาน

บุคลากร  
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

0.80 
29 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการงาน

งบประมาณ  
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

0.80 
30 ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการ 

งานบริหารทัว่ไป 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

0.80 
31 ผูบ้ริหารใหอิ้สระและเสรีภาพแก่ครู และบุคลากร

ในการปฏิบติังานภายใตข้อบเขตท่ีเหมาะสม 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
32 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูและบุคลากรปฏิบติั 

นอกกรอบหรือนโยบายได ้หากสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 



 

168 

 

ตอนที ่3   แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา 

ข้อ
ที่ 

วฒันธรรมองค์กร 
ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 
ค่า

IOC 
1 2 3 4 5 

           วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ 

1 ท่านมีความกระตือรือร้นและปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็
ความสามารถ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

2 ท่านรู้สึกว่างานท่ีปฏิบติัอยูท่า้ทายความสามารถ
ของตนเอง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

3 ท่านและเพื่อนร่วมงาน ปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายเดียวกนั 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

4 ท่านปรับปรุงการท างานของท่านใหดี้ข้ึนเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
5 ท่านให้ความร่วมมือกบักิจกรรมส่วนรวม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
6 องคก์รของท่านมีนโยบายมุ่งเนน้การพฒันา

บุคลากร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
7 ท่านมกัไดรั้บก าลงัใจและความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานเสมอเม่ือท่านท างานผดิพลาด 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
8 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นดา้นการปฏิบติังาน

ต่อเพื่อนร่วมงานอยา่งอิสระ 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
9 องคก์รของท่านใหโ้อกาสไดส้ร้างงานร่วมกนัจาก

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องแต่ละคน 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0.80 
10 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
11 องคก์รของท่านมีบรรยากาศการท างานดว้ยความ

อบอุ่นและเขา้ใจกนัเป็นอยา่งดี 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
12 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ข้อ
ที่ 

วฒันธรรมองค์กร 
ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 
ค่า

IOC 
1 2 3 4 5 

                วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกนั-เชิงรับ 
13 ท่านไดรั้บการยอมรับความรู้ความสามารถจาก

เพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 -1 +1 0.80 
14 ท่านท างานตามแนวทางท่ีผูอ่ื้นประพฤติปฏิบติัมา

อยา่งเคร่งครัด +1 +1 +1 -1 +1 0.80 
15 ท่านยอมรับการมอบหมายงานและหนา้ท่ีจาก

หวัหนา้อยา่งเคร่งครัด +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
16 ท่านให้ความส าคญัและยอมรับในระบบอาวุโส +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
17 ท่านเห็นว่าการท างานจะมีประสิทธิภาพไดต้อ้งมี

อิสระในการปฏิบติังาน 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0.80 
18 ท่านเห็นว่าการท างานควรด าเนินการตามขั้นตอน 

ท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเคร่งครัด +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
19 ท่านยอมรับและยดึการตดัสินใจของหวัหนา้เป็น

แนวทางปฏิบติั +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
20 มีเพียงหวัหนา้ของท่านเท่านั้นท่ีมีสิทธ์ิขาดในการ

ตดัสินใจเก่ียวกบังานในทุกๆ เร่ือง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
21 ท่านคิดว่างานท่ีท่านท าจะไม่ส าเร็จถา้ไม่ไดรั้บ

ความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
22 ท่านพึงพอใจจะท างานท่ีเห็นว่าไม่ก่อใหเ้กิดความ

ขดัแยง้กบัหวัหนา้หรือผูท่ี้อาวุโสกว่า +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
23 ท่านจะปฏิบติังานใหมี้ความผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด 

เพื่อป้องกนัการถูกต าหนิ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
24 ท่านเห็นว่าปัญหาในการท างานของท่านหวัหนา้

เท่านั้นจะแกปั้ญหาได ้ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ข้อ
ที่ 

วฒันธรรมองค์กร 
ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 
ค่า

IOC 
1 2 3 4 5 

                  วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกัน-เชิงรุก 
25 องคก์รของท่านเม่ือตอ้งปฏิบติังานร่วมกนัมกัมีกลุ่ม

เพื่อนร่วมงานต่อตา้นความคิดเห็นผูอ่ื้นเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
26 ท่านและเพื่อนร่วมงานมกัจะมีแนวคิดในการ

ท างานไม่ตรงกนั +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
27 ท่านเห็นว่าสมาชิกในองคก์รมีการยอมรับฟังความ

คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั +1 +1 0 +1 +1 0.80 
28 ท่านรู้สึกภมิูใจและมัน่ใจท่ีไดดู้แลควบคุมการ

ท างานของผูอ่ื้น 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
29 ท่านชอบท่ีจะสอนงานหรือใหค้  าช้ีแจงแก่ผูอ่ื้น +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
30 ท่านให้ความส าคญักบัการปฏิบติังานตามอ านาจ

หนา้ท่ีในต าแหน่ง 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
31 ท่านมีเป้าหมายหลกัของการท างานคือการไดเ้ล่ือน

ต าแหน่งสูงเป็นส าคญั 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

0.80 
32 ท่านรู้สึกภมิูใจเม่ือสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้กว่า

เพื่อนร่วมงาน 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

0 
 

+1 
 

0.60 
33 ท่านเห็นว่าการแข่งขนัในการท างานระหว่าง

องคก์ร/หน่วยงานจะช่วยเพิ่มศกัยภาพในการท างาน
ของท่านและเพิ่มประสิทธิภาพใหก้บัหน่วยงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

34 ท่านเห็นว่าการปฏิบติังานจะส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี
ตอ้งมีการวางแผนขั้นตอนการท างานไวอ้ยา่งเป็น
ระบบ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

35 พนกังานครูมกัจะตอ้งมีการเจรจาต่อรองกบั
ผูบ้ริหารเม่ือรู้สึกว่าไม่ไดรั้บความเสมอภาคความ
เป็นธรรมในการท างาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 
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ข้อเสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
                                                    ขอขอบพระคุณผู้เช่ียวชาญทีก่รุณาให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อ
ที่ 

วฒันธรรมองค์กร 
ผลการพจิารณา 

ของผู้เช่ียวชาญ  คนที่ 
ค่า

IOC 
1 2 3 4 5 

                  วฒันธรรมองค์กรแบบป้องกัน-เชิงรุก (ต่อ) 
36 ท่านพิถีพิถนัใส่ใจในรายละเอียดทุกขั้นตอนของ

การท างาน แมท่้านจะตอ้งเสียเวลากต็าม 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
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              พ.ศ. 2548  ปริญญาตรี ศึกษาศาสตรบณัฑิต (ศษ.บ.) สาขาวชิานาฏศิลปไทย 

คณะนาฏศิลปและดุริยางคศิลป์   
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

พ.ศ. 2557 ปริญญาโท ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (ศษ.ม.) 
สาขาวชิาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

ประสบการณ์ท างาน 
 พ.ศ. 2548  ครูอตัราจา้ง โรงเรียนจุฬาภรณราชวทิยาลยั ปทุมธานี 
    ต  าบลลาดหลุมแกว้ อ าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี 

พ.ศ. 2549  ครูอตัราจา้ง โรงเรียนชลประทานวทิยา 
   ต าบลบางตลาด อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 
พ.ศ. 2555  ครูผูช่้วย โรงเรียนเทศบาลวดัช่องลม (เป่ียมวทิยาคม) 
   ต าบลท่าฉลอม อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร 
ปัจจุบนั   ครู คศ.1 ระดบั 3 โรงเรียนเทศบาลวดัช่องลม (เป่ียมวทิยาคม) 
   ต าบลท่าฉลอม อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร 

อเีมล์    tipmajiakjorn@gmail.com   
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