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       บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   

 การศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย เรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์

เชงิสาเหตุปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรทีี่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยของ

น าเสนอดังนี้ 

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

1.1  ความหมายประสิทธิผล 

1.2  ความหมายประสิทธิลของโรงเรียน 

1.3  องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน 

1.4  นิยามเชิงปฎิบัติการ และตัวบ่งช้ีขององค์ประกอบ 

 2.  ปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

และเส้นทางอทิธิพล 

  2.1  ความหมายของปัจจัยการบริหาร 

  2.2  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหาร 

  2.3  ปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีน 

  2.4  เส้นทางอทิธิพล 

 3. องค์ประกอบ นยิามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องแต่ละปัจจัยทางการ

บริหารของผู้บริหารสตรีที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลโรงเรยีน 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

1. ความหมายของประสิทธิผล 

  นักการศกึษาได้ให้ความหมายค าวา่ ประสิทธิผล (Effectivesness) ไว้ดังนี ้

   ราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, หนา้ 667)ได้ใหค้วามหมาย 

ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จ ผลที่เกิดขึ้น 

   อุดม  ทุมโฆสิต (2547, หนา้ 28) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า  

หมายถึง  ผลงานที่ตอ้งการให้เกิดขึ้น การบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 
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   ปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547, หนา้ 36) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า  

หมายถึง ความสามารถขององค์การในอันที่จะบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้เป็น

อย่างดใีนช่วงเวลาที่ก าหนด  

   นิคม  กันตะคะนันท์ (2548, หนา้ 55) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียน ครู ที่ปฏิบัติการสอนที่สามารถด าเนินงาน

ด้านการบริหาร  การจัดการเรียนการสอน  ท าให้นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดย

เฉลี่ยสูงขึน้ 

   ยงยุทธ  เกษสาคร  (2549, หนา้ 223) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า 

หมายถึง ความมากน้อยของการที่องค์การสามารถบรรลุถึงเป้าหมายทั้งหมด หรือบรรลุ

ถึงความส าเร็จของงาน 

   วิชัย  ตันศริิ  (2549, หนา้ 308) ให้ความหมายประสิทธิผล ว่า หมายถึง 

ผลส าเร็จที่เกิดขึ้น  อาจจะวัดจากผลผลติที่ได้ตามเป้าหมาย 

   สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2551, หนา้ 29)  ให้ความหมายประสิทธิผลว่า 

หมายถึงระดับการบรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่ก าหนดไว้ลว่งหนา้ทั้งในด้านผลผลิต

และผลลัพธ์ของการด าเนินงาน 

   Price (1963, p. 318) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า หมายถึง 

ความสามารถในการด าเนินการให้เกิดผลตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ โดยมีตัวบ่งชีค้วามมี

ประสิทธิผลขององค์การ 5 อย่าง คือ ความสามารถในการผลิต ขวัญ การปฏิบัติตาม

แบบอย่าง การปรับตัวและความเป็นบึกแผ่นขององค์กร 

   Fiedler (1967, p. 534) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า หมายถึง การที่

กลุ่มสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ได้ ซึ่งเป็นประสิทธิผลของกลุ่ม 

   Campbell (1977, pp. 36-39) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า หมายถึง 

การที่ผูน้ าสามารถบริหารจัดการโรงเรียนโดยยึดหลัก คือ การปรับตัว การบรรลุเป้าหมาย 

การบรูณาการ และการคงสภาพของค่านิยมจนบรรลุเป้าหมาย 

   Steers (1977, p. 55) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า หมายถึง การที่ผูน้ า

สามารถแยกแยะการบริหารงานและการใชท้รัพยากรใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

   กล่าวโดยสรุป ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จในการท างาน  การบรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ความสามารถขององค์การในอันที่จะบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้

เป็นอย่างดใีนช่วงเวลาที่ก าหนด อาจจะวัดจากผลผลติที่ได้ตามเป้าหมาย  โดยมีตัวบ่งชี้
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ความมปีระสิทธิผลขององค์การ 5 ประการ คือความสามารถในการผลิต ขวัญ   

การปฏิบัติตามแบบอย่าง  การปรับตัวและความเป็นปึกแผน่ขององค์การ  

2. ความหมาย ประสิทธิผลของโรงเรยีน( School  Effectivesness)    

  จากความหมายของประสิทธิผลที่กล่าวมาแล้ว โรงเรียนจัดเป็นองค์กร

ทางการศึกษา จึงมนีักการศกึษาให้ความหมาย ประสิทธิผลของโรงเรียน ไว้ดังนี้ 

   สมหวัง  มังธานี (2547, หน้า 47)  กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง  การบรรลุเป้าหมาย ในการจัดการศกึษา โดยพิจารณาจากความสามารถในการ

ผลตินักเรียน ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง และมีความสามารถพัฒนานักเรียนให้มี

ทัศนคตทิางบวก  ตลอดจนปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกรวมทั้ง

สามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนจนท าให้เกดความพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นการมอง

ประสิทธิผลในภาพรวมทั้งระบบ 

   เจริญชัย  บรรเลงรมย์ (2550, หนา้ 50) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง ผลส าเร็จในการด าเนินงานโรงเรียน โดยผู้บริหารเป็นผู้บริหารและอาศัย

ความรว่มมอืกับบุคลากรทุกฝ่ายใหบ้รรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

   เนาวรัตน์  นลิผาย (2550, หนา้ 49) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง  ผลส าเร็จซึ่งเป็นผลงานขององค์การแหง่การเรียนรู้ที่สามารถด าเนินการบรรลุ

ตามผลงานที่ท าส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์โดยผูบ้ริหารใชค้วามสามารถที่ท างานให้

เป็นไปตามเป้าหมายของโรงเรียนที่ก าหนดไว้ในด้านความสามารถในการปรับตัวของ

โรงเรียน 

   สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2551, หนา้ 25) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน

หมายถึง ระดับความส าเร็จ หรอืการบรรลุผลตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของโรงเรยีน

ที่ก าหนด  ทั้งด้านผลผลิต  และผลลัพธ์ โดยมีความหมายครอบคลุมถึงผลผลิตที่เกิดกับ

นักเรียนเป็นส าคัญและความพึงพอใจของครูผู้ปฏิบัติด้วย 

   ทัศวรรณ  เพ็งพุฒ (2553, หนา้ 32) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน

หมายถึง  ความส าเร็จในการบริหารและด าเนินกิจกรรมจนบรรลุวัตถุประสงค์ในการจัด

การศกึษา โดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

สูง  ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก  ตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับ

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก  และสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรยีน จนท าให้

สมาชิกเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นการมองประสทิธิผลในภาพรวม 
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   เสาวลักษณ์  โสมะทัต (2553, หนา้ 25) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง  การบรรลุเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ในการจัดการศกึษา โดยพิจารณา

ตัวชี้วัดจาก ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง และมี

ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก ตลอดจนปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม

ทั้งภายในและภายนอกรวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนจนท าให้เกดความพอใจใน

การท างาน และสามารถใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งเป็นการ

มองประสิทธิผลในภาพรวมทั้งระบบ 

   จารี  เส็งหนองแบน (2556, หนา้ 24) อธิบายว่า ประสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง การที่ผูน้ า ผู้บริหาร  สามารถบริหารจัดการในโรงเรียนโดยอาศัย

หลักการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกให้การด าเนินงานบรรลุ

เป้าหมาย ความสามารถในการบรูณาการผสมผสานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรยีน

ที่ได้ตัง้ไว้ 

   Mott (1972, p. 380) อธิบายว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง 

ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง พัฒนานักเรียนให้มี

ทัศนคตทิางบวก สามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่บีบบังคับได้อย่างด ีและมี

ความสามารถในการยืดหยุ่น 

   Dessler (1986, p.68) อธิบายว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนหมายถึง 

ความสามารถในการปรับตัว เปลี่ยนแปลง พัฒนา ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่

เสมอ และความสามารถในการประชาสัมพันธ์ของสมาชิกในโรงเรียนเพื่อรวมพลังให้เป็น

อันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจของโรงเรียน 

   Hoy& Miskel (1991, p. 51) อธิบายว่า ประสทิธิผลของโรงเรยีน หมายถึง 

การที่โรงเรียนสามารถผลตินักเรียนที่มีประสิทธิผลทางการเรียนสูง สามารถพัฒนา

นักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก สามารถปรับตัวกับสิ่งแวดล้อมที่ถูกบีบบังคับได้ และรวมทั้ง

สามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนจนบรรลุเป้าหมายเป็นผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่

ต้องการให้ 

   Peter Drucker (1996, p. 14) อธิบายว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ความสามารถในการก าหนดจุดมุงหมายขององค์การได้อย่างเหมาะสม  

ถูกทิศทางและท าให้บรรลุผลได้ 
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   กล่าวโดย  ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง  ความส าเร็จของโรงเรียน

ในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง นักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก สามารถ

ปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอทั้งภายในภายนอกอย่างด ีสามารถ

แก้ปัญหาภายในโรงเรียน มีความยืดหยุ่น และการบรูณาการผสมผสานเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของโรงเรียนที่ได้ตัง้ไว้ 

3. องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประสิทธิผลของโรงเรียน   

จะเห็นว่านักวิชาการได้ให้ความสนใจมากขึ้นในช่วงปี 1980 เป็นต้นมา โดยได้เสนอแนวคิด

ไว้อย่างหลากหลาย ผู้วจิัยน าแนวคิดและผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน าไปสู่การก าหนดตัว

บ่งชีป้ระสิทธิผลของโรงเรียน  มีแนวคิดและผลงานวิจัยทั้งทัศนะของนักวิชาการ

ต่างประเทศและนักวิชาการของไทย โดยจะน าเสนอ ตามล าดับ ดังนี้ 

   วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549, หนา้ 50)  วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของประสทิธิผลภาวะผู้น าของผูบ้ริหารที่สง่ผลตอ่

ประสิทธิผลของโรงเรียนระดับประถมศึกษา ซึ่งได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านประสิทธิผล

ของโรงเรียนจากหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการสัมภาษณ์

ผูเ้ชี่ยวชาญ พบว่า องค์ประกอบด้านประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วยตัวแปรที่

สังเกต 8 ตัวแปร  ได้แก่ 1) ความสามารถในการผลิต 2) ความสามารถในการพัฒนาเจต

คติทางบวก 3) ความสามารถในการปรับตัว 4)  ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน

โรงเรียน 5)  การพัฒนาบุคลากร  6) ความสามัคคีของบุคลากร  7)  ความพึงพอใจในงาน

ของบุคลากร และ 8)  บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรียน 

   สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2551, หนา้ 30) วิจัยเรื่อง ปัจจัยทางการบริหารที่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน : การพัฒนาและการตรวจสอบความตรงของตัวแบบ 

ซึ่งได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านประสิทธิผลของโรงเรียนจากหลักการ แนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ พบว่า องค์ประกอบด้าน

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วยตัวแปร  4 ตัวแปร  ได้แก่ 1) ผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียน 2) คุณลักษณะของนักเรียน 3) ความพึงพอใจของครู  และ 4) ความเป็นองค์การ

แหง่การเรียนรู้ 
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   Mott (1972, p. 373) ได้ก าหนดองค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน  

ไว้ 4 องค์ประกอบดังนี้ 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

สูง 2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติในทางบวก 3)  ความสามารถใน

การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรยีน และ 4 ) ความสามารถในการแก้ปัญหาในโรงเรียน 

   Cameron (1978, cited in Smart, Kuh & Tierney, 1997, 

pp.265-306) ได้จ าแนกตัวบ่งชีป้ระสิทธิผลของโรงเรียนเป็น 9 มิติ ประกอบด้วย  

1) ความพึงพอใจในการเรียนของผู้เรยีน 2) การพัฒนาด้านวิชาการของผูเ้รียน   

3) การพัฒนาทักษะอาชีพของผู้เรยีน 4) การพัฒนาบุคลิกภาพของผูเ้รียน  

5) ความพึงพอใจของบุคลากรต่อครูและผูบ้ริหาร 6) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพครู  

7)  ระบบการปฏิสัมพันธ์กับชุมชนแบบเปิด 8) ความสามารถในการจัดการทรัพยากร และ 

9) สภาพขององค์การ 

   Smith&Purkey (1983, pp. 427-452) ก าหนดองค์ประกอบประสิทธิผล

โรงเรียน ดังนี้ 1) ผู้บริหารมีภาวะผูน้ าทางการเรียนการสอน  2) มหีลักสูตรที่มจีุดมุ่งหมาย

และการวางแผนที่ดี  3) มเีป้าหมายโรงเรียนที่ชัดเจนและคาดหวังสูง 4) มกีารท างานตรง

ตามเวลา 5) ให้ความส าคัญกับการบรรลุผลส าเร็จของงานวิชาการ  6) มบีรรยากาศเป็น

ระเบียบเรียบร้อย 7)  มีส านึกในความเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรยีน 8) มีการส่งเสริม

สวัสดิการและความมั่นคงกับบุคลากร  9) มีการพัฒนาบุคลากร  10) มรีะบบการวางแผน

แบบมีสว่นร่วม  11) มกีารบริหารแบบกระจายอ านาจ 12) มผีูป้กครองเข้ามามีสว่นร่วม 

และ  13) การได้รับการสนันสนุน 

   Bossert (1988, p.75) ได้ก าหนดเกณฑ์การวัดประสิทธิผลของโรงเรียน 

ดังนี้ 1) ความเป็นผู้น าทางวิชาการ 2) การนิเทศติดตามงานอย่างใกล้ชิด  

3)  การประเมินกิจกรรมทางวิชาการ 4) การพัฒนาวิชาชีพครู และ 5) การอิสระและ

หลากหลายในการเรียน  

   Kreitner (1993, p.87) ได้จ าแนกทัศนะเกี่ยวกับความมีประสิทธิผลของ

โรงเรียนออกเป็น 3 ประการ (1) ทัศนะดั้งเดิมเป็นการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายองค์การ

ที่ก าหนดไว้ (2) ทัศนะเชิงทรัพยากรและระบบ เป็นความสามารถขององค์กรในการจัดการ

ทรัพยากรที่มคีุณค่าและขาดแคลนมาใช้ในองค์กรได้ และ (3) ทัศนะที่ค านึงถึงความพอใจ

ของผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียขององค์กร 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



29 
 

   Woods & Orlik (1994, p. 84) ได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลไว้ว่าควรมีลักษณะ ดังนี ้คือ 1) ความคาดหวังสูง การสอนที่ท้าทาย 

ความส าเร็จในหลายด้าน 2) บริบทและเรียนการสอน 3) สภาพแวดล้อมที่เหมาะในการ

เรียนรู้ 4) พัฒนาในวิชาชีพ มีความผูกพันระยะยาวเพื่อความเติบโต พัฒนาทางสติปัญญา 

5) จิตส านึกชุมชน การตัดสินใจร่วมและการวางแผนร่วมกันเพื่อมีพันธะผูกพัน 6) ชุมชนมี

ส่วนรว่มในการสร้างระเบียบเชงิสังคม เป็นแนวทางในการจัดกิจกรรมของครูและนักเรียน  

7) มกีารตรวจสอบภายใน ระบบการประเมนินโยบายและการปฏิบัติของโรงเรียนจาก

เกณฑท์ี่ก าหนดไว้ และ 8) สามารถรับการตรวจสอบได้จากผู้ตรวจสอบภายนอกใช้ตัวบ่งช้ี

และเหตุการณ์เป็นตัวชีว้ัด 

   Hoy & Miskel (2005, p. 90) น าเสนอตัวชีว้ัดส าคัญด้านผลลัพธ์ของ

โรงเรียนที่แสดงถึงคุณลักษณะของความมปีระสิทธิผลของโรงเรียนไว้  

3 ประการ ได้แก่ 1) ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 2) ความพึงพอใจในงานของครู และ 

3)  การรับรู้ตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งหมด 

   จากแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับความมปีระสิทธิผลของโรงเรยีนดังกล่าว 

สามารถสรุปได้ดังตาราง 1  
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรยีน 

 

 

 

องคป์ระกอบประสิทธิผลของโรงเรียน 

วา
โร

  เ
พ็ง

สว
ัสด

ิ์ 2
54

9 

สัม
ฤท

ธิ์ 
 ก
าง

เพ็
ง 

25
51

 

M
ot

t  
19

72
 

Ca
m

er
on

 1
97

8 

Sm
ith

  &
 P

ur
ke

y 
 1

98
3 

Bo
ss

er
t  

19
88

 

Kr
eit

ne
r  

19
93

 

W
oo

ds
 &

 O
rli

k 
19

94
 

Ho
y 

 &
  M

isk
el 

 2
00

1,2
00

5 รวม ร้อยละ 

1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน *  
      

  
 

7 77.7 

2. คุณลักษณะของผู้เรียน**  
    

     4 44.4 

3.ความสามารถในการปรับตัว  
 

 
 

      2 22.2 

4. ความสามารถในการแกป้ัญหาภายในโรงเรียน 
 

 
 

      2 22.2 

5. การพัฒนาบุคลากร ***  
 

  
   

   4 44.4 

6. ความสามัคคีของบุคลากร 
 

        1 11.11 

7. ความพงึพอใจในงานของบุคลากร ****  
  

 
  

 
 

 
 

6 66.6 

8. องค์การแห่งการเรียนรู้*****  
  

 
   

 
 

 6 66.6 

9.การรับรู้ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนทัง้หมด         
 

1 11.11 

10.ความพงึพอใจในการเรียนของผู้เรียน    
 

     1 11.11 

11. การปฏิสัมพันธ์กับชุมชน    
  

  
 

 3 33.3 

12.  ความสามารถในการจัดการทรัพยากร      
 

  
 

  2 22.2 

13. ผู้บริหารมีภาวะผู้น าทางการเรียนการสอน       
 

    1 11.11 

14.มหีลักสูตรที่มจีุดมุ่งหมายและการวางแผนที่ดี       
 

    1 11.11 

15.มเีป้าหมายโรงเรียนที่ชัดเจนและคาดหวังสูง     
 

 
  

 3 33.3 

16.มกีารท างานตรงตามเวลา     
 

    1 11.11 

17.การนิเทศตดิตามตรวจสอบงานอย่างใกล้ชิด        
 

 
 

 2 22.2 

18.การประเมินกจิกรรมทางวชิาการ      
 

   1 11.11 

19.สามารถรับการตรวจสอบได้จากผู้ตรวจสอบภายนอกใช้

ตัวบ่งชีแ้ละเหตุการณ์เป็นตัวชีว้ัด 

       
 

 1 11.11 

20.มสี านึกในความเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน       
 

    1 11.11 

21.การได้รับการสนันสนุน     
 

    1 11.11 

 

 

  จากผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนในตาราง  1  

พบว่ามีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี จ านวน 21 องค์ประกอบ แตเ่นื่องจากบางองค์ประกอบมี
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ความหมายที่เหมอืนกัน ดังนั้นผู้วจิัยจึงสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายคลึง

กันเข้าไว้ดว้ยกันดังนี้ 

  *ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน แทนข้อความ ดังนี้ ความสามารถในการผลติ 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหม้ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

การพัฒนาด้านวิชาการของผูเ้รียนการพัฒนาทักษะอาชีพของผู้เรยีน ให้ความส าคัญกับ

การบรรลุผลส าเร็จของงานวิชาการ ความเป็นผู้น าทางวิชาการ ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 

  **คุณลักษณะของผูเ้รียน แทนข้อความ ดังนี้ ความสามารถในการพัฒนา

เจตคติทางบวก คุณลักษณะของนักเรียน การพัฒนาบุคลิกภาพของผูเ้รียน 

  ***การพัฒนาบุคลากร แทนข้อความ ดังนี้ การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพ

ครู มีการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาวิชาชีพครู พัฒนาในวิชาชีพ มีความผูกพันระยะยาว

เพื่อความเตบิโต พัฒนาทางสตปิัญญา 

  ****ความพึงพอใจในงานของบุคลากร แทนข้อความ ดังนี้ ความพึงพอใจ

ของครูความพึงพอใจของบุคลากรต่อครูและผูบ้ริหาร มีการส่งเสริมสวัสดิการและความ

มั่นคงกับบุคลากร ทัศนะที่ค านงึถึงความพอใจของผู้ที่มีสว่นได้ส่วนเสียขององค์กร ความ 

พึงพอใจในงานของครู   

  *****การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ แทนข้อความ ดังนี้ บรรยากาศและ

สิ่งแวดล้อมของโรงเรียน สภาพขององค์การมบีรรยากาศเป็นระเบียบเรียบร้อย 

สภาพแวดล้อมที่เหมาะในการเรียนรู้ความเป็น องค์การแหง่การเรียนรู้ การอสิระและ

หลากหลายในการเรียน บริบทและเรียนการสอน 

  จากผลการวิเคราะห์หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของ

โรงเรียน พบว่าองค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนมี  5 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยใชเ้กณฑ์ใน

การคัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่  4  หรอืร้อยละ  40  ขึน้ไป เพื่อก าหนดเป็น

องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

  องค์ประกอบที่ 2 ความพึงพอใจในงานของบุคลากร   

  องค์ประกอบที่ 3 การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  

      องค์ประกอบที่ 4 การพัฒนาบุคลากร   

  องค์ประกอบที่ 5 คุณลักษณะของผูเ้รียน 
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 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นตัวแบบการวัดประสิทธิผลของ

โรงเรียนได้ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพประกอบ 2 โมเดลการวัดประสิทธิผลของโรงเรียน 

4. นิยามเชิงปฎิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ 

4.1 นิยามเชิงปฎิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

   มีผู้ให้นิยาม/ความหมาย ผลสัมทฤธิ์ทางการเรยีนไว้ดังนี้   ฐิติวรรณ   

ลีฬหวนชิ (2550, หนา้ 9) ให้ความหมายว่า การที่ผูเ้รียนมคีวามรูค้วามสามารถและ 

มีระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามเกณฑ์มาตรฐาน  สามารถใช้ภาษาไทย และ

ภาษาต่างประเทศในการสื่อสาร การพูด การเขียน ได้สอดคล้องกับสุชรีา  จันทะพรม 

(2553, หนา้ 11) ให้ความหมายว่า การที่ผูเ้รียนมคีวามรู้ ความสามารถ และมีระดับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยตามเกณฑม์าตรฐาน สามารถสื่อสารและการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการพัฒนาการรยีนรู้ได้ สว่น ส านักทดสอบทางการศึกษา (2554, หน้า 30) 

ได้ให้ความหมายไว้ว่า  ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยทั้ง 8 กลุ่มสาระ มีผลการ

ประเมินสมรรถนะส าคัญตามหลักสูตร  และมีผลการประเมินการอ่าน  คิดวิเคราะห ์ และ

เขียนเป็นไปตามเกณฑท์ี่สถานศึกษาก าหนด รวมทั้งมีผลการทดสอบระดับชาติเป็นไปตาม

 

ประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 

ความพึงพอใจในงานของบคุลากร 

การเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรู้ 

การพัฒนาบุคลากร 
 

คุณลักษณะของผู้เรียน 
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เกณฑท์ี่ก าหนด สอดคล้องกับ ส านักรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา

(2555, หนา้ 39) ได้ให้ความหมายว่า ผูเ้รียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนระดับดีและมี

พัฒนาการทางการเรียนรู้ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ และ ภัคพร  บุญเคล้า (2555, หนา้ 14) 

ได้ให้ความหมายว่า ผู้เรยีนมีความรูค้วามเข้าใจทางคณิตศาสตร ์ วิทยาศาสตร ์ สังคม

ศกึษาศาสนาและวัฒนธรรม  และมีทักษะในการฟัง  พูด  อา่น และเขียนภาษาไทย 

ภาษาอังกฤษได้ 

  ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน ได้ว่า หมายถึง  การที่ผูเ้รียนมีความรูค้วามสามารถและมีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนเฉลี่ยทั้ง 8 กลุ่มสาระ มีผลการประเมินสมรรถนะส าคัญตามหลักสูตร  และมีผลการ

ประเมินการอ่าน การคิดวิเคราะห์  และการเขียน ตามเกณฑท์ี่สถานศึกษาก าหนด รวมทั้ง

มีผลการทดสอบระดับชาติเป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด สามารถใช้ภาษาไทย และ 

ภาษาต่างประเทศในการสื่อสาร การพูด การเขียนได้ และใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ

พัฒนาการเรียนรู้ได้  นิยามดังกล่าวก าหนดตัวบ่งชีไ้ด้ดังนี ้1)ผูเ้รียนมีความรู้ความสามารถ

และมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยทั้ง 8 กลุ่มสาระ ตลอดจน มีผลการประเมินสมรรถนะ

ส าคัญตามหลักสูตร ตามเกณฑท์ี่สถานศึกษาก าหนด 2) ผูเ้รียนมีผลการประเมินการอ่าน 

การคิดวิเคราะห ์ และการเขียน  เป็นไปตามเกณฑท์ี่สถานศกึษาก าหนด  3) ผูเ้รียนมีผล

การทดสอบระดับชาติเป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด  4) ผูเ้รียนสามารถใช้ภาษาไทย และ 

ภาษาต่างประเทศในการสื่อสาร การพูด การเขียนได้ 5) ผูเ้รียนสามารถใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการพัฒนาการเรียนรูไ้ด้ 

  4.2 นิยามเชิงปฎิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ 

ความพึงพอใจในงานของบุคลากร   

         ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรอืความพึงพอใจในงานของบุคลากร 

ตรงกับค าภาษาอังกฤษว่า Job Satisfaction ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลมี

ความรูส้ึกที่ดตี่องานที่ท า รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้เกิดประสทิธิผลในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ ได้มนีักวิชาการทางการศกึษาทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายและแสดง

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



34 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้หลายท่าน แต่ส่วนใหญ่แล้วมแีนวคิดใกล้เคียงหรอืสอดคล้อง

กัน ดังนี้ 

  McShane and Von Glinow (2000, pp. 204-205) กล่าวว่า ความพึงพอใจใน

งานเป็นตัวแปรหนึ่งที่มคีวามส าคัญที่สุดในการศกึษาทัศนคตเิกี่ยวกับงาน โดยประเมินจาก

การสังเกตและประสบการณ์ทางอารมณบ์ุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานที่ท า ส่วน Robbins 

(1996, pp. 172-190) ได้ให้ค าจ ากัดความของความพึงพอใจในการท างานไว้อย่างกว้างๆ 

ว่าเป็นทัศนคติโดยทั่วไปของแต่ละคนที่มีตอ่งานของเขา โดยงานต่างๆนั้นจ าเป็นต้องมี

ปฏิกิรยิาตอ่กันระหว่างผูร้่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา ด้าน Greenberg and Baron  

(2003, p. 170) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรูส้ึกและการประเมินปฏิกิริยา

ตอบสนองที่มตี่องาน เป็นเจตคติดา้นบวกหรือด้านลบของแต่ละบุคคลที่มตี่องาน 

สอดคล้องกับ ณัทฐา กรีหริัญ (2550, หนา้ 11) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานหมายถึง เจตคต ิทัศนคต ิและความรูส้ึกในทางบวกของบุคคลที่มตี่องานที่

ปฏิบัติหรอืกิจกรรมที่เขาท าขึน้  เป็นแรงผลักดันท าให้บุคคลท างานด้วยความกระตือรอืร้น 

มีความมุ่งมั่น มีขวัญและก าลังใจ ท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ 

Jewell (1998, p. 211) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจในงาน ว่าเป็นความรูส้ึกของบุคคลที่

ตอบสนองตอ่บริบทของงานหรอืเป็นเจตคติที่มองไม่เห็นโดยตรง แต่เป็นตัวแปรที่ส าคัญใน

การก าหนดพฤติกรรมการท างาน โดยผูท้ี่มคีวามพึงพอใจในงานมากจะแสดงพฤติกรรมใน

การท างานที่ดีกว่าผูท้ี่มีความพึงพอใจในงานน้อย Carrell, Kuzmits and Elbert (1992,  

p. 42) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า  เป็นผลมาจากการปฏิบัติงานที่ด ีและ

ผลการปฏิบัติจะท าให้เกิดความรู้สกึส าเร็จ การได้รับผลตอบแทนในรูปต่างๆที่ตรงตามที่

ตนได้คาดหวังเอาไว้ ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะส่งผลตอ่ความพึงพอใจในการท างานได้ สอดคล้องกับ

การสรุปความหมายของ สฏายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หนา้ 59) ที่กล่าวว่า ความพึง

พอใจในงาน หมายถึง ผลรวมของความรูส้ึกหรอืทัศนคติในทางบวกต่องานที่ท าอยู่ ซึ่งสบื

เนื่องมาจากตัวแปรหรอืองค์ประกอบต่างๆ เช่น ความส าเร็จในงาน โอกาสในการก้าวหน้า

ในงาน ความสามารถของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีอทิธิพลต่อการก าหนด

พฤติกรรมในการท างาน 
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  ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ความพึงพอใจใน

งานของบุคลากร หมายถึง ความรูส้ึกและปฏิกิรยิาตอบสนองในทางบวกที่มตี่องานที่

ปฏิบัติหรอืกิจกรรมที่เขาท า  เป็นแรงผลักดันให้บุคคลท างานด้วยความกระตือรือร้น  

มีความมุ่งมั่น มีขวัญและก าลังใจ ท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ นิยาม

ดังกล่าวก าหนดตัวบ่งชีไ้ด้ดังนี้ 1) บุคลากรมีความเป็นอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่

รับผิดชอบและเป็นที่ยอมรับของเพื่อนรว่มงาน 2) บุคลากรมีเจตคติ และความรูส้ึกใน

ทางบวกต่องานที่ปฏิบัติหรือกิจกรรมที่เขาท า 3) บุคลากรมีความกระตือรือรน้ มุง่มั่น  

มีขวัญและก าลังใจ ในการท างาน ท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผล  4) บุคลากรมีความมั่นคงและมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ   

5) บุคลากรได้รับสวัสดิการและรายได้ที่เหมาะสมจากการท างาน 

  4.3 นิยามเชิงปฎิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ 

การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ 

      องค์การแห่งการเรยีนรู้ มีผู้ให้นิยาม/ความหมาย ไว้ดังนี้  Peter,M,Senge 

(1990, p. 8) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรยีนรู้เป็นองค์การที่ซึ่งคนในองค์การได้ขยาย

ขอบเขตความสามารถของตนเองอย่างตอ่เนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับ

องค์การ เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลระดับต่าง ๆ ต้องการอย่างแท้จริง เป็นองค์การที่มี

ความคิดใหม่ ๆ และแตกแขนงของความคิด ได้รับการยอมรับเอาใจใส่ และเป็นองค์การที่

บุคคลเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่องในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองคก์าร สอดคล้อง

กับ Garvin( 1993, p. 7) กลา่วว่า องค์การแหง่การเรียนรู้เป็นองค์การที่มทีักษะในการ

สร้างสรรค์หาและถ่ายโอนองค์ความรู้และสามารถปรับขยายพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการ

หยั่งรูแ้ละความรูใ้หม่ๆ นอกจากนี ้Marquardt,Michael J (1996, p. 5) กล่าวว่าองค์การ

แหง่การเรียนรู้เป็นองค์การที่มอี านาจแห่งการเรียนรู้ มีวิธีการเรียนรูท้ี่เป็นพลวัต โดย

สามารถเรียนรู ้จัดการและใช้ความรูเ้ป็นเครื่องมอืไปสู่ความส าเร็จ ควบคู่ไปกับการใช้

เทคโนโลยีที่ทันสมัยควบคู่กนั ในท านองเดียวกันกับ Luthans (1998, p. 4) กล่าวว่า 

องค์การแหง่การเรียนรู้เป็นการน าความรู้ เป็นการน าความเจริญก้าวหน้าเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใช้แข่งขันกันทางโลกเศรษฐกิจ เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของ

องค์การ โดยอาศัยการเรียนรูข้องสมาชิกในองค์การ สอดคล้องกับ วจิารณ์  พานิช

(2547,หนา้ 15) ได้ให้ความหมายไว้ว่าองค์การแหง่การเรียนรู้เป็นองค์การที่ท างาน ผลิตผล
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งานไปพร้อมๆ กับการเกิดการเรียนรู้  สั่งสมความรู้ และสร้างความรู้จากประสบการ

ท างาน  ผลติผลงานไปพร้อม ๆ กับการเกิดการเรียนรู้ คือ ผลงานตามภารกิจที่ก าหนด 

การศาสตรห์รือสร้างความรู้ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติภารกิจขององค์การนั้นๆ  

รวมทั้งการสร้างคนอันได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์การ หรอืมีสว่นเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ

องค์การจะเกิดการเรยีนรู้ เป็นการเรียนรูแ้บบบูรณาการ โดยอาศัยการท างานเป็นฐานสว่น 

ธีรยุทธ  จิ่มอาษา (2550, หนา้ 14) กล่าวว่า เป็นองค์การที่สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

ของบุคคลในองค์การเพื่อสร้างศักยภาพของปัจเจกชนและองค์การในการสรรหา ถ่ายโอน

ความรู ้และบุคลากรในองค์การตา่งเรียนรูด้้วยกันอย่างต่อเนื่องและเชื่อมโยงเข้าสู่โรงเรยีน

ในฐานะที่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และสะอ้าน  ลุนพรหม (2553, หนา้ 11) องค์การที่มี

การปฏิรูปการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง กระตุ้นอ านวยความสะดวกให้บุคลากรได้ขยายขอบเขต

การเรียนรูเ้พื่อพัฒนาความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องรวดเร็วทั้งในระดับบุคคลและ

ระดับกลุ่มและระดับองค์การ โดยบุคลากร ได้น าสิ่งที่องค์การสนับสนุนด้านการเรียนรู้มา

ใช้ในการพัฒนาตนเองและทีมงาน เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันขององค์การ โดยการน า

เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการเรียนรู้ 

    ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ การเป็นองค์การ

แหง่การเรียนรู้ หมายถึง  การเป็นองค์การที่มีการปฏิรูปการเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่อง  น าสิ่งที่

องค์การสนับสนุนด้านการเรียนรูม้าใช้ในการพัฒนาโรงเรียน มีบุคคลเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง

ในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองคก์าร ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรม

การเรียนรูโ้ดยเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ ส่งเสริมให้มสีื่อการเรียนการสอนที่หลากหลายและจัด

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน และน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชใ้นการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน   นิยามดังกล่าวก าหนดตัวบ่งชี้ ได้ดังนี้ 1) โรงเรียนมีการปฏิรูปการเรียนรู้

อย่างตอ่เนื่อง น าสิ่งที่องค์การสนับสนุนด้านการเรียนรู้มาใช้ในการพัฒนาโรงเรียน  

2) โรงเรียนมีบุคคลเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง ในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์การ 

3) โรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมการเรียนรูโ้ดยเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

4) โรงเรียนส่งเสริมให้มสีื่อการเรียนการสอนที่หลากหลายและจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อตอ่

การเรียนรูข้องผูเ้รียน 5) โรงเรียนได้น าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการเรียนรู้ของผูเ้รียน
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  4.4 นิยามเชิงปฎิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ 

การพัฒนาบุคลากร  

   การพัฒนาบุคลากรมีผูใ้ห้นิยาม/ความหมายไว้ดังนี้  กุลธน ธนาพงศธร

(2540, หนา้ 167) กล่าวว่าการพัฒนาบุคลากร หมายถึง  การด าเนินการเกี่ยวกับการ

ส่งเสริมให้บุคคลมีความรู ้ ความสามารถ มทีักษะในการท างานดีขึ้น  ตลอดจนมีทัศนคตทิี่

ดีในการท างานให้มปีระสิทธิภาพดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับ สมาน  รังสโิยกฤษฎ์ (2541, หนา้ 

83) กล่าวว่าการพัฒนาบุคลากร หมายถึง  การด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมี

ความรู ้ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้น ตลอดจนมทีัศนคตทิี่ดใีนการท างานอัน

จะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น ส่วนพนัส  หันนาคินทร์ (2542, หนา้ 80) 

ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มความถนัด ทักษะและความสามารถ

เฉพาะอย่างในการท างานและจะต้องกระท าเป็นการต่อเนื่องอย่างไม่มวีันจบสิ้นทั้งนี้ก็เพื่อ

เพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฎิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ เพื่อผลงานของ

สถาบันและเพื่อสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน  ที่ปรารถนาจะได้รับความก้าวหนา้ใน

การปฏิบัติงานนั้นๆ สอดคล้องกับ ศุภชัย  ยาวะประภาษ(2548, หน้า 174) กล่าวว่า 

หมายถึง การจัดประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาที่ก าหนดเพื่อเพิ่ม

โอกาสใหบุ้คลากรในองค์การมสีมรรถนะสูงขึ้น  สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้

เป็นผลดีอันเป็นผลต่อการเจรญิเติบโตก้าวหน้าของบุคลากรและองค์การ และ จุฑามาส  

แสงอาวุธและพรนิภา จนิดา  (2551, หนา้ 10) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง  

การด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อเพิ่มสมรรถนะของบุคลากรใหม้ีความรู้ ทักษะ  และทัศนะคติ

ที่ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพสูงขึ้น 

      ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ การพัฒนา

บุคลากรว่า หมายถึง  การเพิ่มความถนัด ทักษะและความสามารถของครูโดยส่งเสริมให้

ครูไปฝกึอบอม สัมมนาทั้งในหนว่ยงานของรัฐและเอกชน เชญิผูท้รงคุณวุฒิจากภายนอก

โรงเรียนมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับครูในโรงเรียน จัดให้ครูไปศกึษาดูงานในองค์การต่างๆเพื่อ

น าความรูม้าพัฒนาตนเอง สนับสนุน สง่เสริม ใหโ้อกาสครูในการศึกษาต่อ และมีการ

จัดระบบการนเิทศภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชีไ้ด้
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ดังนี้ 1) โรงเรียนส่งเสริมให้ครูไปฝกึอบอม สัมมนาทั้งในหนว่ยงานของรัฐและเอกชน 2) 

โรงเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอกโรงเรียนมาให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับครูใน

โรงเรียน 3) โรงเรียนจัดให้ครูไปศกึษาดูงานในองค์การต่างๆเพื่อน าความรู้มาพัฒนาตนเอง 

4)โรงเรียนสนับสนุน ส่งเสริม ใหโ้อกาสครูในการศกึษาต่อ 5) โรงเรียนมีการจัดระบบการ

นิเทศภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ 

  4.5 นิยามเชิงปฎิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ 

คุณลักษณะของผู้เรยีน 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ทีส่อดรับกับวิสัยทัศน ์หลักการและจุดหมาย

ของหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551  ที่มุง่พัฒนาผูเ้รียนใหเ้ป็น

คนดี  มีปัญญา  มีความสุข  มีศักยภาพในการศกึษาต่อ และประกอบอาชีพ  มีจติส านกึใน

ความเป็นพลเมืองไทยและพลโลก  ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข  สถานศกึษาจงึจ าเป็นต้องมีการพัฒนาและประเมิน

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน  เพื่อเป็นข้อมูลในการประเมินการเลื่อนช้ันเรียนและ

จบการศกึษาระดับต่าง ๆ  โดยยึดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามที่หลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551  ก าหนดไว้ดังนี้  (กระทรวงศึกษาธิการ,  2551,

หนา้ 5 ) 1) รักชาติ ศาสตร ์กษัตรยิ์ 2)ซื่อสัตย์สุจริต 3) มวีินัย 4)ใฝ่เรยีนรู้  5) อยู่อย่าง

พอเพียง 6) มุง่มั่นในการท างาน 7) รักความเป็นไทย 8) มจีติสาธารณะ สอดคล้องกับ   

วันเพ็ญ  เนตรประไพ(2553, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า หมายถึง พฤติกรรมที่คาดหวังให้เกิด

ขึน้กับนักเรียน ซึ่งจะเป็นพฤติกรรมที่ดี และเป็นที่ยอมรับของคนรอบข้าง  มีคุณลักษณะที่

พึงประสงค์ 8 ประการยึดตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 

นอกจากนี ้เกรียงศักดิ์  เจริญวงค์ศักดิ์ (2546,หน้า 8-9) ได้ให้แนวคิดคุณลักษระที่พึง

ประสงค์ของคนไทยที่พึ่งประสงค์ไว้ 4 มิติคอื มติิด้านร่างกาย   มติิด้านจติใจ  มิติด้าน

ความรู ้ มติิด้านความสามารถ สอดคล้องกับ มัณฑนา สังขกฤษณ์ และ วราพรรณ   

น้อยสุวรรณ (2543, หนา้ 48) ได้ให้แนวคิดคุณลักษระที่พึงประสงค์ของคนไทยที่พึ่ง

ประสงค์ไว้ 4 ประการ คือ คุณลักษณะทางปัญญา  คุณลักษณะทางจติใจ  คุณลักษณะ

ทางสังคม คุณลักษณะทางด้านร่างกาย และ พระอ านาจ  อตฺถกาโม (2554, หนา้ 4 ) ได้

ให้ความหมาย หมายถึง ลักษณะที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นกับผูเ้รียน  อันเป็นคุณลักษณะที่พึง
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ประสงค์ ที่สังคมต้องการในด้านคุณธรรม  ค่านิยม  จิตส านกึ สามารถอยู่รว่มกับผู้อื่นใน

สังคมได้อย่างมีความสุข 

    ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบคุณลักษณะของ

ผูเ้รียนว่า หมายถึง ลักษณะที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นกับผูเ้รียนคือเป็นผู้มคีุณธรรมและ

จรยิธรรมเหมาะสมกับวัยมีระเบียบวินัย และมีความประพฤติเรยีบร้อย มีจิตส านึกในความ

เป็นประชาชนชาวไทย มีสุขภาพร่างกายแข็งแรงเหมาะสมกับวัย มีการพัฒนาตนเอง ใฝ่รูใ้ฝ่

เรียน มคีวามรับผดิชอบต่อหนา้ที่ นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชี้ ได้ดังนี้ 1) ผูเ้รียน

เป็นผู้มคีุณธรรมและจรยิธรรมเหมาะสมกับวัย 2ผูเ้รียนมีระเบียบวินัยและมีความประพฤติ

เรียบร้อย 3) ผูเ้รียนมีจิตส านึกในความเป็นประชาชนชาวไทย 4) ผูเ้รียนมีสุขภาพร่างกาย

แข็งแรงเหมาะสมกับวัย 5) ผูเ้รียนมีการพัฒนาตนเอง ใฝรู่้ใฝเ่รียน มีความรับผดิชอบต่อ

หนา้ที่ 

   สรุปนิยามเชงิปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบ ผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียน  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ การพัฒนา

บุคลากร  คุณลักษณะของผูเ้รียน ในโมเดลการวัดประสิทธิผลของโรงเรียน ดังตาราง 2 
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ตาราง  2  นิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชีข้ององค์ประกอบในโมเดลการวัด 

 ประสิทธิผลของโรงเรียน 
 

องค์ประกอบในโมเดลการ

วัดประสิทธิผลของโรงเรียน 
นยิามเชงิปฏบัิตกิาร พฤตกิรรมบ่งช้ี 

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน   การท่ีผู้เรียนมคีวามรู้ความสามารถและมี

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเฉลี่ยท้ัง 8 กลุ่ม

สาระ มีผลการประเมินสมรรถนะส าคัญ

ตามหลักสูตร  และมผีลการประเมินการ

อา่น การคดิวเิคราะห ์ และการเขียน 

ตามเกณฑ์ท่ีสถานศึกษาก าหนด รวมท้ังมี

ผลการทดสอบระดับชาติเป็นไปตาม

เกณฑ์ท่ีก าหนด สามารถใช้ภาษาไทย 

และ ภาษาตา่งประเทศในการสือ่สาร 

การพูด การเขียนได้ และใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการพัฒนาการเรียนรู้ได้ 

 

1) ผู้เรียนมคีวามรู้
ความสามารถและมีผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนเฉลี่ยท้ัง 8 กลุ่ม

สาระ ตลอดจน มผีลการ

ประเมินสมรรถนะส าคัญตาม

หลักสูตร ตามเกณฑ์ท่ี

สถานศกึษาก าหนด  

2) ผู้เรียนมผีลการประเมินการ
อา่น การคิดวเิคราะห ์ และการ

เขียน  เป็นไปตามเกณฑ์ท่ี

สถานศกึษาก าหนด 

3) ผู้เรียนมผีลการทดสอบ
ระดับชาติเป็นไปตามเกณฑ์ท่ี

ก าหนด 

4) ผู้เรียนสามารถใช้ภาษาไทย 
และ ภาษาตา่งประเทศในการ

สื่อสาร การพูด การเขียนได้ 

5) ผู้เรียนสามารถใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการพัฒนาการ

เรียนรู้ได้ 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 
องค์ประกอบในโมเดล

การวัดประสิทธิผล

ของ 

       โรงเรียน 

นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

ความพึงพอใจใน

งานของบุคลากร 

ความรูส้ึกและปฏิกิรยิา

ตอบสนองในทางบวกที่มี

ต่องานที่ปฏิบัติหรอื

กิจกรรมที่เขาท า  เป็น

แรงผลักดันให้บุคคล

ท างานด้วยความ

กระตอืรอืร้น มีความ

มุ่งมั่น มีขวัญและก าลังใจ 

ท าให้การท างานบรรลุ

วัตถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ซึ่งส่งผลต่อ

ความส าเร็จและเป็นไป

ตามเป้าหมายของ

องค์การ 

1) บุคลากรมีความเป็นอิสระในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบและเป็น

ที่ยอมรับของเพื่อนรว่มงาน 

2) บุคลากรมีเจตคติ และความรู้สกึใน

ทางบวกต่องานที่ปฏิบัติหรือกิจกรรมที่เขา

ท า 

3) บุคลากรมีความกระตอืรือร้น มุ่งมั่น มี

ขวัญและก าลังใจ ในการท างาน ท าให้การ

ท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4) บุคลากรมีความมั่นคงและมีความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

5) บุคลากรได้รับสวัสดิการและรายได้ที่

เหมาะสมจากการท างาน 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 
องค์ประกอบในโมเดล

การวัดประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

การเป็นองค์การ

แหง่การเรียนรู้ 

การเป็นองค์การที่มีการปฏิรูปการ

เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  น าสิ่งที่องค์การ

สนับสนุนด้านการเรียนรู้มาใช้ในการ

พัฒนาโรงเรยีน มบีุคคลเรียนรูอ้ย่าง

ต่อเนื่องในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรู้

ไปด้วยกันทั้งองคก์าร ส่งเสริมและ

สนับสนุนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้

โดยเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ ส่งเสริมให้มี

สื่อการเรียนการสอนที่หลากหลาย

และจัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน และน าเทคโนโลยีที่

ทันสมัยมาใช้ในการเรียนรู้ของผู้เรยีน 

1 )โรงเรียนมีการปฏิรูปการ

เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  น าสิ่งที่

องค์การสนับสนุนด้านการ

เรียนรู้มาใช้ในการพัฒนา

โรงเรียน 

2) โรงเรียนมีบุคคลเรียนรู้

อย่างตอ่เนื่องในเรื่องของ

วิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกัน

ทั้งองค์การ 

3) โรงเรียนส่งเสริมและ

สนับสนุนการจัดกิจกรรมการ

เรียนรู้โดยเน้นผู้เรยีนเป็น

ส าคัญ 

4) โรงเรียนส่งเสริมให้มสีื่อ

การเรียนการสอนที่

หลากหลายและจัด

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน 

5) โรงเรียนได้น าเทคโนโลยีที่

ทันสมัยมาใช้ในการเรียนรู้

ของผู้เรยีน           
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 
องค์ประกอบในโมเดล

การวัดประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมตัวบ่งชี้ 

การพัฒนา

บุคลากร 

การเพิ่มความถนัด ทักษะและ

ความสามารถของครูโดยส่งเสริมให้

ครูไปฝกึอบอม สัมมนาทั้งใน

หนว่ยงานของรัฐและเอกชน เชิญ

ผูท้รงคุณวุฒิจากภายนอกโรงเรยีนมา

แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับครูในโรงเรียน 

จัดให้ครูไปศกึษาดูงานในองค์การ

ต่างๆเพื่อน าความรู้มาพัฒนาตนเอง 

สนับสนุน สง่เสริม ใหโ้อกาสครูใน

การศกึษาต่อ และมีการจัดระบบการ

นิเทศภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ 

1) โรงเรียนส่งเสริมให้ครูไป

ฝกึอบอม สัมมนาทั้งใน

หนว่ยงานของรัฐและเอกชน   

2) โรงเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ

จากภายนอกโรงเรียนมาให้

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับครู

ในโรงเรยีน 

3)โรงเรียนจัดให้ครูไปศกึษาดู

งานในองค์การต่างๆเพื่อน า

ความรูม้าพัฒนาตนเอง 

4)โรงเรียนสนับสนุน ส่งเสริม 

ให้โอกาสครูในการศึกษาต่อ 

5)โรงเรียนมีการจัดระบบการ

นิเทศภายในโรงเรียนอย่าง

เป็นระบบ 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 
องค์ประกอบในโมเดล

การวัดประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

คุณลักษณะของ

ผูเ้รียน 

ลักษณะที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นกับผูเ้รียน

คือ เป็นผู้มคีุณธรรมและจริยธรรม

เหมาะสมกับวัยมีระเบียบวินัยและมี

ความประพฤติเรียบร้อย   มีจิตส านึก

ในความเป็นประชาชนชาวไทย   มี

สุขภาพร่างกายแข็งแรงเหมาะสมกับ

วัย มีการพัฒนาตนเอง ใฝ่รู้ใฝ่เรยีน มี

ความรับผดิชอบต่อหน้าที่ 

1) ผูเ้รียนเป็นผู้มคีุณธรรม

และจรยิธรรมเหมาะสมกับวัย 

 2) ผูเ้รียนมีระเบียบวินัยและ

มีความประพฤติเรยีบร้อย 

3) ผูเ้รียนมีจิตส านึกในความ

เป็นประชาชนชาวไทย    

4)ผูเ้รียนมีสุขภาพร่างกาย

แข็งแรงเหมาะสมกับวัย   

5)ผูเ้รียนมีการพัฒนาตนเอง 

ใฝ่รูใ้ฝ่เรยีน มคีวาม

รับผิดชอบต่อหนา้ที่ 

 

ปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรีท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 

  1. ความหมายปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรี 

   นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของปัจจัยทางการบริหารไว้ดังนี้ 

   เปรมชัย  สโรบล (2550, หน้า 12) ได้ให้ความหมาย ปัจจัยทางการ

บริหาร ไว้ว่า เป็นทรัพยากรพืน้ฐานที่ส าคัญที่น ามาใช้เป็นปัจจัยในการจัดการศกึษาให้

ด าเนนิไปด้วยดี บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ทั้งในแงป่รัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์และ

ภารกิจที่ก าหนดไว้ สว่น ภัคพร บุญเคล้า (2555, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของ ปัจจัย

ทางการบริหาร ไว้ว่า หมายถึง ภาวะผู้น า การจูงใจในการท างาน การพัฒนาบุคลากร  

การจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ งบประมาณ การประกันคุณภาพการศกึษา การสนับสนุนจาก

ชุมชน และอาคารสถานที่ และวุฒพิร ประทุมพร(2556, หนา้ 5-6) ให้ความหมายปัจจัย

ทางการบริหารไว้ว่า หมายถึง องค์ประกอบทางการบริหารที่ท าให้เกิดความเป็นโรงเรียนที่
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มีประสิทธฺผล ประกอบด้วย การจูงใจ บรรยากาศ วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผูน้ าการสร้าง

วิสัยทัศนร์่วม เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร โครงสรา้งการบริหารโรงเรียน  

และการพัฒนาครู 

   สรุปได้วา่ ปัจจัยทางการบริหารของผู้บรหิารสตรี หมายถึง  

องค์ประกอบทางการบริหารทรัพยากรพื้นฐานส าคัญ  ที่จะน ามาใช้เป็นปัจจัยด้านการ

บริหารของผู้บริหารสตรีที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน  ประกอบด้วย ปัจจัยภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยบุคลิกภาพด้านความมั่นคงทางอารมรณ์  ปัจจัยพลังอ านาจ 

ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   

  2. ปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรยีน 

   จากงานวิจัย เสาวลักษณ์  โสมะทัต (2553, หนา้ 60) เรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรกีับประสิทธิของโรงเรียน

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรีเขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิของโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรีเขต 1 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตาม

ค่าสหสัมพันธ์จากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการเป็นผู้กระตุ้นทางปัญญา ดา้นการเป็นผูส้ร้าง

แรงดันดาลใจ ด้านการเป็นผู้มบีารมี  และด้านการเป็นผู้ค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 

ตามล าดับ 

   นอกจากนี ้รักชนก แสวงกาญจน์  (2548,หนา้ 103) ท าการวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพผูบ้ริหารตรกีับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศกึษาเอกชน ในเขตพัฒนาพื้นที่ชายฝัง่ทะเล

ตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพผูบ้ริหารสตรีสถานศกึษาเอกชนด้านความมั่นคง

ทางอารมณ์  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศกึษาเอกชน  อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   และ สาวิตรี  อุ่มจางวาง (2550, หน้า 129 ) ได้ท าการวิจัยเรื่องปัจจัย

ด้านการใช้พลังอ านาจของผูบ้ริหารสตรทีี่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัดสกลนคร พบว่า ปัจจัยด้านการใช้พลังอ านาจ

ของผู้บริหารสตรีกับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาใน

เขตจังหวัดสกลนคร  มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ผลการวิจัยสอดคล้องกับ วณิภา  ปรียานนท์ (2545, หน้า 63 ) ได้ท าการวจิัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างการใชอ้ านาจกับประสิทธิผลในการบริหารงานของผูบ้ริหารสตรี

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศกึษา กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า การใช้

อ านาจในการบริหารของผู้บริหารสตรี ทั้งโดยรวมและทุกลักษณะอ านาจอยู่ในระดับมาก 

การใชอ้ านาจทั้งโดยรวมและทุกลักษณะอ านาจของผูบ้ริหารสตรมีีความสัมพันธ์ทางบวก

กับประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน ทั้งโดยรวมและทุกหมวดงาน 

   ส าหรับงานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์นั้น ส่วนใหญ่จะมุ่งศึกษาที่

ความส าเร็จในการท างาน เนื่องจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ นับเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ

ประการหนึ่งที่จะท าให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ Davis (1977, p.47) และลักษณะ

ส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้ผู้หญิงประสบความส าเร็จก็คือ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ โดยRhee 

(1993, p.1335) ได้ท าการศึกษาผูห้ญิงที่ประสบความส าเร็จในอาชีพต่างๆ ผลการวิจัยของ

เขาสอดคล้องกับการศกึษาของ Bartholomew (1996, p. 1353) ที่ท าการวิเคราะห์

ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารสตร ีพบว่า ตัวแปรที่มีความส าคัญ คอื  การมีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานเชน่เดียวกับ Baron & Greenberg (1990, p.318)ได้ท าการศึกษาถึง

ลักษณะของผูบ้ริหารที่ประสบความส าเร็จ พบว่า  ผูบ้ริหารที่ประสบความส าเร็จสูงจะมี

ลักษณะประการหนึ่งที่แตกต่างจากผู้บริหารที่ประสบผลส าเร็จต่ า คอื แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

สูงกว่า เช่นเดียวกับข้อสรุปของปรียา คงฤทธิ์ศึกษากร(2534,หนา้ 35) ที่ว่าผูบ้ริหารที่

ประสบความส าเร็จจะต้องมีคุณสมบัติประการหนึ่งก็คือ การมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

มุ่งความส าเร็จของงาน  

   สรุปปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียน ได้แก่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพด้านความมั่นคงทางอารมณ์   

พลังอ านาจแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ดังภาพประกอบ 3 
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 ภาพประกอบ  3  องค์ประกอบปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารของ 

        ผูบ้ริหารสตรี 

   จากภาพประกอบ 3 สามารถอธิบายได้วา่ ปัจจัยทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสตรีที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปจัจัย

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 2) ปัจจัยบุคลิกภาพดา้นความมั่นคงทางอารมณ์ 3) ปัจจัยพลัง

อ านาจ และ4) ปัจจัยแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ ซึ่งแต่ละปัจจัยอิทธิพล  สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

2.1  ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้อาศัยแนวคิดและผลการศกึษา 

ของเสาวลักษณ์ โสมะทัต (2553, หนา้ 60) นอกจากนี้ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงยังมี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์จากงานวิจัยของนิ่มนวล โยคิน (2555, หนา้ 84) เรื่อง 

ความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพยาบาลวชาิชีพ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของหัวหน้าหอผูป้่วยกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 10 พบว่า แรงจูงใจ ใฝส่ัมฤทธิ์ ของ

พยาบาลวิชาชีพและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้หอผูป้่วยมีความสัมพันธ์เชงิบวก

กับประสิทธิผลของหอผูป้่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจ

ราชการสาธารณสุขที่ 10 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.349 และ .682 
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ตามล าดับ)  แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพและ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนา้หอผู้ป่วยสามารถร่วมกันท านายประสิทธิผลของหอผู้ป่วยได้รอ้ยละ 48.9  

สอดคล้องกับอมรรัตน์  เทพพิทักษ์ (2552, หนา้ 82) งานวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของเจา้หน้าที่กรมการค้าภายในกระทรวง

พาณชิย์ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์

โดยมีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างมาก ค่าความสัมพันธ์อยู่ที่ 0.788  และภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงยังสัมพันธ์กับการใชอ้ านาจของผู้บริหารดังมีงานวิจัยของ  

สุมาลี อุดารักษ์ (2555, หนา้ 84) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ

การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตหนองจอก  

กรุงเทพมหานคร  พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการใชอ้ านาจ

ของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตหนองจอก  

กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   จากแนวคิดและผลการวิจัยดังกล่าวจึงก าหนดใหป้ัจจัยภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลทางตรงตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน และมอีิทธิพลทางออ้ม  

โดยส่งผ่านพลังอ านาจ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

2.2 ปัจจัยบุคลิกภาพดา้นความมั่นคงทางอารมณ์ ได้อาศัยแนวคิด 

และผลการศกึษาของรัชนก แสวงกาญจน ์(2548, หนา้ 103) นอกจากนีบุ้คลิกภาพยังมี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ ดังงานวิจัยของอนิสรา ธนีสัตย์ (2549, หน้า 64) เรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมการท างานของหัวหนา้ 

; ศกึษาเฉพาะกรณีโรงงานในโครงการ พัฒนาผูป้ระกอบการธุรกิจ อุตสาหกรรมภาคกลาง 

พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพมีความสัมพันธ์ทางบวก แรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ สอดคล้องกับมัณฑริา  เกิดพิพัฒน์ (2550, หนา้ 106) ความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ บุคลิกภาพ ที่มีผลต่อ พฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์ ของพนักงานสายงาน

ตลาดและการขาย บริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) พบว่าบุคลิกภาพด้าน ความ

มั่นคงทางอารมณ์ มีความสัมพันธกับ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ ที่ระดับนัยส าคัญ .05    

   นอกจากนีบุ้คลิกภาพมีความสัมพันธ์กับพลังอ านาจ ดังงานวิจัยของ 

สุกฤตา สบีานเย็น (2553, หนา้ 74) ความสัมพันธระหวางคณุลักษณะเฉพาะสวนบุคคล 

การไดรับการเสริมสรางพลังอ านาจในงานกับความสามารถในการตัดสินใจดานการ

บริหารงานของพยาบาลหัวหนาเวร โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ  
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เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ

ตัดสินใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

   จากแนวคิดและผลการวิจัยดังกล่าวจึงก าหนดใหป้ัจจัยบุคลิกภาพดา้น

ความมั่นคงทางอารมณ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียน และมอีิทธิพล

ทางออ้มโดยส่งผา่นพลังอ านาจ และแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  

2.3 ปัจจัยพลังอ านาจได้อาศัยแนวคิดและผลการศกึษา 

ของ สาวติร ี อุม่จางวาง (2550, หนา้ 129 )  และ วณิภา ปรียานนท์ (2545, หนา้ 63 )   

จากแนวคิดและผลการวิจัยดังกล่าวจึงก าหนดใหป้ัจจัยพลังอ านาจ มีอทิธิพลทางตรงตอ่

ประสิทธิผลของโรงเรียน 
2.4 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ได้อาศัยแนวคิดและผลการศกึษา 

ของ (Davis,1977, p.47), (Rhee,1993, p.1335), (Bartholomew, 1996, p. 1353), (Baron 

& Greenberg, 1990 p.318), ปรียา คงฤทธิ์ศึกษากร (2534, หนา้ 35) จากแนวคิดและ

ผลการวิจัยดังกล่าวจงึก าหนดให้ปัจจัยแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ มีอทิธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียน 
    ดังนัน้ ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยที่ผู้วจิัยสังเคราะห์จากเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จึงประกอบด้วย 1) ตัวแปรเหตุ ซึ่งเป็นตัวแปรแฝงภายนอกมี  2 ตัว

แปร คือ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และ บุคลิกภาพด้านความมั่นคงทางอารมณ์ และตัว

แปรแฝงภายในมี 2 ตัวแปร คือ พลังอ านาจ และแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 2) ตัวแปรผล คือ 

ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยมีเส้นทางอทิธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ดัง

ภาพประกอบ 4  

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 4  ปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรีท่ีสง่ผลตอ่ 

       ประสิทธิผลของโรงเรียน 

ประสทิธิผลของโรงเรียน 

ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 

ความพงึพอใจในงานของบคุลากร 

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

การพฒันาบคุลากร 

คณุลกัษณะของผู้ เรียน 

ผู้น าการเปลี่นแปลง 

บคุลกิภาพด้านความ

มัน่คงทางอารมณ์ 

แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

พลงัอ านาจ 
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องค์ประกอบ นิยามเชงิปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละปัจจัย

ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียน 

 จากผลการสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  เพื่อก าหนด

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้องแต่ละปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหาร

สตรี ทีส่่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 1.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

  1.1 ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

    สุพาน ี สฤษฏ์วานิช (2552,หนา้ 258) กล่าวว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

เป็นผู้น าที่ใชบ้ารมเีพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่แก่องค์การ  สามารถพลิกพืน้

องค์การที่มีปัญหานั้นใหป้ระสบความส าเร็จ  

   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2553, หนา้  10-66) กล่าวว่า ภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บทบาทและหน้าที่ในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือให้

ค าปรึกษาการเปลี่ยนแปลง  สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลงองค์การ  

และลดปัญหาการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่อยู่ภายในองค์การทางศึกษาได้ 

    Northouse (2010, p. 171) กล่าวว่า กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง เป็นกระบวนการที่เปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนสภาพผูค้น เกี่ยวข้องกับอารมณ์ 

ค่านิยม จรยิธรรม มาตรฐาน และเป้าหมายระยะยาว เกี่ยวข้องกับการประเมนิแรงจูงใจ

ของผู้ตาม ความพึงพอใจ ความต้องการ และการปฏิบัติตอ่เขา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

เกี่ยวข้องกับ รูปแบบของอิทธิพลที่เปลี่ยนแปลง ผู้ตามให้บรรลุผลมากกว่าสิ่งที่คาดหวัง

โดยปกต ิ

   Jame McGregor Burns (1978 cited in Northouse, 2010, p.172)  

กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เป็นกระบวนการที่ประสานกับคนอื่นและ

การตดิต่อสื่อสารเพิ่มระดับการจูงใจและความดีงามในทั้งผูน้ าและผูต้าม แบบของผูน้ าที่ใส่

ใจต่อความต้องการและจูงใจผู้ตามและพยายามช่วยเหลือผู้ตามเต็มศักยภาพ 

   ดังนัน้ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  กระบวนการที่เปลี่ยนแปลง

ผูค้น เกี่ยวข้องกับอารมณ ์ค่านิยม จรยิธรรมมาตรฐาน และเป้าหมายระยะยาว เกี่ยวข้อง

กับการประเมนิแรงจูงใจของผู้ตาม ความพึงพอใจ ความตอ้งการ และการปฏิบัติต่อผูต้าม 
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พยามยามช่วยเหลือผูต้ามให้เต็มศักยภาพ เป็นกระบวนการประสานกับคนอื่น เป็น

กระบวนการบริหารจัดการในโรงเรียนที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงองบุคคลใหสู้งขึ้นโดย

การกระตุน้ของบุคลากร ให้เกิดความต้องการมากกว่าที่เป็นอยู่  และตระหนักถึงคุณค่า

ของจุดหมายเป็นผลใหเ้กิดการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน

และเป็นนักพัฒนา   

  1.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   นรรฐรส  กาบเครือ (2547,หนา้ 28) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ว่าเป็นระดับพฤติกรรมของผูบ้ริหาร  ที่แสดงให้เห็นในการจัดการที่เป็นกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ความพยามยามของผูร้่วมงานผู้ร่วมงานใหสู้งขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  

เป็นผลใหก้ารปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง  พัฒนาความสามารถ  และศักยภาพไปสู่ที่

สูงขึ้น  โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาทท าให้ผู้รว่มงานรูส้ึกไว้วางใจ  ตระหนักรู้ภารกิจ  และ

วิสัยทัศน ์ มีความจงรักภักดี  และเป็นข้อมูลจูงใจ ให้ผู้ร่วมงานมองไกล  เกินความสนใจ

ของตนเอง  จะน าไปสู่ประโยชน์ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  ประกอบด้วยองค์ประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะ 4 ด้าน  ด้งนี้ 

1. การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ ระดับพฤติกรรม 

ที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ  หรอืการท างานที่เป็นกระบวนการการท าให้ผู้ร่วมงานมี

การยอมรับเช่ือมั่นในศรัทธา  ภาคภูมใิจ  และไว้ใจในความสามารถของผู้น า มีความยินดีที่

จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูน้ าจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่

ผูอ้ื่น เสียสละเพื่อประโยชน์แก่กลุ่ม เนน้ความส าคัญในเรื่องค่านิยม  ความเชื่อ  และการมี

เป้าหมายที่ชัดเจน  มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผูน้ าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้าน

การมวีิสัยทัศน ์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศนไ์ปยังผูร้่วมงาน มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจ มคีวามสามารถในการจัดการหรอืควบคุมอารมณ์ตนเอง มีการเห็น

คุณค่าในตนเอง  มีศลีธรรมและจรยิธรรม 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ คอืระดับพฤติกรรมที่ผู้น า 

แสดงให้เห็นการจัดการ หรือการท างานที่เป็นกระบวนการการท างานใหผู้ร้่วมงานมี

แรงจูงใจภายใน  ไม่เห็นแก่ตัว แตอุ่ทิศตนเพื่อกลุ่ม  มีการตัง้มาตรฐานในการท างานสูง 

และเชื่อว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย  มคีวามตัง้ใจแน่วแนใ่นการท างาน  มีการให้ก าลังใจ

ผูร้่วมงาน  มกีารกระตุ้น ผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งส าคัญ  โดยผูน้ าจะมีคุณลักษณะ
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ส าคัญในด้านการสร้างแรงบันดาลใจภายในให้กับผูร้่วมงาน มกีารสร้างเจตคติที่ดี  และ

การคิดแงบ่วก 

3. การกระตุน้ทางปัญญา  คือ ระดับพฤติกรรมที่ผูน้ า 

แสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการท างาน  ที่เป็นกระบวนการกระตุ้นผู้รว่มงานให้เห็น

วิธีการหรือแนวทาง ใหมใ่นการแก้ปัญหา  มีการพิจารณาปรับปรุงวธิีการท างาน  ส่งเสริม

ให้ผู้รว่มงานแสดงความคิดเห็น  มองเห็นปัญหาในแงมุ่มตา่ง ๆ มกีารวิเคราะหป์ัญหาโดย

ใช้เหตุผล  และข้อมูล หลักฐาน  มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะคิด

สร้างสรรค์ 

4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล คือ ระดับพฤติกรรมผู้น า 

แสดงให้เห็นการจัดการ  หรือการท างานที่ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  มีการเอา

ใจเขามาใส่ใจเรา มีการตดิต่อสื่อสารแบบเป็นสองทาง  และเป็นรายบุคคล สนใจผูร้่วมงาน

เป็นรายบุคคล มีการวิเคราะหค์วามตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล  เป็นพี่

เลี้ยงสอนและใหค้ าแนะน า  ส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้พัฒนาตนเอง  มีการกระจาย

อ านาจโดยมอบหมายงานให้ผู้รว่มงาน  

   ภารดี  อนันต์นาวี (2548,หน้า 35) ได้ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้อ านวยการเขตพืน้ที่การศกึษาเป็นผูน้ าที่มลีักษณะที่ส าคัญ คือ การสร้างบารมี  การ

สร้างแรงบันดาลใจ  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา 

ดังนี้ 

1. การสรา้งบารมี  คือ ผู้อ านวยการเขตพืน้ที่การศกึษามีพฤติกรรม 

ของผู้น าที่แสดงออกและสามารถท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา  เกิดความรู้สกึสนับสนุน  รักใคร่ 

เลื่อมใส ไว้ใจในความสามารถของผูน้ า  ท าให้ผู้น าสามารถโน้มน้าวใจ ชักชวนให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานใหส้ าเร็จ โดยพฤติกรรมผู้น า คอื การมีความมั่นใจในตนเองสูง 

สนับสนุนการท างานของบุคลากร กระตุ้นจูงใจ สร้างความมั่นใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

เป็นผู้มองการณ์ไกล  สามารถวางเป้าหมายเพื่ออนาคตที่ด ีเป็นผู้กล้าเสี่ยงมีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ รวมทั้งเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ  คือวิธีการที่ผู้อ านวยการ 

เขตพื้นทีก่ารศกึษาจุดประกายความคิดที่ท าให้บุคลากร คิดที่จะชว่ยท างานให้ส าเร็จโดยใช้

ความพยายาม  เพิ่มขึ้น รวมทั้งท างานให้เห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม ได้แก่ การสร้างความ

มั่นใจแก่ผูต้าม สรา้งความเข้าใจว่าสิ่งที่ท ามคีุณค่า สร้างความคาดหวังว่าจะท าได้ส าเร็จ 
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3. การกระตุน้ทางปัญญา คือ วิธีการที่ผู้อ านวยการเขต 

พืน้ที่การศกึษายั่วยุบุคลากร ใหแ้ก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างใหญ่ กระตุ้นการสร้างระบบ

ความคิด เรียนรู้วธิีการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้บุคลากรรูจ้ักวิเคราะห์ปัญหา   

แก้ปัญหาอย่างมรีะบบ สนับสนุนให้คิดแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันไว้ก่อน มากกว่าจะตาม

แก้ปัญหา 

4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถบุคคล คือ การที่ผูอ้ านวยการ 

เขตพื้นทีก่ารศกึษาสนใจในบุคลากรแตล่ะคนอย่างใกล้ชิด ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร

ความตอ้งการ ความสนใจ ความสามารถตลอดจนผูอ้ านวยการเขตพืน้ที่การศกึษาปฏิบัติ

ต่อบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งสอนแนะ และให้ข้อมูลย้อนกลับ สนับสนุนให้

บุคลากรพัฒนาตนเองเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 

   ทิพวรรณ  โอษคลัง (2549, หนา้ 27) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา  ศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารว่า

เป็นการแสดงออกของผู้บริหารสถานศกึษาที่เป็นความสามารถของผูบ้ริหารที่แสดงให้ผู้

ตามเห็นในที่ท างาน ที่ท าเกินกว่าที่คาดหวังไว้  เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง ความ

พยายามของบุคลากรใหสู้งขึน้  ท าให้ผูต้ามปฏิบัติตามผูบ้ริหาร แบ่ง เป็น 4 ด้าน คือ การ

สร้างบารม ี การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา  และการค านึงถึงความเป็น

เอกัตบุคล ดังนี้ 

1. การสรา้งบารมี คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการ 

บริหารจัดการที่เป็นการท าใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น  ภาคภูมใิจและ

ไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร  มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท  โดย

ผูบ้ริหารจะปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ เสียสละเพื่อประโยชน์สว่นรวมและผูอ้ื่น  เน้น

ความส าคัญในเรื่องอุดมการณ์  ความเชื่อค่านิยม  การมีเป้าหมายที่ชัดเจน  มีความมุง่มั่น

ที่จะเอาชนะอุปสรรค  มีวสิัยทัศเห็นคุณค่าในตนเอง  มีศลิธรรมและจรยิธรรม มี

ความสามารถในการควบคุมตนเอง 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ  คือพฤติกรรมที่ผู้บริหาร 

แสดงให้เห็นในการบริหารจัดการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายใน มีการสร้างเจต

คติที่ดีและคดิในแงบ่วก  มีการตัง้มาตรฐานในการท างานสูงและท้าทายพร้อมกับเชื่อม่ันว่า

การจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า  และ
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สามารถกระตุ้นให้สามารถจัดการกับปัญหาได้  ผู้บริหารจะแสดงให้เห็นถึงการอุทิศตน 

เพื่อวิสัยทัศน ์และเป้าหมายของสถานศกึษา 

3. การกระตุน้ทางปัญญา คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็น 

ในการบริหารจัดการที่เป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา  ตระหนักถึงปัญหาและ

ต้องการหาแนวทางในการแก้ปัญหา  ผูบ้ริหารมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีการแก้ปัญหา

ที่เป็นระบบ สง่เสริมให้เกิดการคิดวิเคราะห ์ปัญหาโดยการใชเ้หตุผล และข้อมูลหลักฐาน

ให้ก าลังใจในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ 

4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  คอื พฤติกรรมที่ผูบ้ริหาร 

แสดงให้เห็นในการบริหารจัดการโดยการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  ผูบ้ริหาร

เห็นถึงความต้องการเป็นรายบุคคล และเอาใจใส่พิเศษ  ให้ค าปรึกษา และส่งเสริมให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเอง  มีการตดิต่อเป็นรายบุคคล  มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา  

มีการกระจายอ านาจ  โดยการมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  มเีทคนิคการมอบหมาย

งาน  โดยผูบ้ริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านความเข้าใจในความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 

   อ าภา  ปิยารมย์ (2549,หน้า 30) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่า

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษากระตุ้นใหค้รูมีความตอ้งการและมีความพึงพอใจมากกว่าที่มอียู่ 

ก่อใหเ้กิดความภาคภูมใิจในตนเอง  กล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง  มีวสิัยทัศน์ที่กว้างไกล  

สามารถน าองค์การไปสู่ทิศทางใหม ่ๆอย่างสร้างสรรค์และบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

1. การสรา้งบารมี คือ การที่ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างความเชื่อมั่น 

ในตนเอง  ท าให้ครูเกิดการยอมรับ  ศรัทธา  จงรักภักดี  มคีวามยินดีที่จะทุ่มเทใหก้ับการ

ปฏิบัติงาน 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ คอื การที่ผู้น าใช้ความสามารถใน 

การโน้มนา้วจติใจให้ผูต้ามเปลี่ยนแปลงความสนใจเพื่อตนเองไปสู่การกระท าประโยชน ์

เพื่อกลุ่ม  หรอืเพื่อหนว่ยงาน  โดยการใชว้ิธีการพูดที่โน้มน้าวจิตใจในการท างานให้ประสบ

ความส าเร็จ 

3. การกระตุน้ทางปัญญา คือ การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้ความรู้ 

ความสามารถกระตุ้นใหค้รูเกิดความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  ตระหนักถึงปัญหาที่

เกิดขึ้นและวธิีการแก้ไข  เน้นกระบวนการแก้ปัญหาก่อนที่จะปฏิบัติ 
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4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล คือ 

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงความสนใจและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยให้

ค าปรึกษาแนะน า  ช่วยเหลือ  ส่งเสริมให้ครูพัฒนาตนเอง เพื่อยกระดับการปฏิบัติงานให้

บรรลุผลส าเร็จ 

   สุภาวดี  จิตติรัตนากุล (2550,หนา้ 24) ได้ศกึษาระดับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้ามโดยการเปลี่ยนแปลง

ตามความพยายามของผู้รว่มงาน และผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง รวมทั้ง

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึน้ และมีศักยภาพมากขึ้น ให้

บรรลุเป้าหมายขององค์การ  มีองค์ประกอบ  4  ด้าน  ดังนี้  

1. การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  คือ การที่ผูน้ ามีวสิัยทัศนแ์ละ 

สามารถถ่ายทอดใหแ้ก่ผู้ปฏิบัติประพฤติตนเป็นแบบอย่าง  หรอืเป็นรูปแบบส าหรับผูป้ฏิบัติ

เป็นที่ยอมรับ ยกย่อง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อได้รว่มงานด้วยกัน 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ คอื พฤติกรรมที่ผู้น าประพฤติในทาง 

ที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจใหก้ับผูต้าม  โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน การท้าทาย ใน

เรื่องงานของผูต้าม และผูน้ าจะกระตุ้นจติวิญญาณของทีมงาน  ให้ปฏิบัติงานด้วยความ

กระตอืรอืร้น 

3. การกระตุน้ทางปัญญา คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการ 

จัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติเห็นวธิีการ หรอืแนวทางการ

แก้ไขปัญหาใหม ่ๆ และส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบัติได้แสดงความคิดเห็น  มีการวิเคราะหป์ัญหาโดย

ใช้ขอ้มลู  และผูน้ ายังกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเกิดความคิดสร้างสรรคด์้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ  

4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล คือ พฤติกรรมที่ผู้น ามี 

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูใ้ห้การดูแลเอาใจใส่ผู้ปฏิบัติ  เป็นรายบุคคล  

และท าให้ผูป้ฏิบัติรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ และผู้น าคอยใหค้ าปรึกษา สนใจเรื่อง

ความทุกข์  สุขของผูป้ฏิบัติตลอดเวลา 

   สุริยา  ชาธรรมมา (2551, หนา้ 32) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ว่าเป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นการบริหารจัดการในโรงเรยีนที่เป็น

กระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคคลใหสู้งขึ้นโดยการกระตุ้นของบุคลากร ให้

เกิดความต้องการมากกว่าที่เป็นอยู่  และตระหนักถึงคุณค่าของจุดหมายเป็นผลให้เกิดการ
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ปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและเป็นนักพัฒนา  โดยภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร มี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1.การมอีทิธิพลเชิงอุดมการณ์ คือ การที่ผูน้ าประพฤติ 

ตัวแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือศรัทธา  

ไว้วางใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้รว่มงานกัน  ผูต้ามจะพยายามประพฤติ

ปฏิบัติเหมอืนกับผูน้ าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา  สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง

คุณลักษณะนี ้คอื ผูน าจะต้องมวีิสัยทัศน ์และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้ามได้บรรลุ

เป้าหมายที่ตอ้งการ 

   2.การสรา้งแรงบันดาลใจ คือ การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจ 

ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสรา้งแรงบันดาลใจภายใน  การให้ความหมายและ

ท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม  ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวติชีวา  มกีาร

แสดงออกถึงความกระตอืรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแงบ่วก ผู้น าจะท า

ให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามในอนาคต  ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการ

อย่างชัดเจน  ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

    3.  การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผูน้ ามีการกระตุ้นผูต้ามให้

ตระหนักถึงปัญญาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนว่ยงาน ท าให้ผู้ตามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่

มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหมท่ี่ดกีว่าเดิม เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ที่สร้างสรรค์ มี

การตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณเ์ก่า ๆ 

ด้วยวิถีทางแบบใหม่ มีการจูงใจแลสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา 

และการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามใหค้วามพยายามหาทางแก้ปัญหา

ด้วยวิธีใหม ่ๆ 

    4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  คือ  ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้

ตามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  ผู้น าจะเป็นผู้ฝกึสอนและเป็นที่ปรึกษาของผูต้ามแตล่ะ

คนเพื่อการพัฒนาผู้ตาม  ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อ

ความสัมฤทธิ์และเติบโตแต่ละคน  โดยการให้โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ สร้าง

บรรยากาศของการใหก้ารสนันสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ

จ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น า แสดงใหเ้ห็นว่าเข้าใจและยอมรับความ

แตกต่างระหว่างบุคคล  
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   เสาวลักษณ์  โสมะทัต (2553,หนา้ 43) ได้วิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีกับประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ชลบุรี เขต 1 และพบว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสตร ีมี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การสรา้งบารมี คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงเป็น 

แบบอย่างหรอืเป็นโมเดลส าหรับผูต้ามทีเ่ป็นการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ 

เชื่อมั่น  ภาคภูมใิจและไว้วางใจและท าให้ผู้ตามภาคภูมใิจ เมื่อรว่มงานด้วย มีความยินดีที่

จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท  โดยผู้บริหารจะปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ เสียสละเพื่อ

ประโยชน์สว่นรวมและผูอ้ื่น  เน้นความส าคัญในเรื่องอุดมการณ ์ ความเชื่อค่านิยม  การมี

เป้าหมายที่ชัดเจน  มคีวามมุ่งมั่นที่จะเอาชนะอุปสรรค  มวีิสัยทัศเห็นคุณค่าในตนเอง  มี

ศลีธรรมและจรยิธรรม มีความสามารถในการควบคุมตนเอง 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ คอืพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็น 

ในการบริหารจัดการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายใน มีการสร้างเจตคติที่ดีและ

คิดในแงบ่วก  มีการตัง้มาตรฐานในการท างานสูงและท้าทายพร้อมกับเชื่อมั่นว่าการจะ

สามารถบรรลุเป้าหมายได้  ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า  และสามารถ

กระตุน้ให้สามารถจัดการกับปัญหาได้  ผู้บริหารจะแสดงให้เห็นถึงการอุทิศตน เพื่อ

วิสัยทัศน ์และเป้าหมายของสถานศกึษา 

3. การกระตุน้ทางปัญญา คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็น 

ในการบริหารจัดการที่เป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา  ตระหนักถึงปัญหาและ

ต้องการหาแนวทางในการแก้ปัญหา  ผูบ้ริหารมคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีการแก้ปัญหา

ที่เป็นระบบ สง่เสริมให้เกิดการคิดวิเคราะห ์ปัญหาโดยการใชเ้หตุผล และข้อมูลหลักฐาน

ให้ก าลังใจในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ 

4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหาร 

แสดงให้เห็นในการบริหารจัดการโดยการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  ผูบ้ริหาร

เห็นถึงความต้องการเป็นรายบุคคล และเอาใจใส่พิเศษ  ให้ค าปรึกษา และส่งเสริมให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเอง  มีการตดิต่อเป็นรายบุคคล  มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา  

มีการกระจายอ านาจ  โดยการมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  มเีทคนิคการมอบหมาย

งาน  โดยผูบ้ริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านความเข้าใจในความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 
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   Tanya Gwen Hughes (2005, p. 44) ได้ท างานวิจัย “Indentification of 

Leadership Style of Enrollment Management Professionals in Post Secondary Institution 

in the Southern United States”พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 5 ปัจจัย 

ดังตอ่ไปนี ้

1. การใชอ้ิทธิพลอย่างอุดมการณ์หรอื (คุณลักษณะ) เป็นลักษณะ 

พิเศษ อธิบายการรับรู้ของผู้ตามเกี่ยวกับอ านาจ (Power) ความเชื่อมั่น (Confidence) และ

อุดมการณเ์ชิงแรงบันดาลใจ (Inspirational Ideals) ของผูน้ าลักษณะภาวะผูน้ าเชิงอารมณ์ 

เน้นการปรับเปลี่ยนความสนใจตนเองของผู้ตามสู่มุมมองระดับโลก เน้นความผาสุกของ

องค์การ 

2. การใชอ้ิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ (พฤติกรรม) เป็นลักษณะ 

พิเศษเชิงพฤติกรรม  ประกอบด้วยพฤติกรรมผู้น า แสดงให้เห็นถึงค่านิยม และ ความเชื่อ

ของผู้น าเชิงจริยธรรมและคุณธรรม  คุณค่า และวิสัยทัศน ์ เป็นต้นแบบที่พฤติกรรม ที่

เหมาะสมส าหรับผู้ตาม  อ านาจถูกใช้เพียงเมื่อจ าเป็น และไม่ใช่เพื่อการได้รับประโยชน์สว่น

บุคคล 

3. การสรา้งแรงบันดาลใจ สง่เสริมผู้ตามให้ดขีึ้น ผู้ตามได้รับ 

การจูงใจใหพ้ยายามท าให้บรรลุวัตถุประสงค์  ผูน้ าจะเป็นผู้ยกระดับความคาดหวัง และสื่อ

ความเช่ือมั่น ในตัวผูต้าม โดยส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมาย ที่ท้าทาย ความศรัทธา

อย่างแรงกล้า (Enthusiasm) และการมองโลกในแงด่ี (Optimism) 

4. การกระตุน้ทางปัญญา ส่งเสริมผู้ตามให้ตั้งสมมติฐาน เชิญชวน 

ผูต้ามให้ใชก้ารแก้ปัญหาเชิงสรา้งสรรค์และท้าทายรูปการซึ่งเป็นอยู่ในปัจจุบัน ผูน้ า 

ส่งเสริมการคดิสร้างสรรค์และการคิดเชิงนวัตกรรม และก าหนดรอบปัญหาใหม่เพื่อให้ได้

มุมมองใหม่ นอกจากนี้ผูน้ าจะไม่วิจารณ์การกระท าผดิของผู้ตามสาธารณชน ผู้ตามได้รับ

การส่งเสริมให้พยายามใชว้ิธีการใหม่ 

5. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล คือผู้น าปฏิบัติในฐานะ 

พี่เลี้ยง และสนใจความตอ้งการจ าเป็นเกี่ยวกับความเจริญและผลสัมฤทธิ์ของแต่ละบุคคล 

ผูน้ าส่งเสริมให้ผูต้ามให้พยายามท าให้บรรลุเป้าหมายในระดับสูงขึ้นโดยการท้าทาย  ผูน้ า

ฟัง มอบหมายงานตามวิธีการของการพัฒนา และเสนอทิศทางให้การสนับสนุนตามที่ผู้

ตามตอ้งการ 
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   Bennis and Nanus (1985, p 25.) พบว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ดังต่อไปนี้ 

1. การใชอ้ิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เนน้ให้ผูน้ าเป็น 

ต้นแบบ(role  model) 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ  เน้นจติวิญญาณทีม 

(Team Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide Meaning and 

Challenge) 

3. การกระตุน้ทางปัญญา เน้นความคิดสร้างสรรค์และนวัต 

(Creative & Innovation) 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เน้นการเป็นพี่เลีย้ง 

(Mentoring) 

    Yukl (1996, cited in Yukl, 2002, p.74) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงที่มคีุณภาพนั้นต้องมีองค์ประกอบด้วยหลัก 3 ประการ คือ 

1. การกระตุน้ทางปัญญา คือ การกระตุน้ใหผู้ต้ามคิดเกี่ยวกับ 

การแก้ปัญหาหรอืประเด็นต่าง ๆ โดยการใชก้ลยุทธ์ในการหาหนทางใหม ่ๆ 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  คือเป็นการปฏิบัติต่อ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเฉพาะบุคคล  โดยเอาใจใส่ในการพัฒนาบุคคล และช่วยเหลือให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ยังขาดประสบการณต์ามสมควร 

3. การสรา้งบารมี คือความสามารถในการอ านาจในการบังคับ 

บัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท  และที่ส าคัญคือ

การมอีิทธิพลต่อผู้ตาม ซึ่งหลักในการสร้างบารมี ให้เกิดในตัวผูน้ านั้นไมใ่ช่เป็นสิ่งง่าย 

    Covey (2007, p. 86) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ า

เปลี่ยนแปลงได้แก่ 

1. การสรา้งบารมีหรอืการหรือการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

คือผู้น าควรมกีารชื่นชมจากผู้ตาม โดยผู้น าที่มตี้องสรา้งความชัดเจนต่าง ๆ แสดงให้เห็น

คุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนดบทลงโทษหรอืการอุทธรณ์ใหก้ับผูต้าม และ

ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจรยิธรรม 
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2. การสรา้งแรงบันดาลใจ คอื ผู้น าควรมองวิสัยทัศน์รว่มผูต้าม  

ผูน้ ากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผูต้ามให้มีมาตรฐานสูงขึ้น  สื่อสารถึงเป้าหมายใน

อนาคต  และจัดหางานในแต่ละส่วน ผูต้ามจ าเป็นต้องใช้เป้าหมายถ้าใช้แรงจูงใจในการ

แสดงออกมันเป็นส่วนส าคัญในวิสัยทัศนข์องผู้น าที่สนันสนุนความสามารถในการสื่อสาร  

โดยอนุญาตให้ผู้น ากล่าวถึงวิสัยทัศในการยอมรับและแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 

3. การกระตุน้ทางปัญญา คือการที่ผู้น าควรใหโ้อกาสใหก้ระตุ้น 

ทางปัญญาให้ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและองค์การ  มีการเชื่อมโยง

โครงสรา้งวิสัยทัศน์  เป้าหมายขององค์การและผูน้ ากับผูต้าม  เพื่อที่จะสร้างสรรค์และ

ปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทางใหม ่ๆ รวมกัน 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   คือผู้น าต้องพิจารณาใส่ใจ 

หรอืสนใจผูต้ามรายบุคคล โดยผู้น าต้องรับฟังในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผูต้าม รวมสิ่งต้องการ

ต่าง ๆ เข้าไว้ดว้ยกันและสามารถสร้างทีม  ผู้น าสอนให้ผูต้ามเกิดการกระตอืรอืร้น  

ช่วยเหลือ ตนเองได้ ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาด และน าวิธีการใหม่ ๆ มาปรับปรุงเพื่อท าให้

ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 

   Bass & Riggio (2006, p.98) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงใน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงแสดง 

ถึงพฤติกรรมที่เป็นบทบาทหนา้ที่  โดยผูน้ าจะต้องชื่นชม  มีความเอาใจใส่ มอบความ

ไว้วางใจให้แก่ผู้ตาม เป็นแบบอย่างเพื่อให้เท่าเทียมหรอืเหนอืกว่าคนอื่น  และผูน้ าต้อง

สร้างบารมใีห้ผูต้ามนัน้ เกิดความมุง่มั่นและสามารถตัดสินใจได้  ดังเช่น การมอีิทธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ ที่แสดงถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เข้าถึงกฎโมเดลของภาวะผูน้ า

แบบเต็มรูปแบบกับผูต้าม ผู้น ามคีวามพึงพอใจ นา่เคารพ  และมีความจริงใจ ผูต้ามก็ต้องมี

เหมอืนกับผูน้ า  การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ใหค้วามส าคัญของผูน้ าในการมวีิสัยทัศน ์ 

เชน่  ผูน้ าจะต้องท าให้ผูอ้ื่นแนใ่จได้ว่า สามารถน าพาองค์การผ่านพ้นอุปสรรคไปได้  ดังนั้น

ผูน้ าจะต้องมคีวามคิดในด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ที่จะท าให้เกิดความเสี่ยงและ

การตัดสินใจ  สามารถที่จะหาแนวทางปฏิบัติที่ถูกต้อง  มกี าหนดมาตรฐานทางด้าน

จรยิธรรมและด้านความประพฤติในระดับสูง 
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2. การสรา้งแรงบันดาลใจ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปฏิบัติใน 

ทางการสร้างวสิัยทัศน์ และแนะน าสิ่งเหล่านี้  ได้แก่  การมอบโอกาสในการท างานให้แก่ผู้

ตาม  การท างานเป็นทีม กระตอืรอืร้น  และการมองโลกแง่ด ีให้ถูกแสดงออก ผู้น าจะต้อง

สร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตาม  โดยการสื่อสาร  การพบปะ  และการให้ความยอมรับ

เพื่อให้ไปสู่เป้าหมายและแสดงวิสัยทัศนร์่วมกัน 

3. การกระตุน้ทางปัญญา  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะต้องกระตุ้น 

ให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นหนา้ที่หรอืงานของผูต้าม  ค้นหาแนวทางปฏิบัติในการแก้ไข

ปัญหา มีการก าหนดทางใหม่ จากเดิม ที่เคยปฏิบัติ สนับสนุนให้ผู้ตามเกิดทักษะการคิด

วิเคราะห์ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ค านงึถึงความจ าเป็นของผู้ตามแต่ละคน ผู้น าจะต้องพัฒนาผูต้ามให้มรีะดับความสามารถ

ที่สูงขึน้กว่าเดิมและประสบผลส าเร็จ โดยใหโ้อกาสการเรียนรู้สิ่งใหมท่ี่สร้างขึ้นผา่นการ

ฝกึฝน  และค านึงถึงความแตกต่างเฉพาะบุคคล การพิจารณาของผูน้ าจะต้องรับฟังผู้ตาม

ให้มาก ผูน้ าต้อง ต้องการการสนับสนุน โดยตรง หรือสนับสนุนผ่านกระบวนการ โดยผู้

ตามจะต้องไม่รูส้ึกว่ามีการตรวจสอบตนเองเกิดขึ้น 

   Roger Gill (2006, p.76) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงผูน้ า โดยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงปฏิบัติมากกว่าการแลกเปลี่ยนกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืผู้ตาม และเป็นความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจและการพัฒนาของคน 

โดยผู้น าจะกระตุ้นผู้ตามเกิดความสนใจด้วยตนเองทั้งในลักษณะกลุ่มองค์การและสังคม 

รวมทั้งการมีอ านาจแรงจูงใจ และศลีธรรมล้วนเป็นสิ่งที่เช่ือมโยงในทางที่ดีตอ่ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงและแบ่งองค์ประกอบได้ดังนี้ 

1. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

แสดงถึงการพิจารณาแตล่ะบุคคล  โดยใช้กระบวนการรับฟังและเปลี่ยนแปลงแตล่ะบุคคล

ตามความจ าเป็นและความสามารถ ผูน้ าควรจัดหาโอกาสที่จะเรียนรู้ ฝกึฝน ให้

การสนันสนุน ทั้งด้านสิ่งแวดล้อมและด้านการพัฒนางาน 

2. การกระตุน้ทางปัญญา ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงใชก้ารกระตุน้ 

ทางปัญญา ผูน้ าเสนอข้อคิดใหผู้ต้ามและโอกาสให้คิด โดยผู้ตามตอบรับการสนับสนุนจาก

ผูน้ าด้วยการคิดเชิงจินตนาการอย่างสร้างสรรค์กับสิ่งที่เป็นไปได้ และจ าเป็น โดยผูน้ า

สามารถเพิ่มเติม  ความรู้ทักษะความสามารถใหแ้ก่ผู้ตามในการปฏิบัติงาน และผู้น าตอ้ง
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ค านงึถึงความรูพ้ืน้ฐานขององค์การที่สามารถน ามาสร้าสรรค์  ปรับปรุง ให้พัฒนายิ่งๆ ขึ้น

ไปในทิศทางเดียวกัน 

3. การสรา้งแรงบันดาลใจ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสื่อสาร 

วิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนของอนาคต  วางเป้าหมายองค์การ  และเป้าหมายส่วนบุคคล ด้วย

แรงจูงใจและแนะน าให้ผูต้าม  เกิดความเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศน ์เป้าหมายและผลงาน

นั้น และ สร้างแรงบันดาลใจ และให้โอกาสใหแ้ก่ผูต้ามในการแก้ไขปัญหา เรียนรู ้และมอบ

โอกาสในการท างานแก่ผูต้าม 

4. การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ 

เกี่ยวข้องกับบารม ี ผูน้ าจะต้องแสดงความมั่นใจในวิสัยทัศน ์ความรับผดิชอบ การน า

องค์การไปสู่เป้าหมาย  การตัดสินใจ และแสดงความจริงใจกับผูอ้ื่น และใหค้วามส าคัญกับ

ความส าเร็จมากกว่าความผิดพลาด นัน้หมายถึง มาตรฐานที่สูงขึ้นของพฤติกรรมตามหลัก

จรยิธรรมและศลีธรรมที่พึงประสงค์ 

   Kendra Van Wagner (2009, p. 85) ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

สามารถอธิบายข้อมูลพื้นฐานให้กับผูต้ามได้ แต่จะต้องสร้างความไว้ใจ ความนับถือ และ

การช่ืนชนยินดีจากผู้ตาม โดยมีองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 4 

องค์ประกอบได้แก่ 

1. การกระตุน้ทางปัญญา ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไม่เพียงให้ 

โอกาส  ผูน้ าสนับสนุนความคิดสรา้งสรรค์ให้กับผูต้าม ผู้น าสามารถสนับสนุนผู้ตาม ผู้น า

สามารถสนับสนุนผู้ตามเพื่อ ค้นหาวิธีทางใหม่ ๆ ในการท างานและโอกาสใหม ่ๆ ในการ

เรียนรู ้

2. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถบุคคล ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนและผู้ตามรายบุคคล  และสร้างความสัมพันธ์ในการสนับสนุน

ด้วยการตดิต่อสื่อสาร  การสนทนา ที่ท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สกึอิสระให้การแสดงความ

คิดเห็น บางครั้งผูน้ าอาจมีการสนับสนุนทางดา้นการเงินและทางสิ่งแวดล้อมใหแ้ก่ผูต้าม 

3. การสรา้งแรงบันดาลใจ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตอ้งมวีิสัยทัศน์ 

ที่ชัดเจน และสามารถพูดแนะน า และโน้มน้าวใหแ้ก่ผู้ตามได้มองเห็นคุณค่า เกิดความ

กระตอืรอืร้น และผู้น าสามารถแนะน าให้ผูต้ามปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติที่ท าให้เกิด

กิเลสและน าหลักคุณธรรมมาประยุกต์ใชเ้พื่อมุ่งสู่เป้าหมายได้ 
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4. การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตอ้ง 

ค านงึถึงการสร้างบารมี  โดยสร้างความจริงใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดนับถือในตัวผู้น า 

 

ตาราง  3  องค์ประกอบโมเดลการวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 

องคป์ระกอบโมเดล
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1. ด้านการกระตุ้น 

    ทางปัญญา  
              14 100 

2.ด้านการค านงึถึงความ 

   เป็นเอกัตถบคุคล  
              13 92.8 

3.ด้านการสรา้ง 

   แรงบันดาลใจ  
              14 100 

4. ด้านการมีอิทธิพลอยา่ง 

   มีอุดมการณ์ 
              14 100 

 

  จากผลการวิเคราะห์หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง  พบว่ามีองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจ านวน   

4  องค์ประกอบ ผู้วิจัยใช้เกณฑใ์นการคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตัง้แต่ร้อยละ  40  

ขึน้ไป เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

  องค์ประกอบที่ 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถบุคคล 

  องค์ประกอบที่ 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

  องค์ประกอบที่ 4 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

  จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นตัวแบบการวัดภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงได้ดังภาพประกอบ  5 
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ภาพประกอบ  5  โมเดลการวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 1.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง 

    1.3.1 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ ด้าน

การกระตุ้นทางปัญญา  

                       การกระตุ้นทางปัญญามีผู้ให้นิยามดังนี้ Kendra Van Wagner(2009, 

p.85) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไม่เพียงให้

โอกาส  ผูน้ าสนับสนุนความคิดสรา้งสรรค์ให้กับผูต้าม ผู้น าสามารถสนับสนุนผู้ตาม ผู้น า

สามารถสนับสนุนผู้ตามเพื่อ ค้นหาวิธีทางใหม่ ๆ ในการท างานและโอกาสใหม ่ๆ ในการ

เรียนรู ้ สอดคล้องกับ เสาวลักษณ์  โสมะทัต (2553, หนา้ 43) การกระตุ้นทางปัญญา คือ 

พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการที่เป็นกระบวนการกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา  ตระหนักถึงปัญหาและต้องการหาแนวทางในการแก้ปัญหา  ผู้บริหารมี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีการแก้ปัญหาที่เป็นระบบ ส่งเสริมให้เกิดการคิดวิเคราะห ์

ปัญหาโดยการใชเ้หตุผล และข้อมูลหลักฐานให้ก าลังใจในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ 

และสุริยา  ชาธรรมมา (2551, หนา้ 32) กล่าวว่า  การกระตุน้ทางปัญญา คือ การที่ผู้น ามี

การกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญญาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  ท าให้ผูต้ามมีความ

ต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดกีว่าเดิม เพื่อให้

เกิดสิ่งใหม่ที่สร้างสรรค์ มีการตัง้สมมตฐิาน  การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและการ

การกระตุน้ทางปัญญา  

การค านึงถึงความเป็นเอกัตถบุคคล 

การสรา้งแรงบันดาลใจ 

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
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เผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่  มกีารจูงใจแลสนับสนุนความคิดริเริ่ม

ใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา และการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้

ความพยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม ่ๆ สอดคล้องกับ กาญจนา  ชุมศรี (2553, หนา้ 

8) ให้นิยาม การกระตุ้นทางปัญญา วา่  หมายถึง การที่ผูน้ ามีการกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนัก

ถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ในหนว่ยงาน ท าให้ผูต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่มาแก้ไข

ปัญหาในหนว่ยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมท าให้เกิดสิ่งใหมแ่ละสร้างสรรค์ และ 

ลลิดา  ชาเรอืงเดช (2555, หนา้ 9) ให้ความหมาย การกระตุน้ทางปัญญา ไว้ว่า หมายถึง  

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกถึงการกระตุ้นใหบุ้คลากรตระหนักถึงวิธีการใหม่ๆ ในการ

แก้ปัญหา  แสดงให้เห็นถึงความคิดเห็นมองปัญหาในแง่มุมตา่งๆ ท าให้เกิดการคิดวิเคราะห์

ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูล อย่างเป็นระบบร่วมกัน  ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิด 

ริเริ่มสร้างสรรค์และเกิดโอกาสการเรียนรู้ 

   ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ด้านการ

กระตุน้ทางปัญญาได้ว่า  พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการที่เป็น

กระบวนการกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม สนับสนุนผู้ตามให้

พยายามแสวงหาวิธีการใหม่ในการพัฒนางาน สนับสนุนผู้ตามใหพ้ัฒนาวิธีสร้างนวัตกรรม  

ผูบ้ริหารส่งเสริมผูต้ามให้มีส่วนรว่มในการแก้ปัญหาอย่างระมัดระวัง ส่งเสริมให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละเกิดโอกาสในการเรียนรู้ 

นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ดังนี ้ 1) ผูบ้ริหารสตรกีระตุ้นผูต้ามให้เกิดการ

สร้างสรรค์นวัตกรรม  2) ผูบ้ริหารสตรีสนับสนุนผูต้ามให้พยายามแสวงหาวิธีการใหมใ่น

การพัฒนางาน  3) ผูบ้ริหารสตรสีนับสนุนผูต้ามให้พัฒนาวิธีสร้างนวัตกรรม  4) ผู้บริหาร

สตรีสง่เสริมผูต้ามให้มสี่วนร่วมในการแก้ปัญหาอย่างระมัดระวัง 5) ผูบ้ริหารสตรสี่งเสริม

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละเกิดโอกาสในการเรียนรู้ 

  1.3.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ  

ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถบุคคล 

  การค านึงถึงความเป็นเอกัตถบุคคลมีผู้ให้นิยามดังนี้ Kendra Van Wagner 

(2009, p.85) กล่าวว่า การค านงึถึงความเป็นเอกัตถบุคคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนและผู้ตามรายบุคคล  และสร้างความสัมพันธ์ในการสนับสนุน

ด้วยการตดิต่อสื่อสาร  การสนทนา ที่ท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สกึอิสระให้การแสดงความ

คิดเห็น บางครั้งผูน้ าอาจมีการสนับสนุนทางดา้นการเงินและทางสิ่งแวดล้อมใหแ้ก่ผูต้าม 
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สอดคล้องกับ เสาวลักษณ์  โสมะทัต (2553, หนา้ 43) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็น

เอกัตถบุคคล คือ พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการโดยการค านงึถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคล  ผูบ้ริหารเห็นถึงความตอ้งการเป็นรายบุคคล และเอาใจใส่

พิเศษ  ให้ค าปรึกษา และส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเอง  มีการติดต่อเป็น

รายบุคคล  มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา  มีการกระจายอ านาจ  โดยการมอบหมายงานให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา  มเีทคนิคการมอบหมายงาน  โดยผูบ้ริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้าน

ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคล และสุริยา  ชาธรรมมา (2551, หนา้ 32) 

กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นเอกัตถบุคคล คือ  ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ

บุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมี

คุณค่าและมีความส าคัญ  ผูน้ าจะเป็นผู้ฝกึสอนและเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคนเพื่อ

การพัฒนาผูต้าม  ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความ

สัมฤทธิ์และเติบโตแตล่ะคน  โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของ

การให้การสนันสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความ

ต้องการ การประพฤติของผูน้ า แสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล สอดคล้องกับ กาญจนา  ชุมศรี (2553, หนา้ 8) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็น

เอกัตถบุคคล คือ ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ าในการดูแลเอา

ใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าใหผู้้รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  ผูน้ าเป็นโค้ช  และ

เป็นที่ปรึกษาของผู้ตาม ซึ่งสอดคล้องกับที่ลลิดา  ชาเรืองเดช (2555, หน้า 9) กล่าวว่า 

การค านึงถึงความเป็นเอกัตถบุคคล คือ พฤติกรรมผู้บริหารมองปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ

ว่าเป็นสิ่งท้าทาย  มีการค้นหาวิธีการแก้ปัญหาเดิม ๆ  ด้วยวิธีการใหม่ ๆ ได้ลงมอื

แก้ปัญหาโดยใช้เหตุผลจากการคิดด้วยตนเอง 

   ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ด้านการ

ค านงึถึงความเป็นเอกัตถบุคคล ได้ว่า พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นในการบริหาร

จัดการโดยมีการสร้างสนับสนุนบรรยากาศที่สนองต่อความตอ้งการส่วนบุคคลของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีการกระตุ้น แนะน า เอาใจใส่ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน  

มีบทบาทเป็นผู้ฝึกสอนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สกึมี

คุณค่าและมีความส าคัญ ผู้บริหารจะหาทางตอบสนองความตอ้งการของครูแต่ละบุคคล

ตามความเหมาะสม  นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ดังนี ้ 
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1) ผูบ้ริหารสตรมีีการสร้างสนับสนุนบรรยากาศที่สนองตอ่ความต้องการส่วนบุคคลของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 2) ผูบ้ริหารสตรมีีการกระตุ้น แนะน า เอาใจใส่ในการท างานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน 3) ผูบ้ริหารสตรมีีบทบาทเป็นผู้ฝกึสอนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น

รายบุคคล 4) ผูบ้ริหารสตรีท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 5) 

ผูบ้ริหารสตรหีาทางตอบสนองความต้องการของครูแต่ละบุคคลตามความเหมาะสม 

      1.3.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ ด้าน

การสร้างแรงบันดาลใจ 

    การสร้างแรงบันดาลใจมีผูใ้ห้นยิามดังนี้ Kendra Van Wagner (2009,  

p. 85) กล่าวว่าการสร้างแรงบันดาลใจ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมวีิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 

และสามารถพูดแนะน า และโน้มนา้วใหแ้ก่ผู้ตามได้มองเห็นคุณค่า เกิดความกระตือรอืร้น 

และผู้น าสามารถแนะน าให้ผูต้ามปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติที่ท าให้เกิดกิเลสและน า

หลักคุณธรรมมาประยุกต์ใช้เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายได้ สอดคล้องกับเสาวลักษณ์  โสมะทัต 

(2553,หนา้ 43) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ คอื พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นใน

การบริหารจัดการท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายใน มีการสร้างเจตคติที่ดีและคิด

ในแงบ่วก  มีการตัง้มาตรฐานในการท างานสูง และท้าทายพร้อมกับเชื่อมั่นว่าการจะ

สามารถบรรลุเป้าหมายได้  ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า  และสามารถ

กระตุน้ให้สามารถจัดการกับปัญหาได้  ผูบ้ริหารจะแสดงให้เห็นถึงการอุทิศตน เพื่อ

วิสัยทัศน ์และเป้าหมายของสถานศกึษา และ สุรยิา  ชาธรรมมา (2551, หนา้ 32)  

กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ  คือ การที่ผูน้ าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรง

บันดาลใจกับผูต้ามโดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน  การให้ความหมายและท้าทายใน

เรื่องงานของผูต้าม  ผู้น าจะกระตุน้จติวิญญาณของทีมใหม้ีชีวติชีวา  มีการแสดงออกถึง

ความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแงบ่วก ผู้น าจะท าให้ผูต้ามสัมผัส

กับภาพที่งดงามในอนาคต  ผูน้ าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผูน้ าต้องการอย่างชัดเจน  ผู้น า

จะแสดงการอุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศนร์่วมกัน ส่วน  

กาญจนา  ชุมศรี (2553, หน้า 8) ให้นิยาม การสร้างแรงบันดาลใจ ไว้ว่า  หมายถึง การที่

ผูน้ าจประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 

การให้ความหมาย และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจติวิญญาณของทีมให้

มีชีวติชีวา  มกีารแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น  โดยการสรา้งเจตคตทิี่ดแีละการคิดใน

แง่บวก ซึ่งสอดคล้องกับที่ ลลิดา  ชาเรอืงเดช (2555, หนา้ 9) ให้ความหมาย การสร้าง
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แรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมผู้บริหารที่แสดงออกถึงการโน้มน้าวจูงใจหรอืกระตุ้นให้

บุคลากรเกิดความเข้าใจในวิสัยทัศน ์อยากอุทิศตนและทุ่มเทความพยายามมากเป็นพิเศษ 

และเกิดจติวิญญาณของการท างานเป็นทีมเชื่อมั่นและยอมรับในวิสัยทัศน ์วา่จะสามารถ

ท าให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันได้ โดยเห็นคุณค่าและใหค้วามส าคัญต่อองค์การ  และมอง

โลกในแง่ดี 

  ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหาร มีการ

ติดตอ่สื่อสาร การดลใจตลอดจนแรงบันดาลใจในการแชร์วสิัยทัศนใ์นองค์การ กระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารจะกระตุ้นจติวิญญาณของ

ทีมใหม้ีชีวติชีวา กระตุ้นใหบุ้คลากรเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญต่อองค์การ และสร้าง

ความมั่นใจใหก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จ นิยาม

ดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารสตรี มกีารตดิต่อสื่อสาร  การดลใจ

ตลอดจนแรงบันดาลใจในการแชร์วสิัยทัศนใ์นองค์การ 2) ผูบ้ริหารสตรีกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 3) ผูบ้ริหารสตรกีระตุ้นใหเ้กิดจิต

วิญญาณของการท างานเป็นทีมให้มชีีวติชีวา 4) ผูบ้ริหารสตรกีระตุ้นใหบุ้คลากรเห็นคุณค่า

และให้ความส าคัญต่อองค์การ 5) ผูบ้ริหารสตรสีร้างความมั่นใจให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาให้

สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จ 

     1.3.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีขององค์ประกอบ ด้าน

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

  การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีผูใ้ห้นยิามดังนี้  (Kendra  Van  Wagner, 

2009, p. 85) กล่าวว่า การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต้อง

ค านงึถึงการสร้างบารมี  โดยสร้างความจริงใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดนับถือในตัวผู้น า 

สอดคล้องกับ เสาวลักษณ์  โสมะทัต (2553, หน้า 43) กล่าวว่าการมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตามที่เป็น

การท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น  ภาคภูมใิจและไว้วางใจและท าให้ผู้ตาม

ภาคภูมิใจ เมื่อร่วมงานด้วย มคีวามยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท  โดยผู้บริหารจะปฏิบัติ

ตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ เสียสละเพื่อประโยชน์สว่นรวมและผู้อื่น   
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เน้นความส าคัญในเรื่องอุดมการณ ์ความเชื่อคา่นิยม การมเีป้าหมายที่ชัดเจน มีความ

มุ่งมั่นที่จะเอาชนะอุปสรรค  มวีิสัยทัศเห็นคุณค่าในตนเอง  มีศีลธรรมและจรยิธรรม  

มีความสามารถในการควบคุมตนเอง และสุริยา  ชาธรรมมา (2551, หนา้ 32) กล่าวว่า  

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การที่ผูน้ าประพฤติตัวแบบอย่างหรอืเป็นโมเดล

ส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือศรัทธา  ไว้วางใจและท าให้ผูต้ามเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อได้รว่มงานกัน  ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผูน้ าและต้องการ

เลียนแบบผูน้ าของเขา สิ่งที่ผูน้ าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี ้คอื ผู้น าจะต้องมี

วิสัยทัศน ์และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้ามได้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ ส่วนกาญจนา   

ชุมศรี (2553,หนา้ 8) ให้นิยามการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณว์่า หมายถึง การที่ผูน้ า

ประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ  

นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานด้วย ผู้ตามจะ

พยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนผู้น า และต้องการเลียนแบบผูน้ าของเขา สอดคล้องกับ  

ลลิดา ชาเรืองเดช (2555, หนา้ 9) ให้นยิาม การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณว์่า  หมายถึง  

พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกถึงการสร้างวิสัยทัศน์ ที่เป็นกระบวนการท าให้

บุคลากรมีการยอมรับโดยอาศัย วิสัยทัศน์ร่วมกัน และการที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาสร้าง

ความเช่ือมั่นในตนเอง ท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับ ศรัทธา  ไว้วางใจ  เกิดความ

ภาคภูมิใจที่ได้ท างานร่วมกัน 

        ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารแสดงเป็นแบบอย่างหรอื
เป็นโมเดลส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น  

ภาคภูมิใจและไว้วางใจ โดยผู้บริหารจะปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ เสียสละเพื่อ

ประโยชน์สว่นรวมและผูอ้ื่น ผูบ้ริหารมอีุดมการณ์ มีวสิัยทัศนเ์ห็นคุณค่าในตนเอง ผูบ้ริหาร

มีศีลธรรมและจริยธรรม มีความสามารถในการควบคุมตนเอง นิยามดังกล่าวก าหนด 

พฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ 1) ผูบ้ริหารสตรีแสดงออกถึงการเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับ 

ผูต้าม 2) ผูบ้ริหารสตรีมีมาตรฐานความประพฤติคุณธรรมและจรยิธรรมสูง 3) ผูบ้ริหาร

สตรีใหว้ิสัยทัศนแ์ละภารกิจกับผูต้าม 4) ผูบ้ริหารสตรที าให้บุคลากรเกิดการยอมรับ 

 5) ผูบ้ริหารสตรีเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ท าให้ผูต้ามเกิดความศรัทธาไว้วางใจ สรุป

นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึง
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ความเป็นเอกัตถบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ในโมเดล

การวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4  นิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชีข้ององค์ประกอบในโมเดลการวัด 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
 

องคป์ระกอบในโมเดล

การวัดภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา 
พฤติกรรมที่ผู้บริหาร  แสดงให้เห็น

ในการบริหารจัดการที่เป็น

กระบวนการกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดการสร้างสรรค์

นวัตกรรม สนับสนุนผู้ตามให้

พยายามแสวงหาวิธีการใหม่ในการ

พัฒนางาน สนับสนุนผู้ตามให้

พัฒนาวธิีสร้างนวัตกรรม  ผูบ้ริหาร

ส่งเสริมผู้ตามให้มีสว่นร่วมในการ

แก้ปัญหาอย่างระมัดระวัง ส่งเสริม

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการ

แลกเปลี่ยนความรูแ้ละเกิดโอกาส

ในการเรียนรู้ 

1) ผูบ้ริหารสตรกีระตุ้นผู้

ตามให้เกิดการสร้างสรรค์

นวัตกรรม   

2) ผูบ้ริหารสตรีสนับสนุนผู้

ตามให้พยายามแสวงหา

วิธีการใหม่ในการพัฒนา

งาน 3) ผูบ้ริหารสตรี

สนับสนุนผู้ตามให้พัฒนา

วิธีสร้างนวัตกรรม   

4) ผู้บริหารสตรีส่งเสริมผู้

ตามให้มีส่วนร่วมในการ

แก้ปัญหาอย่างระมัดระวัง 

5)ผูบ้ริหารสตรสี่งเสริมให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีการ

แลกเปลี่ยนความรูแ้ละเกิด

โอกาสในการเรียนรู้ 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบในโมเดล

การวัดภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

ด้านการค านึงถึง

ความเป็นเอกัตถ

บุคคล   

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้

เห็นในการบริหารจัดการโดยมี

การสรา้งสนับสนุนบรรยากาศ

ที่สนองต่อความตอ้งการส่วน

บุคคลของผูใ้ต้บังคับบัญชา มี

การกระตุน้ แนะน า เอาใจใส่

ในการท างานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน  

มีบทบาทเป็นผู้ฝึกสอนแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็น

รายบุคคล จะท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สกึมีคุณค่า

และมีความส าคัญ ผูบ้ริหาร

จะหาทางตอบสนองความ

ต้องการของครูแต่ละบุคคล

ตามความเหมาะสม 

1) ผูบ้ริหารสตรมีีการสร้าง

สนับสนุนบรรยากาศที่สนองตอ่

ความตอ้งการส่วนบุคคลของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา   

2) ผูบ้ริหารสตรีมีการกระตุ้น 

แนะน า เอาใจใส่ในการท างาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 

3) ผูบ้ริหารสตรมีีบทบาทเป็นผู้

ฝกึสอนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น

รายบุคคล 

4) ผูบ้ริหารสตรที าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สกึมีคุณค่า

และมีความส าคัญ 

5) ผูบ้ริหารสตรหีาทาง

ตอบสนองความตอ้งการของครู

แตล่ะบุคคลตามความเหมาะสม 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบในโมเดล

การวัดภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจ   
พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็น

ในการบริหาร  มีการ

ติดตอ่สื่อสาร  การดลใจตลอดจน

แรงบันดาลใจในการแชร์วสิัยทัศน์

ในองค์การ กระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความ

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน  

ผูบ้ริหารจะกระตุ้นจติวิญญาณ

ของทีมให้มีชีวิตชีวา กระตุ้นให้

บุคลากรเห็นคุณค่าและให้

ความส าคัญต่อองค์การ  และ

สร้างความมั่นใจให้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้สามารถ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้

ส าเร็จ 

1) ผูบ้ริหารสตร ีมีการ

ติดตอ่สื่อสาร  การดลใจ

ตลอดจนแรงบันดาลใจในการ

แชร์วสิัยทัศนใ์นองค์การ 

2) ผูบ้ริหารสตรีกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความ

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 

3) ผูบ้ริหารสตรกีระตุ้นใหเ้กิด

จติวิญญาณของการท างาน

เป็นทีมให้มชีีวติชีวา 

4) ผูบ้ริหารสตรกีระตุ้นให้

บุคลากรเห็นคุณค่าและให้

ความส าคัญต่อองค์การ 

5) ผูบ้ริหารสตรสีร้างความ

มั่นใจให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาให้

สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายใหส้ าเร็จ 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบในโมเดล

การวัดภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

ด้านการมีอทิธิพล

อย่างมอีุดมการณ์   
พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงเป็น

แบบอย่างหรอืเป็นโมเดลส าหรับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา  ผู้บริหารท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ 

เชื่อมั่น  ภาคภูมใิจและไว้วางใจ 

โดยผู้บริหารจะปฏิบัติตนเพื่อให้

เกิดประโยชน์ เสียสละเพื่อ

ประโยชน์สว่นรวมและผูอ้ื่น 

ผูบ้ริหารมอีุดมการณ์ มีวสิัยทัศน์

เห็นคุณค่าในตนเอง ผูบ้ริหารมี

ศลีธรรมและจรยิธรรม มี

ความสามารถในการควบคุม

ตนเอง   

 

1) ผูบ้ริหารสตรแีสดงออกถึง

การเป็นแบบอย่างหรอืเป็น

โมเดลส าหรับผู้ตาม   

2) ผูบ้ริหารสตรีมีมาตรฐาน

ความประพฤติคุณธรรมและ

จรยิธรรมสูง  

3) ผูบ้ริหารสตรใีห้วิสัยทัศน์

และภารกิจกับผู้ตาม    

4) ผูบ้ริหารสตรที าให้บุคลากร

เกิดการยอมรับ   

5)ผูบ้ริหารสตรเีป็นที่ยกย่อง 

เคารพนับถือ  ท าใหผู้ต้ามเกิด

ความศรัทธา ไว้วางใจ 

 

 2.บุคลิกภาพด้านความมั่นคงทางอารมณ์   

   2.1 ความหมายของความมั่นคงทางอารมณ์ 

   ศริางค์  ทับสายทอง (2535, หนา้ 101) ให้ความหมายของความมั่นคง

ทางอารมณ์ว่าหมายถึง บุคคลที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและอยู่ในโลกของความจริงท าให้

สามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

   ลลิดา  ภูบ่ ารุง (2544, หนา้ 7) ให้ความหมายของความมั่นคงทาง

อารมณว์่าหมายถึง ความรู้สึกที่ไม่หวั่นไหวต่อสิ่งรบกวนความสุขทางอารมณ์  สามารถ

ควบคุมอารมณ์  ความรูส้ึก และสะกดกั้นอารมณข์องตนให้อยู่ในสภาพปกติเมื่อเผชิญต่อ
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ปัญหาในชีวติประจ าวัน สามารถจัดการและปรับอารมณ์ให้เหมาะสมและเข้ากับ

สถานการณไ์ด้เป็นอย่างด ีรวมทั้งมีการคลายเครียดได้อย่างเหมาะสม 

   รักชนก  แสวงกาญจน์ (2548, หนา้ 11 ) ให้ความหมายของความมั่นคง

ทางอารมณ์ ว่าหมายถึง ลักษณะที่มอีารมณ์พอเหมาะ หนักแน่น  มั่นคง  สุขุมเยือกเย็น  

ปฏิบัติตนให้ปราศจากความวิตกกังวล 

   ธิดา  ฐิตพิานิชยางกูร (2550, หน้า 11) ให้ความหมายของความมั่นคง

ทางอารมณ์ว่าหมายถึง ภาวะที่บุคคลสามารถควบคุมอารมณ์ และสะกดกั้นอารมณ์ของ

ตนให้อยู่ในสภาพปกติ  ไม่หวั่นไหวเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาหรือสิ่งรบกวนความสงบสุขของ

อารมณ์ สามารถปรับตัวและปรับอารมณ์ให้เหมาะสมกับสถานการณต์่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้

เป็นอย่างด ีมกีารแสดงออกทางพฤติกรรมที่เหมาะสม 

   สิรยี์ลักษณ์  ไชยลังกาและคณะ (2552,หนา้ 16)ให้ความหมายของความ

มั่นคงทางอารมณ์ หมายถึง  ความรู้สกึที่ไม่หวั่นไหวต่อสิ่งรบกวนทางอารมณ์ ความรูส้ึก  

และสะกดกั้นอารมณ์ของตนให้อยู่ในสภาพปกติเมื่อเผชิญต่อปัญหาในชีวติประจ าวัน  

สามารถจัดการและปรับอารมณใ์ห้เหมาะสมและเข้ากับสถานการณไ์ด้เป็นอย่างดี ยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง  อยู่ในโลกของความเป็นจริง และมีวิธีการคลายเครียดอย่างเหมาะสม 

   สรุปความมั่นคงทางอารมณ์ หมายถึง ภาวะที่บุคคลสามารถควบคุม

อารมณใ์ห้หนักแน่น  มั่นคง  สุขุมเยือกเย็น  และสะกดกลั้นอารมณ์ของตนใหอ้ยู่ในสภาพ

ปกติ  ไม่หวั่นไหวเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาหรอืสิ่งรบกวนความสงบสุขของอารมณ์ สามารถ

ปรับตัวและปรับอารมณ์ใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ได้เป็นอย่างดี มีการ

แสดงออกทางพฤติกรรมที่เหมาะสม 

   2.2 องค์ประกอบของบุคลิกภาพด้านความมั่นคงทางอารมณ์ 

   Aguilera and Messick (1974, pp. 63-64) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

ความมั่นคงทางอารมณ์ดังนี ้1) การรับรู้ตอ่เหตุการณ์ ถ้าหากบุคคลรับรู้ปัญหา  ที่เกิดขึ้น

ได้อย่างถูกต้องตามความเป็นจรงิ การแก้ปัญหาจะท าได้ตรงจุด แต่ถ้ารับรู้เหตุการณ์ผิดท า

ให้เข้าใจปัญหาผดิไป การแก้ไขย่อมไม่ประสบความส าเร็จ ความไม่สบายใจยังคงอยู่ต่อไป  

2) การได้รับความช่วยเหลือสนันสนุน เมื่อเกิดปัญหาขึน้ถ้าบุคคลมีที่พึ่งพาจะขอค าปรึกษา

เกี่ยวกับปัญหาที่ตนไม่สามารถแก้ไขได้ ก็อาจช่วยใหบุ้คคลนั้นเข้าใจปัญหาและหาทางแก้ไข

ปัญหา ได้ดขีึน้ในทางตรงข้ามถ้าบุคคลไม่มีที่พึ่งพา ขาดที่ปรึกษาจะมีความรูส้ึกว้าเหว่และ

ก่อใหเ้กิดความเครียดมากขึ้น 3) การใช้กลไกในการปรับตัว เป็นวิธีที่ลฃฃดความไม่สบาย
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ใจแทนที่จะแก้ไขเหตุของความคับข้องใจ  ซึ่งถูกใช้เป็นเครื่องมอืในการบิดเบือนหรือหนีจาก

ความจริงที่สร้างความไม่สบายใจหรือความทุกข์ให้แก่เรา และสุชา จันทน์เอม (2536, หนา้ 

64 ) กล่าวว่าองค์ประกอบความมั่นคงทางอารมณ์ประกอบด้วย 1) ความสัมพันธ์ใน

ครอบครัว  2) ความเหนื่อยอ่อน 3) สุขภาพไม่ด ี4) ระยะเวลาของวัน 5) สตปิัญญา   

6) สังคม สอดคล้องกับ กรมวิชาการ (2539, หน้า 6) กล่าวถึงองค์ประกอบความมั่นคง

ทางอารมณ์ประกอบด้วย 1) การอบรมเลี้ยงดูของพ่อแม่ผูป้กครอง 2) สภาพของครอบครัว 

3) สัมพันธภาพในครอบครัว 4) สิ่งแวดล้อมในโรงเรียน 5) พันธุกรรม 6) สภาพทางสังคม 

7) สภาพทางจิตวิทยา สว่นอุมาพร ตรังคสมบัติ (2544, หนา้ 49-51) กล่าวว่า

องค์ประกอบความมั่นคงทางอารมณ์ประกอบด้วย 1) วธิีการเลี้ยงดู 2) พื้นฐานทางอารมณ์  

และธิดา  ฐิติพานิชยางกูร (2550, หนา้ 16 ) กล่าวว่าองค์ประกอบความมั่นคงทางอารมณ์ 

ประกอบด้วย  1) สัมพันธภาพในครอบครัว  2) ตัวผู้บริหาร 3) สังคม 
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ตาราง  5    องค์ประกอบโมเดลการวัดความมั่นคงทางอารมณ์ 

 

 

 

องคป์ระกอบโมเดลการวัดบุคลิกภาพ 

 

 

Ag
uil

a 
an

d 
M
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sic

k 
(19

74
)  

 

สุช
า 
 จ
ันท์

เอ
ม 

(2
53

6)
 

กร
มว

ชิา
กา

ร 
(2

53
9)

 

อุทุ
มพ

ร 
 ต

รัง
คส

มบั
ต ิ

(2
54

4)
 

ธิด
า 
 ฐ
ิตพิ

าน
ชิย

าง
กูร

 (2
55

0)
 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

1. การรับรู้ต่อเหตุการณ์        1 20.0 

2.ความชว่ยเหลอืสนับสนุน        1 20.0 

3.การใช้กลไกการปรับตัว      1 20.0 

4.การมสีัมพันธภาพทีดใีนครอบครัว      3 60.0 

5.ความเหนื่อยออ่น      1 20.0 

6.สุขภาพไม่ด ี      1 20.0 

7.ระยะเวลาของวัน      1 20.0 

8.สตปัิญญา      1 20.0 

9.สิ่งแวดลอ้ม      1 20.0 

10.การให้ความรักและความชว่ยเหลอื      2 40.0 

11.สภาพครอบครัว      1 20.0 

12.พันธุกรรม      1 20.0 

13.ความสามรถในการปรับตัวและสร้าง

มนุษยสัมพันธ์ 

     3 60.0 

14. สภาพทางจิตวทิยา      1 20.0 

15. พื้นฐานอารมณ์      1 20.0 

16. ตัวผู้บริหาร      1 20.0 

 

 จากผลการวิเคราะห์หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความมั่นคงทาง

อารมณ์จากนักวิชาไทยและต่างประเทศ  พบว่าองค์ประกอบบุคลิกภาพในเชงิทฤษฎี

จ านวน 16 องค์ประกอบ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่  2 หรอื 

ร้อยละ 40  ขึน้ไป ประกอบด้วย  3 องค์ประกอบคือ 
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  องค์ประกอบที่ 1 การมสีัมพันธภาพที่ดใีนครอบครัว   

  องค์ประกอบที่ 2 ความสามารถในการปรับตัวและสร้างมนุษยสัมพันธ์ 

  องค์ประกอบที่ 3 การให้ความรักและความช่วยเหลือ    

        

  จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นโมเดลการวัดบุคลิกภาพดา้น

ความมั่งคงทางอารมณ์ เพื่อใช้ในการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 ภาพประกอบ  6  โมเดลการวัดบุคลิกภาพดา้นความมั่นคงทางอารมณ์ 

 2.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ

บุคลิกภาพด้านความมั่นคงทางอารมณ์ 

    2.3.1 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ การมี

สัมพันธภาพที่ดีในครอบครัว           

              การมสีัมพันธภาพที่ดีในครอบครัวมีผู้นยิาม/ความหมายไว้ดังนี้  

โสภาพรรณ  เวียงเพิ่ม (2541, หนา้ 9) ได้ให้นยิาม การมสีัมพันธภาพที่ดใีนครอบครัว  

หมายถึง  ลักษณะทางพฤติกรรมภายในครอบครัว การแสดงออกด้านความสัมพันธ์ของ

บิดามารดา ความสัมพันธระหว่างบิดามารดากับบุตร  และการมีสว่นร่วมในครอบครัว

สอดคล้องกับนุชลดา  โรจนประภาพรรณ (2541, หนา้ 57) กล่าวว่า การมีสัมพันธภาพที่ดี

ในครอบครัว  หมายถึง การที่สมาชิกในครอบครัวมีความผูกพันรักใคร่ปรองดองกันและ

สามารถให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สว่นพรจิรา  วงศช์นะภัย (2545, หนา้ 6)  

ได้กล่าวว่า การมสีัมพันธภาพที่ดใีนครอบครัว หมายถึง พฤติกรรมที่บิดามารดาปฏิบัติตอ่

บุตร และพฤติกรรมที่บุตรปฏิบัติตอ่บิดามารดา เพื่อท าให้มคีวามสัมพันธ์ที่ดีสอดคล้องกับ

การมสีัมพันธภาพท่ีดใีนครอบครัว   

ความสามรถในการปรับตัวและสร้าง

มนุษยสัมพันธ์ 

การให้ความรักและความชว่ยเหลอื   

 บคุลิกภาพด้านความ
มัน่คงทางอารมณ์ 
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สมพงษ์  จินดารุ่งเรอืง (2546, หนา้ 7) กล่าวว่า การมีสัมพันธภาพที่ดใีนครอบครัว  

หมายถึง การแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมที่สมาชิก ในครอบครัวมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  

การผูกพัน และสนับสนุนของบุคคลในครอบครัว เป็นลักษณะที่แสดงถึงความเกี่ยวข้อง 

ผูกพันระหว่างพ่อแม่กับลูก ประกอบด้วยความคุ้นเคยสนิทสนมระหว่างกัน ความเชื่อถือ

ไว้วางใจที่มีตอ่กัน ความผูกพันรักใคร่ระหว่างกัน และความสอดคล้องในสิ่งที่ปฏิบัติต่อกัน  

และธิดา  ฐิติพานิชยางกูร (2550, หนา้ 22) กล่าวว่า การมสีัมพันธภาพที่ดใีนครอบครัว 

หมายถึง การแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมที่สมาชิกในครอบครัวปฏิบัติตอ่กันทั้ง

พฤติกรรมที่บิดามารดาปฏิบัติตอ่บุตร พฤติกรรมที่บุตรปฏิบัติต่อบิดามารดา รวมถึง

พฤติกรรมที่บิดามารดาปฏิบัติตอ่กัน  ที่แสดงถึงความผูกพันรักใคร่ปรองดองกัน คอยเป็น

ก าลังใจ เป็นที่ปรึกษา ให้ค าแนะน าและสามารถใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการณข์ององค์ประกอบ การมี

สัมพันธภาพที่ดใีนครอบครัว ได้วา่หมายถึง การแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมที่สมาชิกใน

ครอบครัวปฏิบัติตอ่กัน  แสดงความมีน้ าใจในครอบครัวปฏิบัติตอ่กันด้วยความจริงใจ  

แสดงถึงความผูกพันรักใคร่ปรองดองกันครอบครัวมีความคุ้นเคยสนิทสนมระหว่างกันใน

ครอบครัวมีความเช่ือถือไว้วางใจกันในครอบครัว คอยเป็นก าลังใจ คนในครอบครัวเมื่อเกิด

ปัญหา ให้ค าแนะน าและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในครอบครัว นิยามดังกล่าว

ก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ีได้ดังนี ้1) ผู้บริหารสตรีแสดงความมนี้ าใจในครอบครัวปฏิบัติต่อกัน

ด้วยความจริงใจ 2) ผู้บริหารสตรีแสดงถึงความผูกพันรักใคร่ปรองดองกันครอบครัว 

3) ผู้บริหารสตรีมคีวามคุ้นเคยสนิทสนมระหว่างกันในครอบครัวมีความเชื่อถอืไว้วางใจกัน

ในครอบครัว 4) ผู้บริหารสตรคีอยเป็นก าลังใจ คนในครอบครัวเมื่อเกิดปัญหา 5) ผู้บริหาร

สตรีใหค้ าแนะน าและสามารถใหค้วามช่วยเหลอืซึ่งกันและกันในครอบครัว      

  2.3.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ 

ความสามารถในการปรับตัวและสร้างมนุษยสัมพันธ์     

   ความสามารถในการปรับตัวและสร้างมนุษยสัมพันธ์มีผูน้ิยาม/

ความหมายไว้ดังนี้ สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2530, หน้า 105) ได้ให้นยิาม ความสามารถใน

การปรับตัวและสร้างมนุษยสัมพันธ์ ว่าเป็น การแสดงพฤติกรรมทางสังคมของบุคคล เชน่ 

การมมีนุษยสัมพันธ์  ความสามารถในการปรับตัว  และความเอื้อเฟื้อเผื่อแผต่่อบุคคลอื่น  

สอดคล้องกับ Trewatha and  Newport (1982, p. 388) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการ

ปรับตัวและสร้างมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความเห็นอกเห็นใจ ความแนบเนียน   
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ความเช่ือถอื  ความมฐีานะ  ความสามารถที่จะร่วมงานได้ ส่วน ชาญชัย  อาจนิสมาจาร 

(2541, หนา้ 97-100) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการปรับตัวและสร้างมนุษยสัมพันธ์ 

หมายถึง ความว่องไว  และปรับตัวเข้ากับสังคมได้  หลีกเลี่ยง การวิพากษ์วจิารณ์ที่ไม่

จ าเป็น เสียสละเพื่อความก้าวหน้าของสังคม  มมีนุษยสัมพันธ์ด ีเป็นที่เช่ือถอืของทุกคน  

แก้ปัญหาให้คนอื่นได้  มีความซื่อสัตย์  รู้ปัญหาของผู้อื่น  สนใจในกิจกรรมของสังคม   

มีความอดทน เป็นผู้น าแบบประชาธิปไตย  มีน้ าใจในการให้บริการแก่สังคม  มีความจริงใจ 

เข้าใจในความสามารถของผูอ้ื่น อุทิศตนเพื่องานของสังคม และศริิพร  พงศ์ศรีโรจน์  

(2538, หน้า 190-191) กล่าวว่า ความสามารถในการปรับตัวและสร้างมนุษยสัมพันธ์ 

หมายถึง มีความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น ช่วยเหลือสังคม เห็นประโยชน์สว่นรวมเหนอืประโยชน์

ส่วนตัว 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการณ์ขององค์ประกอบ ความสามารถ

ในการปรับตัวและสร้างมนุษยสัมพันธ์ ได้วา่ หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ

สังคม มีมนุษยสัมพันธ์ด ีการรว่มงานกับผูอ้ื่นได้ หลีกเลี่ยงการวิพากษ์วจิารณ์ที่ไม่จ าเป็น 

เสียสละเพื่อความก้าวหน้าของสังคม  สนใจในกิจกรรมของสังคม เป็นผู้น าแบบ

ประชาธิปไตย ความเห็นอกเห็นใจมนี้ าใจตอ่คนอื่น มคีวามจริงใจ เข้าใจในความสามารถ

ของผู้อื่น นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ดังนี้ 1) ผู้บริหารสตรีมคีวามสามารถใน

การปรับตัวเข้ากับสังคม มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 2)ผูบ้ริหารสตรที างานหรอืร่วมงานกับผูอ้ื่นได้

อย่างมคีวามสุข 3)ผูบ้ริหารสตรีจะพยายามหลีกเลี่ยงการวิพากษ์วจิารณ์ที่ไม่จ าเป็น  

4) ผู้บริหารสตรสีนใจในกิจกรรมของสังคมและเป็นผู้น าแบบประชาธิปไตย 5) ผู้บริหาร

สตรีมีความเห็นอกเห็นใจมีน้ าใจต่อคนอื่น มีความจริงใจ เห็นประโยชน์สว่นรวมมากกว่า

ส่วนตน 

  2.3.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ การให้

ความรักและความช่วยเหลือ       

   มีผู้นยิาม/ความหมายการใหค้วามรักและความช่วยเหลือ ไว้ดังนี ้ 

นุชลดา โรจนประภาพรรณ (2541, หนา้ 45) ได้ให้นยิามการให้ความรักและความ

ช่วยเหลือ  หมายถึง การที่ผูป้กครองมีหน้าที่ดูแลเอาใจใส่บุตรใหเ้จริญเติบโตทางด้าน

ร่างกายและสั่งสอนถึงทักษะต่างๆ ในการด ารงชีวติ ซึ่งการสั่งสอนนีจ้ะมีผลต่อบุคลิกภาพ

ของเด็ก การที่บุตรจะมีบุคลิกภาพในทางบวกหรือทางลบ ก็ขึน้อยู่กับวิธีการ  ความรู ้ 

ทัศนคตขิองผูป้กครองที่จะใช้กับบุตร สอดคล้องกับ คัธรินทร์  อุณหเกตุ (2544, หนา้ 252) 
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ได้กล่าวว่า การให้ความรักและความช่วยเหลือว่า หมายถึง การที่บิดามารดา  หรือผู้เลีย้ง

ดูปฏิบัติตอ่เด็กโดยใหค้ าแนะน า ดูแล ให้ความช่วยเหลือคุ้มครอง  ใหค้วามรักความอบอุ่น 

และตอบสนองความตอ้งการทั้งทางร่างกายและทางใจแก่เด็ก  เพื่อให้เด็กได้มชีีวติอยู่และ

เจริญเติบโตเป็นสมาชิกที่ดีของสังคมตามความมุ่งหวัง  ส่วนณฐวรรณ  ฐิตะโภคา (2544, 

หนา้ 8) ได้กล่าวว่า การให้ความรักและความช่วยเหลือ หมายถึง การที่ผูใ้กล้ชิดเด็ก   

มีการตดิต่อเกี่ยวข้องกับเด็กทั้งทางดา้นความรูส้ึก และอารมณ์ของผู้กระท าตลอดจนเป็นผู้

เลี้ยงดูสามารถจะให้รางวัล  และลงโทษเด็กได้ นอกจากนี้ยังเป็นโอกาสใหเ้ด็กได้ดู

แบบอย่างการกระท าของผู้เลีย้งดูตน และสายใจ  อาจองค์ (2545, หน้า 4) ได้กล่าวว่า 

การให้ความรักและความช่วยเหลอื หมายถึง การให้ความรักความอบอุ่นและการฝึกฝน

พฤติกรรมของพ่อแม ่ ในการที่จะสร้างลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพของเด็ก ท าให้เด็ก

เจริญเติบโตด้วยดีทั้งทางร่างกาย  สติปัญญา และความนกึคิด สอดคล้องกับ เกตุวดี  

กัมพลาศริิ (2546, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า การให้ความรักและความช่วยเหลือ  หมายถึง  

การแสดงออกของพ่อแมท่ั้งทางวาจา ซึ่งเป็นการพูดที่อ่อนโยนหรอืการพูดดุด่า   

การประชดประชัน และการกระท า เช่น การต ีการโอบกอด ท าให้บุตรและธิดาได้รับรู้ทั้ง

ความรูส้ึกและการกระท าดังกล่าวว่า พ่อแม่มีความรู้สึกต่อตนเองอย่างไรและธิดา   

ฐิติพานิชยางกูร (2550, หนา้ 22 ) กล่าวว่า การให้ความรักและความช่วยเหลือ  หมายถึง 

วิธีที่ผู้ปกครองปฏิบัติตอ่เด็กทั้งทางตรงทางออ้ม ซึ่งอาจแสดงออกทางวาจาหรือแสดงออก

ทางการกระท า เพื่ออบรมสั่งสอนให้เด็กมีพฤติกรรมที่เหมาะสม เจรญิเติบโตด้วยดีทั้งทาง

ร่างกายและจติใจ เจริญเติบโตไปตามแนวทางที่ตอ้งการและเป็นที่ยอมรับของสังคม เป็น

เด็กที่ดขีองสังคมและประเทศชาติตอ่ไป 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการณข์ององค์ประกอบ การให้ความรัก

และความช่วยเหลือได้วา่ หมายถึง การให้ความรักความอบอุ่นและตอบสนองความ

ต้องการทั้งทางร่างกายและทางใจต่อคนในครอบครัวเป็นอย่างด ีการดูแลใหค้วาม

คุ้มครองและช่วยเหลอืผูท้ี่เกี่ยวข้องการอบรมใหส้ามารถควบคุมอารมณ์ได้ สามารถ

ปรับตัวและปรับอารมณ์ใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ จึงมีการแสดงออกทาง

พฤติกรรมที่เหมาะสม นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ดังนี้ 1) ผู้บริหารสตรีให้

ความรักความอบอุ่นและตอบสนองความต้องการทั้งทางรา่งกายและทางใจต่อคนใน

ครอบครัวเป็นอย่างดี 2) ผู้บริหารสตรีดูแลให้ความคุ้มครองและช่วยเหลือผูท้ี่เกี่ยวข้อง  

3) ผู้บริหารสตรีสามารถควบคุมอารมณ์ได้เป็นอย่างดี 4) ผูบ้ริหารสตรสีามารถปรับตัว

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



81 
 

และปรับอารมณ์ใหเ้หมาะสมกับสถานการณต์่าง ๆ 5) ผูบ้ริหารสตรมีีการแสดงออกทาง

พฤติกรรมที่เหมาะสม     

  สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งช้ีขององค์ประกอบ การมสีัมพันธภาพที่

ดีในครอบครัว ความสามารถในการปรับตัวและสร้างมนุษยสัมพันธ์  การให้ความรักและ

ความช่วยเหลือ ในโมเดลการวัดความมั่นคงทางอารมณ์ ดังตาราง 6 

 

ตาราง 6  นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบในโมเดลการวัด 

บุคลิกภาพดา้นความมั่นคงทางอารมณ์ 
 

องคป์ระกอบโมเดล 

การวัดบุคลิกภาพด้าน

ความมั่นคงทางอารมณ ์

 

นยิามเชงิปฏบัิตกิาร 

 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

การมสีัมพันธภาพท่ีดใีน

ครอบครัว 

การแสดงออกทางด้านพฤตกิรรมท่ีสมาชกิใน

ครอบครัวปฏบัิตติอ่กัน  แสดงความมีน้ าใจใน

ครอบครัวปฏบัิตติอ่กันด้วยความจรงิใจ  

แสดงถึงความผูกพันรักใครป่รองดองกัน

ครอบครัวมคีวามคุ้นเคยสนิทสนมระหว่างกัน

ในครอบครัวมคีวามเชื่อถอืไว้วางใจกันใน

ครอบครัว คอยเป็นก าลังใจ คนในครอบครัว

เมื่อเกิดปัญหา ให้ค าแนะน าและให้ความ

ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกันในครอบครัว 

 

1) ผู้บริหารสตรีแสดง

ความมีน้ าใจในครอบครัว

ปฏบัิตติอ่กันด้วยความ

จรงิใจ   

2) ผู้บริหารสตรีแสดงถึง

ความผูกพันรักใคร่

ปรองดองกันครอบครัว 

3 ) ผู้บริหารสตรีมี

ความคุ้นเคยสนิทสนม

ระหว่างกันในครอบครัวมี

ความเชื่อถอืไว้วางใจกัน

ในครอบครัว 

4) ผู้บริหารสตรีคอยเป็น

ก าลังใจ คนในครอบครัว

เมื่อเกิดปัญหา 

5) ผู้บริหารสตรีให้

ค าแนะน าและสามารถให้

ความชว่ยเหลอืซึ่งกันและ

กันในครอบครัว    
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 ตาราง 6 (ต่อ) 

 

องคป์ระกอบโมเดล 

การวัดบุคลิกภาพด้าน

ความมั่นคงทางอารมณ ์

 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

ความสามารถในการ

ปรับตัวและสร้าง

มนุษยสัมพันธ์   

ความสามารถในการปรับตัว 

เข้ากับสังคม มีมนุษยสัมพันธ์ดี การ

ร่วมงานกับผูอ้ื่นได้ หลีกเลี่ยงการ

วิพากษ์วจิารณ์ที่ไม่จ าเป็น เสียสละ

เพื่อความก้าวหนา้ของสังคม  สนใจ

ในกิจกรรมของสังคม  เป็นผู้น า

แบบประชาธิปไตย  ความเห็นอก

เห็นใจมีน้ าใจตอ่คนอื่น มคีวาม

จรงิใจ เข้าใจในความสามารถของ

ผูอ้ื่น 

1) ผูบ้ริหารสตรมีี

ความสามารถในการ

ปรับตัวเข้ากับสังคม มี

มนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

2) ผูบ้ริหารสตรีท างาน

หรอืร่วมงานกับผูอ้ื่นได้

อย่างมคีวามสุข 

3 )ผูบ้ริหารสตรจีะ

พยายามหลีกเลี่ยงการ

วิพากษ์วจิารณ์ที่ไม่จ าเป็น 

4) ผูบ้ริหารสตรสีนใจใน

กิจกรรมของสังคมและเป็น

ผูน้ าแบบประชาธิปไตย   

5) ผูบ้ริหารสตรมีี

ความเห็นอกเห็นใจมีน้ าใจ

ต่อคนอื่น มีความจรงิใจ 

เห็นประโยชน์สว่นรวม

มากกว่าส่วนตน 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

 

องคป์ระกอบโมเดล 

การวัดบุคลิกภาพด้าน

ความมั่นคงทางอารมณ ์

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

การให้ความรักและ

ความช่วยเหลือ 

การให้ความรักความอบอุ่นและ

ตอบสนองความตอ้งการทั้งทาง

ร่างกายและทางใจต่อคนใน

ครอบครัวเป็นอย่างด ีการดูแลให้

ความคุ้มครองและช่วยเหลือผูท้ี่

เกี่ยวข้องการอบรมใหส้ามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้ สามารถ

ปรับตัวและปรับอารมณ์ให้

เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ 

จงึมกีารแสดงออกทางพฤติกรรม

ที่เหมาะสม  

1) ผูบ้ริหารสตรใีห้ความรัก

ความอบอุ่นและตอบสนอง

ความตอ้งการทั้งทางรา่งกาย

และทางใจต่อคนใน

ครอบครัวเป็นอย่างดี 

2) ผูบ้ริหารสตรีดูแลใหค้วาม

คุ้มครองและช่วยเหลอืผูท้ี่

เกี่ยวข้อง 

3) ผูบ้ริหารสตรสีามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้เป็นอย่างดี 

4) ผูบ้ริหารสตรสีามารถ

ปรับตัวและปรับอารมณ์ให้

เหมาะสมกับสถานการณ์ 

ต่าง ๆ 

5ผูบ้ริหารสตรมีีการ

แสดงออกทางพฤติกรรมที่

เหมาะสม     

 

       

 

 

 

 

 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



84 

3.พลังอ านาจ 

  3.1 ความหมายของพลังอ านาจ 

    การศกึษาพลังอ านาจจะมีค าที่เกี่ยวของ ซึ่งมักพบบอยและท าใหเกิด

ความสับสนอยูหลายค า ไดแก พลังอ านาจ (Power) อิทธิพล (Influence) และอ านาจหนาที่ 

(Authority) แตละค ามีความหมายแตกตางกันออกไป  ดังนี้ พลังอ านาจ (Power )เปน็ค า

ทีม่าจากภาษาลาตนิว่า “โปเตเร” (Potere) หมายถึงมีความสามารถเหนอื ปรากฏการณ

หรอืผูอื่น สวนค าศัพทภาษาไทยนั้น พลังอ านาจหมายถึง อานุภาพหรอืพลัง 

   นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการ นักการศกึษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับพลัง

อ านาจไว้หลายท่านดังนี้ 

   ณัฐนิภา คุปรัตน ์(2530, หน้า 5) กล่าวว่า พลังอ านาจ คอื 

ความสามารถที่จะให้บุคคล หรอืกลุ่มบุคคลได้ท าบางสิ่งบางอย่าง หรอืท าให้บุคคลหรอื

กลุ่มบุคคลเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ตอ้งการ 

   ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2535, หนา้ 31) กล่าวว่า พลังอ านาจ หมายถึง  

ความสามารถของบุคคลในอันที่จะหันเหความคิดของบุคคล องค์การ หรอืสถานการณ์

ของบุคคลใหเ้บี่ยงเบนไปในทิศทางที่จะเป็นประโยชน์แก่ตนเอง 

   จ าเริญ  บัวเลิศ (2538, หน้า 15) อ านาจ หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลหนึ่ง หรอืกลุ่มหนึ่งที่จะท าให้บุคคลอื่น เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เจตคติ ค่านิยม  

ความคิดเห็น  ความตอ้งการ หรอืจุดมุง่หมายไปในทิศทางตามที่บุคคลนั้น หรือกลุ่มนัน้

ต้องการ 

   ปาริชาต ิ โน้ตสุภา (2547, หนา้ 19) กล่าวว่า  พลังอ านาจ  หมายถึง  

ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  หรอืกลุ่มบุคคลที่มอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ท าให้

บุคคลอื่นเชื่อฟังและปฏิบัติตาม 

   ศริิพงษ์  เชือ้ดี (2552, หนา้ 26) พลังอ านาจ หมายถึง  การกระท าหรอื

พฤติกรรม ที่แสดงออกถึงความสามารถของบุคคลที่ท าใหผูอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ความคิด ทัศนคติ เปาหมาย คานิยม ตลอดจนการตัดสินใจใหเปนไปในทิศทางที่เปน 

ประโยชนตามที่ตองการทั้ง ทางตรงหรอืทางออม  

    Winter (1973, p. 4) ได้ให้ความหมายของพลังอ านาจ คือ 

ความสามารถที่บุคคลหนึ่งกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งเพื่อให้เกิดผลทั้งที่ตั้งใจและไม่

ตั้งใจ ตอ่ความรูส้ึกของอกีบุคคลหนึ่ง 
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   Lukes (1980, pp. 27-28) ได้ให้ความหมายของพลังอ านาจ คือ การที่

บุคคลหนึ่งท าการตัดสินใจที่มผีลบังคับให้ผู้อื่นปฏิบัติการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายของสว่นรวม 

   Yukl (1981, p. 18) ได้ให้ความหมายของพลังอ านาจว่า หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในการชักจูงบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลใหเ้ปลี่ยนแปลง

เจตคติหรอืพฤติกรรมในทิศทางที่ตนตอ้งการ 

   Robbins (1989, p.339) ไดใหความหมายของพลังอ านาจวา หมายถึง 

ความสามารถซึ่งบุคคลหนึ่งมีอทิธิพลเหนอืพฤติกรรมของบุคคลอีกคนหนึ่ง เพื่อใหกระท า

บางอยาง ซึ่งสอดคลอง กับแนวคิดของ 

   Gordon and other (1990, p. 589) ที่ไดใหความหมายของพลังอ านาจวา 

หมายถึง ศักยภาพหรอื ความสามารถแทจรงิที่จะมีอทิธิพลตอผอูื่นใหกระท าในทิศทางที่

ตนตองการ  

    Daft (1992, p. 387) ไดให้ความหมายของพลังอ านาจว่า หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลหรือหนวยงานในองคการ ซึ่งมีอิทธิพลตอบุคคลอื่น เพื่อน ามาซึ่ง

ผลที่ตองการ  

   โดยสรุป พลังอ านาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลหรอืกลุมบุคคล

ที่มอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ท าใหบุคคลอื่นเชื่อฟง และยินยอมปฏิบัติตาม เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายของสว่นรวม 

  3.2 องค์ประกอบของพลังอ านาจ 

   สาวติร ี อุม่จางวาง (2550, หนา้ 25) ได้ท าวิจัยปัจจัยด้านการใช้พลัง

อ านาจของผูบ้ริหารสตรทีี่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดนครพนม ได้สรุป พลังอ านาจมีแหลง่ที่มาดังนีค้ือ 

1. พลังอ านาจบังคับ หมายถึง  การที่บุคคลเชื่อฟังหรอืปฏิบัติ 

ตามผูอ้ื่น เพราะหากไม่เช่ือฟังหรอืปฏิบัติตามบุคคลนั้นสามารถจะใหโ้ทษได้ เชน่  การตัด

เงินเดอืน ต าหนิ ท าร้ายร่างกาย  หรือลงโทษแก่เขาได้ 

2. พลังอ านาจตามกฎหมาย  หมายถึง  การที่บุคคลเชื่อฟัง   

หรอืปฏิบัติตามผู้อื่น เพราะ ผูน้ั้นมีค่านิยมว่าบุคคลที่จะปฏิบัติตามนัน้มีสทิธิอันชอบธรรม

ตามกฎหมาย ตามวัฒนธรรม  และตามโครงสร้างทางสังคมที่มอีิทธิพลเหนอืเขาได้ 
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3. พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ  หมายถึง  การที่บุคคลยอมเชื่อฟัง 

หรอืปฏิบัติตามผูอ้ื่น เพราะบุคคลที่เขาเชื่อฟัง เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญ  มคีวามรู้

ความสามารถอย่างมากในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และเขายอมรับนับถือในความสามารถของ

บุคคลนั้น 

4. พลังอ านาจการให้รางวัล  หมายถึง  การที่บุคคลยอมเชื่อฟัง 

หรอืปฏิบัติตามผูอ้ื่นเพราะบุคคลที่เขาเชื่อฟังสามารถให้สิ่งตอบแทนในสิ่งที่เขาต้องการได้

เชน่  รางวัล  เงินเดือน  ต าแหน่ง  หน้าที่  การชมเชย  เป็นต้น 

5. พลังอ านาจอ้างอิง  หมายถึง  การที่บุคคลยอมเชื่อฟังหรอืปฏิบัติ 

ตามผูอ้ื่นเพราะบุคคลที่เขาเช่ือฟังนั้นเป็นพวกเดียวกันหรอืเหมอืนกับเขา  หรือเป็นบุคคลที่

เขามคีวามประทับใจปรารถนาที่จะเป็นพวกเดียวกันเหมือนกับเขา 

6. พลังอ านาจข่าวสารข้อมูล  หมายถึง  การที่บุคคลยอมเชื่อฟังหรอื 

ปฏิบัติตามผู้อื่นเพราะบุคคลที่เขาเชื่อฟัง เป็นเจา้ของข้อมูลข่าวสาร  หรอืสามารถน าข้อมูล

ข่าวสารที่เขาเห็นว่ามีคุณค่า  และต้องการข้อมูลข่าวสารจากผู้นั้น 

7. พลังอ านาจพึ่งพา  หมายถึง  การที่บุคคลยอมเชื่อฟังหรือปฏิบัติ 

ตามผูอ้ื่น เพราะบุคคลที่เขาเชื่อฟัง  เป็นที่รูจ้ักสนิทสนม หรอื ชอบพอกับผูม้ีอทิธิพลหรอืผู้

ที่มคีวามส าคัญต่อองค์การ  และเขาหวังว่าผลที่ได้รับประโยชน์  หรอืหลีกหนีจากสิ่งที่ไม่

ชอบ โดยอาศัยการเชื่อมโยงจากบุคคลที่เขายอมเชื่อฟังและปฏิบัติตาม 

   ศริิพงษ์  เชือ้ดี (2552, หนา้  9 ) ได้วิจัย การใชพ้ลังอ านาจของผู้บริหาร

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา  ปทุมธานี เขต 1 ส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ได้สรุป สรุปองค์ประกอบพลังอ านาจดังนี้ 

    1. พลังอ านาจการใหรางวัล หมายถึง ความสามารถของ 

ผูบริหารที่จะให้รางวัลตอบแทน บุคคลอื่นที่ยอมปฏิบัติตาม รางวัลตอบแทนดังกลาว ไดแก

การยกยองสรรเสริญ การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหนง เปนตน  ความเขมของอ านาจ

การใหรางวัลจะมีมากขึ้นเมื่อบุคคลรับรูวาผใูช อ านาจจะใหรางวัลแกเขาไดจริงและ

โดยตรง                     

    2. พลังอ านาจการบังคับ หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร 

ที่ท าใหผูใตบังคับบัญชายอม ปฏิบัติตามเพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษ  โดยอ านาจที่มีอยู ความ

เขมของอ านาจ การบังคับจะมีมากขึ้น เมื่อบุคคลรับรูวาผูใชอ านาจที่จะบังคับหรอืลงโทษ

ไดจรงิและโดยตรง                     
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    3. พลังอ านาจตามกฎหมาย หมายถึง การที่บุคคลมีต าแหนง 

หนาที่การงาน ซึ่งมีความชอบ ธรรมและมีบทบาทหนาที่ที่จะตองบังคับบัญชาใหผูอื่น

ปฏิบัติตามที่กฎหมายบัญญัติไว้  

    4. พลังอ านาจอางอิง หมายถึง คุณลักษณะที่ผูใชอ านาจ 

เปนที่ชื่นชมของบุคคลจนประสงค ที่จะมีลักษณะเชนนั้นบาง ความเขมของอ านาจอางองิจะ

มีมากขึ้นตามความช่ืนชมหรือความอยาก เปนเหมอืนผใูชอ านาจของบุคคลนั้นเพิ่มมากขึ้น  

5. พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ หมายถึง ผูบริหารที่มีความ 

เชี่ยวชาญ มทีักษะและความรูจน เปนที่ยอมรับนับถือกันโดยทั่วไป  อ านาจเชนนีท้ าใหผูใต

บังคับบัญชายอมท าตาม เพราะเชื่อวา ผูบริหารมคีวามรูความสามารถเหนอืตน  

   Etzioni (1961, pp. 12-21) ได้จัดและแบ่งกลุ่มพลังอ านาจออกเป็น 3 

ประเภท ดังนี้คือ 

1. อ านาจแบบบังคับ อ านาจประเภทนี้เป็นอ านาจที่ใช้บังคับสมาชิก 

ขององค์การให้ปฏิบัติหน้าที่ตามกฎระเบียบที่วางไว้ ซึ่งคล้ายกับอ านาจการใหคุ้ณให้โทษ

ของ เฟรนซ์ และราเวน 

2. อ านาจแบบอรรถประโยชน์  อ านาจประเภทนี้เป็นอ านาจที่ให้สิ่งที่ 

เป็นคุณประโยชน์ ผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติหนา้ที่ตามที่ก าหนดเพื่อหวังผลตอบแทนเป็น

รางวัล 

3. อ านาจแบบปทัสถาน  ภายใต้อ านาจประเภทนี ้สมาชิกของ 

องค์การจะปฏิบัติตามกฎระเบียบ เพราะต้องการปรับตัวใหเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ซึ่ง

สมาชิก พยายามเลียนแบบหรอืปฏิบัติตามครรลอง ที่ผู้บริหารน าปฏิบัติอยู่  อ านาจนี้มี

ความคล้ายคลึงกับอ านาจอ้างองิของ เฟรนซ์ และราเวน 

   French and Ravenl (1989, p. 141) ได้แบ่งพลังอ านาจตามแหล่งที่มาได้ 

5 ประเภท ดังนี้ 

1. พลังอ านาจการให้รางวัล แหล่งที่มาของพลังอ านาจประเภทนี้ 

ขึน้อยู่กับการมคีวามสามารถ และทรัพยากรของบุคคลที่จะให้รางวัลแก่ผูอ้ื่นกล่าวอีกนัย

หนึ่งว่า เป้าหมายของพลังอ านาจนี้ตอ้งเห็นคุณค่าของสิ่งที่ตอบแทน  ในบริบทขององค์การ

(Organizational Context) ผู้บริหารจะมีความสามารถในการใชส้ิ่งตอบแทนแก่บุคคลได้ เชน่ 

การเลื่อนขัน้เงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง มอบหมายงานที่อ านวยประโยชน์  ให้เครื่องมือใหม ่
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ยกย่อง ชมเชย  ให้ขอ้มูลป้อนกลับ ฯลฯ ในเงื่อนไขเชิงปฏิบัติ (Operant Terms) พลังอ านาจ

ประเภทนี้  หมายถึง  ผูบ้ริหารมพีลังอ านาจที่จะบริหารด้วยการเสริมแรงทางบวก   

2. พลังอ านาจการบังคับ แหล่งของพลังอ านาจประเภทนี้   

อยู่บนพืน้ฐานของความกลัว ผู้มพีลังอ านาจจากการบังคับจะมีความสามารถที่จะลงโทษ

ผูอ้ื่น หรอืท าให้ผูอ้ื่น ได้รับความเจ็บปวดเสียหาย หรอือย่างนอ้ยที่สุดก็ท าให้ผูอ้ื่นเชื่อว่าจะ

ลงเอยด้วย การลงโทษหรอืประสบกับความเสียหาย รูปแบบของพลังอ านาจประเภทนีท้ า

ให้คนทั่วไปเห็นว่าเป็นพลังอ านาจทางลบ 

3. พลังอ านาจตามกฏหมาย แหล่งของพลังอ านาจประเภทนีจ้ะเกิด 

จากคุณค่าภายในของคน ซึ่งให้สิทธิอันชอบธรรมแก่ผูท้ี่เป็นตัวแทน  และมีอทิธิพลเหนอื

พวกเขาได้  คนเหล่านีม้ีความรูส้ึกว่าพวกเขามีภาระที่จะต้องยอมรับพลังอ านาจประเภทนี้ 

เกือบจะกล่าวได้ว่า  พลังอ านาจตามกฎหมายเป็นสิ่งเดียวกันกับพลังอ านาจหน้าที่ และจัด

อยู่ในกลุ่มเดียวกันหรอืใกล้ชิดกับพลังอ านาจในการให้สิ่งที่เป็นคุณและโทษได้  

4. พลังอ านาจอ้างอิง พลังอ านาจประเภทนีม้าจากความประสงค์ 

ของผู้อื่น ที่จะเป็นพวกเดียวกันกับตัวแทนหรอืมีพลังอ านาจ  โดยไม่ค านึงถึงผลที่จะได้รับ 

คนทั่วไปมักจะยอมรับพลังอ านาจของผูอ้ื่นเพราะเขาเป็นคนสวยงาม น่าคบหา หรอื

บุคลิกภาพอื่น ๆ นักโฆษณาใช้ประโยชน์จากพลังอ านาจประเภทนี ้โดยอาศัยผู้มีชื่อเสียงมา

โฆษณา เช่น ดาราภาพยนตร์ หรอืนักกีฬายอดนิยม ผูซ้ื้ออยากเป็นคนพวกเดียวกันกับพวก

ที่มช่ืีอเสียง การโฆษณาโดยอาศัยหลักพลังอ านาจอ้างอิงนี้ ช่วงเวลามีความส าคัญมาก 

จะต้องอา้งองิในช่วงเวลาที่ผูน้ั้นมีชื่อเสียงอยู่เท่าน้ัน ภายในองค์กรก็เช่นเดียวกัน  

พลังอ านาจอ้างอิงจะแตกต่างจากพลังอ านาจปะเภทอื่นที่กล่าวมาแล้วเป็นอย่างมาก  

ผูบ้ริหารมพีลังอ านาจอ้างอิงจะดึงดูดใจผูใ้ต้บังคับบัญชา  ท าใหเ้กิดความต้องการเป็นพวก

เดียวกับเขา ผูบ้ริหารมีพลังอ านาจอา้งองิเป็นบุคคลที่มีเสน่ห์ในสายตาของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

5. พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ ได้อธิบายไว้บนพื้นฐานซึ่งบุคคลอื่น 

เชื่อว่าผูน้ั้นมีคุณสมบัติเป็นผูท้ี่มคีวามรู้ความเช่ียวชาญ ผู้เช่ียวชาญจะเป็นผู้ยอมรับกันว่ามี

ความรูค้วามเข้าใจเฉพาะ พื้นที่บางกรณีบางประเภท แหล่งของพลังอ านาจทั้งหมดขึน้อยู่

กับการรับรู้ของเป้าหมาย แต่พลังอ านาจความเช่ียวชาญจะต้องมมีากกว่าพลังอ านาจ

ประเภทอื่น ๆ กล่าวคือ ก่อนที่พลังอ านาจความเชี่ยวชาญจะได้รับการยอมรับจาก

เป้าหมายจะต้องรับรู้เสียก่อนว่าผูน้ั้นน่าเลื่อมใส ไว้วางใจได้  มีความสัมพันธ์กับพวก
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เดียวกัน  ความน่าเลื่อมใสอาจมาจากความมีใบประกาศนยีบัตร หรือ ปริญญาบัตรเป็น

เครื่องแสดงว่าคนนั้นต้องรู้แน่ในสิ่งที่เขากล่าวถึง สามารถแสดงความรูอ้อกมาได้ 

   Peabody (1962, cited in Hoy and Miskel, 2001, p. 219) ได้จัดและ

แบ่งกลุ่มพลังอ านาจออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

1. พลังอ านาจที่มฐีานเป็นกฎหมายข้อบังคับหรือกฎหมาย 

ที่ก าหนด พลังอ านาจให้แก่ต าแหน่งงานนั้น ๆ เป็นพลังอ านาจที่จะออกค าสั่งและท าให้เกิด

การเชื่อฟัง 

2. พลังอ านาจที่มฐีานตามต าแหนง่ในแตล่ะองค์การย่อมมีการ 

แบ่งสายงานการท างานและการบังคับบัญชา (Hierarchy) ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบทันที

ว่า ขึ้นตรงตอ่ใครและใครมีพลังอ านาจที่จะสั่งการได้  ใครเป็นผู้มพีลังอ านาจในการให้

รางวัล ลงโทษบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งที่สามารถจะดลบันดาลให้สิ่งปรารถนาของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา  จัดใหเ้ป็นผูใ้ช้พลังอ านาจในแงน่ีด้้วย 

3. พลังอ านาจอยู่ที่ตัวบุคคลเป็นลักษณะที่เป็นตัวของตัวเอง  

อาจจะ เป็นลักษณะที่มีมนุษย์สัมพันธ์ด ี เป็นคนมีคุณธรรม  คนอื่นๆ จงึใหค้วามเคารพนับ

ถือ จัดเป็นพลังอ านาจบารมีที่มเีฉพาะบุคคล ๆ นั้นเท่านั้น 

4. พลังอ านาจที่มอียู่ที่ความสามารถเฉพาะบุคคล ไม่จ ากัด 

เฉพาะที่สายการบังคับบัญชาแตอ่ย่างใด เช่น ที่ปรึกษาที่มคีวามเช่ียวชาญด้านต่าง ๆ 

   Hersey and Blanchard (1993, p. 226) ได้จัดและแบ่งกลุ่มพลังอ านาจ

ออกเป็น 7 ประเภท ดังนี้ 

1. อ านาจการให้รางวัล  อยู่บนพืน้ฐานของความสามารถของผู้น า 

ที่จะให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคลอื่น ๆ ซึ่งเชื่อว่าการยอมตามจะน ามาซึ่งผลประโยชน์ เกือ้กูล

ทางบวก  เชน่เงนิเดือน  การเลื่อนขี้นเลื่อนต าแหนง่  หรอืการยกย่องชมเชย  ประกาศ

เกียรตคิุณ เป็นต้น 

2. อ านาจจากการบังคับ อยู่บนพืน้ฐานของความกลัวผูน้ าที่มอี านาจ 

การบังคับสูงจะชักจูงให้ผู้อื่นยอมท าตาม เพราะหากไม่ยอมตามแล้วจะน าไปสู่การลงโทษ 

เชน่ การบกพร่องในหน้าที่การต าหนวิ่ากล่าว  หรอืการไล่ออกจากงาน 

3. อ านาจตามกฎหมาย อยู่บนฐานของต าแหนง่ที่ผูน้ านั้นด ารงอยู่   

โดยปกติแล้วต าแหน่งยิ่งสูงขึน้เท่าใด อ านาจนีก้็มีแนวโน้มที่จะมากขึ้นเท่านั้น ผู้น าที่มี

อ านาจตามกฎหมายสูงจูงใจให้ยอมตาม  หรือมีอทิธิพลเหนือบุคคลอื่น ๆ เพราะพวกเขา
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รู้สกึว่า บุคคลผู้นีม้ีความถูกต้องเนื่องจากด ารงต าแหน่งในองค์การ มีสทิธิ์ที่จะคาดหมายว่า

ค าแนะน าหรอืสั่งการต่าง ๆ จะได้รับการปฏิบัติตาม 

4. อ านาจอา้งองิ อยู่บนพืน้ฐานของบุคลิกภาพหรอืคุณลักษณะ 

ของผู้น า ผูน้ าที่มีอ านาจอ้างอิงสูงโดยทั่วไปแล้วจะได้รับการนยิมชมชอบ และนับถือ 

ศรัทธาจากบุคคลอื่น ๆ เพราะบุคลิกภาพของผูน้ านั้นจะน าไปสู่การยอมตาม  และถือเป็น

เชน่เดียวกับอิทธิพลที่ผูน้ ามีเหนอืบุคคลอื่น ๆ 

5. อ านาจความเชี่ยวชาญ อยู่บนพืน้ฐานของการที่ผูน้ ามีความ 

เชี่ยวชาญ มีทักษะ  และความรู ้ และได้รับการยอมรับนับถือ  ท าให้มีอทิธิพลต่อบุคคลอื่น 

ๆ ผูน้ าที่มีอ านาจความเชี่ยวชาญสูงจะใช้ความเช่ียวชาญท าให้งา่ยต่อการชักจูงพฤติกรรม

ของผู้อื่น ท าให้ยอมรับและน าไปสู่การยอมตามความประสงค์ของผู้น า 

6. อ านาจขา่วสารข้อมูล อยู่บนพืน้ฐานของการเป็นเจ้าของหรอื 

การเข้าถึงข่าวสารข้อมูลซึ่งบุคคลอื่นๆ พิจารณาเห็นว่ามีค่าต่อพวกเขา  ฐานอ านาจนี้มี

อิทธิพลต่อบุคคลอื่น ๆ เพราะพวกเขาต้องการได้หรอืรับรู้ขา่วสารข้อมูลนี้ 

7. อ านาจการเชื่อมโยง  อยู่บนพืน้ฐานของการเชื่อมโยงของผู้น ากับ 

ผูม้ีอทิธิพลหรือมีความส าคัญทั้งในและนอกองค์การ  ผูน้ าที่มอี านาจการเชื่อมโยงสูงจะจูง

ใจใหผู้อ้ื่นยอมตาม เพราะว่าพวกเขาหวังผลที่จะได้รับประโยชน์หรอืหลีกหนีจากสิ่งที่ไม่

ชอบ โดยอาศัยการเชื่อมโยงจากผูท้ี่มอี านาจการเชื่อมโยงนัน้  

   Sharp (1973, pp. 11-12) ได้เสนอแนะเกี่ยวกับแหล่งที่มาของอ านาจว่า

จะมาจากสิ่งต่อไปนี้ 

1. อ านาจหน้าที่ คือ สิทธิที่จะได้ออกค าสั่งหรอืน าคนอื่น ๆ  

ให้ท าตามโดยยอมรับอย่างไม่มีขอ้โต้แย้ง ได้รับการยอมรับในฐานะที่เป็นผู้ที่มอี านาจเหนอื

(Superior) หรอือ านาจหนา้ที่เป็นที่มาส าคัญของอ านาจ 

2. ความรูค้วามสามารถผูท้ี่มคีวามรอบรู้ย่อมมีอ านาจเหนือผู้อื่น 

3. ทรัพยากรทางวัตถุ  หมายถึง การที่ผู้ปกครองสามารถคุม 

ทรัพย์สิน ทรัพยากรธรรมชาติ เงิน  ระบบเศรษฐกิจ  การสื่อสาร  การคมนาคม  สิ่ง

เหล่านีจ้ะเป็นตัวก าหนดขอบเขตของอ านาจถ้าผูป้กครองสามารถคบคุมสิ่งเหล่านี้ได้มาก 

ก็จะมขีอบเขตอ านาจกว้างขวางด้วย  

4. ปัจจัยทางจิตวทิยา เช่น ทัศนคติตอ่ผูท้ี่อยู่เหนืออุดมการณ์   

อุดมคติสิ่งเหล่านีจ้ะมีผลตอ่ความสัมพันธ์ระหว่างผูม้ีอ านาจและคนอื่น ๆ 
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5. การลงโทษที่มาอันสุดท้ายของอ านาจ  คือการลงโทษผู้ที่ตอ่ต้าน 

หรอืมีความเห็นขัดแย้งต่อผู้น า การลงโทษเป็นการบังคับผูท้ี่ไม่เช่ือฟังให้ยอมรับในอ านาจ  

อาจเป็นการลงโทษที่รุนแรงหรอืไม่รุนแรงก็ได้ 

   Raven& Kruglanski (1975, p.177) ได้เสนอฐานหรอืแหล่งที่เกิดอ านาจ

ข่าวสาร (Information Power) ซึ่งอ านาจข่าวสารนี้เกิดจากผู้บริหารมคีวามรู้ ข่าวสาร หรอื

รายละเอียดข่าวสารที่มีประโยชน์และคุณค่าต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา อ านาจนี้มอีิทธิพลต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพราะผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องการข่าวสารนี้ หรอืต้องการเรียนรู้สิ่งเหล่านี้ 

   Hersey and Blanchard (1985, p. 178) รว่มกับ โกลด์สมธิ (Goldsmith) 

ได้เสนอฐานหรือแหล่งที่เกิดอ านาจพึ่งพา ซึ่งอ านาจพึ่งพานี้เกิดจากผูบ้ริหารที่มีเส้นสาย

เกี่ยวกับบุคคลที่มอีิทธิพลหรอืบุคคลส าคัญภายในหรอืภายนอกองค์การ ผูบ้ริหารที่มี

อ านาจนี้สูง สามารถท าให้คนอื่นยอมปฏิบัติตาม เพราะต้องการได้รับความพึ่งพอใจหรือ

หลีกเลี่ยงความล าบากใจอันเกิดจากอ านาจพึ่งพา 

   Robbins (1983, pp. 132-134) ได้จัดและแบ่งกลุ่มพลังอ านาจออกเป็น 4 

ประเภท ดังนี้  

1. อ านาจตามต าแหน่ง เกิดจากการที่กลุ่มคนและองค์การ สว่นใหญ่ 

ยอมรับบุคคลที่มอี านาจ ตามต าแหนง่ของบุคคลนั้น ๆ  

2. อ านาจเฉพาะตัวบุคคล  เกิดจากบุคลิกภาพที่มลีักษณะเด่นเป็น 

ที่ศรัทธา ของบุคคลอื่น บางครัง้มักจะอนุโลมเรียกว่าเป็นอ านาจที่เกิดจาก บารม ี สามารถ

ท าให้คนอื่นกระท าตามในสิ่งที่ตนปรารถนา 

3. อ านาจความเชี่ยวชาญ ผูเ้ชี่ยวชาญเป็นผู้มีอ านาจ ในการควบคุม 

ข่าวสารพเิศษ ซึ่งเป็นที่ถกเถียงกันว่าอ านาจนีเ้ป็นอ านาจเกี่ยวกับความรู้ผู้เช่ียวชาญ

ส่วนมากจะเป็นผู้มีอ านาจในแหล่งที่มอีิทธิพลและจะเป็นผู้เช่ียวชาญที่จะน าไปสู่จุดหมาย

ปลายทาง 

4. อ านาจทางโอกาส เป็นการจัดความเหมาะสม ในเรื่องเวลา 

และโอกาสใหบุ้คคลที่มอี านาจความเชี่ยวชาญ  

   Yukl (2006, pp.150-151) ได้จัดและแบ่งกลุ่มพลังอ านาจออกเป็น 2 

ส่วน ดังนี้ คือ  

   1.อ านาจส่วนบุคคล (Personal Power) ประกอบด้วยอ านาจ 

  2 รูปแบบคือ 
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1.1  อ านาจอ้างอิงเป็นแหล่งอ านาจที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลหนึ่ง 

มีความปรารถนาที่จะเอาอกเอาใจต่อบุคคลอื่น ที่ตนมีความพึงพอใจรักใคร่เคารพ หรอื 

ศรัทธา มนุษย์ต้องการท าสิ่งที่ดี ๆ ให้กับเพื่อนหรอืบุคคลที่ตนช่ืนชอบเป็นพิเศษ รวมถึงการ

ยินยอมที่จะปฏิบัติตามค าร้องขอของผูน้ั้นอย่างเต็มใจ อิทธิพลที่เกิดจากสัมพันธภาพ 

ดังกล่าวถ้าถึงระดับสูงมากก็จะท าให้บุคคลนั้นถึงกับเปลี่ยนแปลง หรือเลียนแบบ

บุคลิกภาพของตนให้เหมอืนกับบุคคลที่ตนช่ืนชอบได้ 

1.2  อ านาจเช่ียวชาญ เป็นอ านาจที่เกิดจากการที่ผูน้ า 

มีความรูค้วามสามารถเชี่ยวชาญ  ประสบการณ์ในการแก้ปัญหาและปฏิบัติงานที่มี

ความส าคัญได้ผลเป็นอย่างดี เป็นอ านาจเฉพาะตัวของบุคคล โดยอาจไม่จ าเป็นต้องมี

ต าแหน่งหน้าที่และมีความชัดเจนยิ่งขึ้นเมื่อมีคนอื่นเกิดความรูส้ึกจ าเป็นต้องมาขอ

ค าแนะน าช่วยเหลือ ยิ่งปัญหาที่น ามาขอค าแนะน ามีความส าคัญและมีความยากที่ไม่

อาจจะหาคนอื่นช่วยเหลือได้ก็ยิ่งเพิ่มความมีอ านาจจากความเชี่ยวชาญแก่ผูใ้ห้ค าแนะน า

ช่วยเหลือมากขึ้นเพียงนัน้ 

    2.อ านาจโดยต าแหนง่ (Position Power) ประกอบด้วยอ านาจ 5 

รูปแบบคือ 

     2.1 อ านาจตามกฎหมาย เป็นอ านาจที่ผูกติดกับต าแหน่งหนา้ที่

การงานที่เป็นทางการ จะระบุทั้งอ านาจและต าแหน่งหน้าที่ ความรับผดิชอบของแต่ละ

ต าแหน่งไว้อย่างชัดเจน โดยผูค้รองต าแหนง่ระดับสูงจะมีอ านาจซึ่งรวมถึงสทิธิอันชอบ

ธรรมในการใชอ้ิทธิพลในกระบวนการปฏิบัติงานต่อพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา ด้วย

การออกค าสั่ง โดยชอบธรรมให้ลูกน้องต้องปฏิบัติตาม 

     2.2 อ านาจการใหร้างวัล เป็นส่วนหน่ึงของอ านาจทางการดังจะ

สังเกตเห็นจากบุคคลที่อยู่ในต าแหนง่ระดับสูงมากเพียงใด ยิ่งมอี านาจที่ควบคุมทรัพยากร 

ของหน่วยงานสูงขึ้นมากเพียงนั้น ผู้บริหารที่เป็นหัวหน้าสูงสุดมีอ านาจอนุมัตแิละตัดสินใจ

ต่อการจัดทรัพยากรในการด าเนนิงานของหน่วยงานต่าง ๆ ที่อยู่ในความรับผิดชอบรวมทั้ง

มีอ านาจที่จะทบทวนในการปรับเพิ่มหรอืลดทรัพยากรของหน่วยงานระดับล่างได้ตามความ

เหมาะสมอีกด้วย และนอกจากจะเป็นการควบคุมทรัพยากรอย่างหนึ่งของผู้บริหารแล้วยัง

เป็นสิ่งกระตุน้ต่อกลุ่มเป้าหมายใหป้ฏิบัติงาน 
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2.3  อ านาจจากการบังคับ  เป็นอ านาจอย่างเป็นทางการที่ใช้เพื่อ 

การลงโทษ หรอืการละเว้นที่จะให้รางวัลตอบแทนแก่บุคคล  ทั้งนีม้ักพบว่าผูน้ าทาง

การทหารและผูน้ าทางการเมอืงจะมีการใช้อ านาจบังคับมากกว่าผูน้ าขององค์การเอกชน

หรอืรัฐวิสาหกิจทั่วไป 

2.4 อ านาจข่าวสารข้อมูล เป็นอ านาจที่มคีวามส าคัญมาก 

ต่อการบริหารในปัจจุบัน เป็นอ านาจที่อ านาจที่รวมถึงความสามารถเข้าถึงขอ้มูลข่าวสารที่

ส าคัญและการมีอ านาจในการควบคุมการอนุญาตเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารตามที่ตน

เห็นสมควร  ให้แก่บุคคลอื่นต าแหน่งผูบ้ริหารส าคัญในองค์การบางต าแหน่ง  สามารถ

เข้าถึงขอ้มูลข่าวสารเฉพาะบุคคลนั้น มอี านาจมากขึ้นและสามารถน าข้อมูลข่าวสารไปใช้

เพื่อประโยชน์สว่นตัวได้เช่นกัน 

    2.5 อ านาจในการควบคุมสภาวะแวดล้อม เป็นแหล่งอ านาจที่เกิดจาก

ความสามารถควบคุมสภาพแวดล้อมกายภาพ เทคโนโลยีและการจัดระเบียบงาน  

การก ากับภาวะเงื่อนไขทั้งทางกายภาพ  และทางสังคมที่มอีิทธิพลทางออ้มตอ่พฤติกรรม

ของบุคคลอื่นดว้ยเหตุผลที่ว่าเงื่อนไขดังกล่าว ท าให้เกิดเป็นโอกาสหรอือุปสรรคอย่างใด

อย่างหนึ่งตอ่บุคคลนั้น เทคนิคการควบคุมสถานการณ์สิ่งแวดล้อมบางครัง้ก็เรียกว่า 

วิศวกรรมสถานการณ์ (Situational Engineering) 
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ตาราง  7   องค์ประกอบโมเดลการวัดพลังอ านาจ 
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1. พลังอ านาจบังคับ            6 54.54 

2. พลังอ านาจตามกฎหมาย             8 72.72 

3.พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ             8 72.72 

4.พลังอ านาจการให้รางวัล              6 54.54 

5.พลังอ านาจอ้างองิ              6 54.54 

6.พลังอ านาจข่าวสารขอ้มูล             5 45.45 

7. พลังอ านาจพึ่งพา              2 20.00 

8.พลังอ านาจตามต าแหนง่            1 10.00 

9.พลังอ านาจอยูท่ี่ตัวบุคคล            2 20.00 

10 พลังอ านาจเช่ือมโยง            1 10.00 

11. ปัจจัยทางจิตวทิยา            1 10.00 

12. การลงโทษ            1 10.00 

13. อ านาจโอกาส            1 10.00 

14.อ านาจในการควบคุม

สภาวะแวดล้อม 

 

 
          1 10.00 
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  จากผลการวิเคราะห์หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพจาก 

นักวิชาไทยและต่างประเทศ พบว่ามีองค์ประกอบพลังอ านาจเชิงทฤษฎีจ านวน 14  

องค์ประกอบ ผูว้ิจัยใชเ้กณฑก์ารคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่  6 หรอืร้อยละ 50 ขึน้ไป 

ประกอบด้วย   5 องค์ประกอบคือ 

  องค์ประกอบที่ 1 พลังอ านาจตามกฎหมาย 

  องค์ประกอบที่ 2  พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ 

  องค์ประกอบที่ 3  พลังอ านาจบังคับ 

  องค์ประกอบที่ 4  พลังอ านาจการให้รางวัล   

  องค์ประกอบที่ 5  พลังอ านาจอ้างองิ   

  จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นตัวแบบการวัดพลังอ านาจได้ดัง

ภาพประกอบ 7 

 

 

 

 

 

                                                                        

 

 

 

 
ภาพประกอบ 7  โมเดลการวัดพลังอ านาจ 

 

 

 

 

พลังอ านาจตามกฎหมาย 
 

พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ 
 

พลังอ านาจบังคับ 
 

พลังอ านาจการให้รางวัล   

พลังอ านาจอ้างอิง   
 

พลงัอ านาจ 
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  3.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ

พลังอ านาจ 

         3.3.1 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ 

พลังอ านาจตามกฎหมาย 

           พลังอ านาจตามกฎมายมีผู้นิยาม/ความหมายไว้ดังนี้ ศิริพงษ์ เชื้อดี 

(2552, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า พลังอ านาจตามกฎหมาย หมายถึง การที่บุคคลมีต าแหนง 

หนาที่การงาน ซึ่งมีความชอบ ธรรมและมีบทบาทหนาที่ที่จะตองบังคับบัญชาใหผูอื่น

ปฏิบัติตามที่กฎหมายบัญญัติไว้ สอดคล้องกับสาวติรี อุ่มจางวาง (2550, หนา้ 25)  

กล่าวว่าพลังอ านาจตามกฎหมาย หมายถึง การที่บุคคลเชื่อฟัง หรอืปฏิบัติตามผู้อื่น เพราะ

ผูน้ั้นมีค่านิยมว่าบุคคลที่จะปฏิบัติตามนัน้มีสทิธิอันชอบธรรมตามกฎหมาย ตามวัฒนธรรม  

และตามโครงสร้างทางสังคมที่มีอทิธิพลเหนอืเขาได้ ส่วน Yukl (2006, pp. 150-151)  

พลังอ านาจตามกฎหมาย เป็นอ านาจที่ผูกติดกับต าแหน่งหน้าที่การงานที่เป็นทางการ  

จะระบุทั้งอ านาจและต าแหน่งหน้าที่ ความรับผดิชอบของแต่ละต าแหน่งไว้อย่างชัดเจน  

โดยผู้ครองต าแหน่งระดับสูงจะมีอ านาจซึ่งรวมถึงสทิธิอันชอบธรรมในการใชอ้ิทธิพลใน

กระบวนการปฏิบัติงานต่อพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา ดว้ยการออกค าสั่ง โดยชอบ

ธรรมใหลู้กน้องต้องปฏิบัติตาม และสอดคล้องกับHersey and Blanchard (1993, p. 226) 

ได้กล่าวว่า อ านาจตามกฎหมาย หมายถึง อ านาจอยู่บนฐานของต าแหนง่ที่ผูน้ านั้นด ารงอยู่  

โดยปกติแล้วต าแหน่งยิ่งสูงขึน้เท่าใด อ านาจนีก้็มีแนวโน้มที่จะมากขึ้นเท่านั้น ผู้น าที่มี

อ านาจตามกฎหมายสูงจูงใจให้ยอมตาม หรอืมีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่น ๆ เพราะพวกเขา

รู้สกึว่า บุคคลผู้นีม้ีความถูกต้องเนื่องจากด ารงต าแหน่งในองค์การ มีสทิธิ์ที่จะคาดหมายว่า

ค าแนะน าหรอืสั่งการต่าง ๆ จะได้รับการปฏิบัติตามและในท านองเดียวกันกับ French and 

Ravenl (1989, p. 141) ได้กล่าวว่า พลังอ านาจตามกฎหมาย หมายถึง แหล่งของพลัง

อ านาจประเภทนี้จะเกิดจากคุณค่าภายในของคน ซึ่งให้สิทธิอันชอบธรรมแก่ผู้ที่เป็นตัวแทน 

และมีอทิธิพลเหนอืพวกเขาได้ คนเหล่านี้มีความรู้สกึว่าพวกเขามภีาระที่จะต้องยอมรับพลัง

อ านาจประเภทนี้  

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการณข์ององค์ประกอบพลังอ านาจตาม

กฎหมายได้ว่า หมายถึง การที่บุคคลมีต าแหน่งหน้าที่การงาน ซึ่งมีความชอบธรรมและมี

บทบาทหนา้ที่ ทีจ่ะต้องบังคับบัญชาให้ผู้อื่นปฏิบัติตามมีการสั่งการใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา

ปฏิบัติตามนโยบาย กฎ ระเบียบต่าง ๆ ของราชการนอกจากนี้สั่งงานและมอบหมายงาน
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ตามความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาการมอบหมายผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่แทนใน

กรณีที่ผู้บริหารติดธุระ และท าให้ใต้บังคับบัญชายอมรับว่าผูบ้ริหารมสีิทธิในการสั่งให้

ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติตาม นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ดังนี ้1) ผู้บริหารสตรี

ชีแ้จงขอบข่ายงานให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบ 2) ผู้บริหารสตรีสั่งการให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

ปฏิบัติตามนโยบาย กฎ ระเบียบต่าง ๆ ของราชการ 3) ผู้บริหารสตรีสั่งงานและมอบหมาย

งานตามความสามารถของผูใ้ต้บังคับบัญชา 4) ผูบ้ริหารสตรมีอบหมายผู้ใต้บังคับบัญชา

ปฏิบัติหน้าที่แทนในกรณีที่ผู้บริหารตดิภาระกิจ 5) ผูบ้ริหารสตรีท าใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา

ยอมรับว่าผูบ้ริหารมีสทิธิในการสั่งให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม          

     3.3.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีขององค์ประกอบ พลัง

อ านาจความเชี่ยวชาญ  

       พลังอ านาจความเช่ียวชาญมีผูน้ิยาม/ความหมายไว้ดังนี้ ศริิพงษ์ เชื้อดี 

 (2552, หน้า 9) ได้กล่าวว่า พลังอ านาจความเช่ียวชาญ หมายถึง ผูบริหารที่มีความ

เชี่ยวชาญ มทีักษะและความรูจน เปนที่ยอมรับนับถือกันโดยทั่วไป  อ านาจเชนนีท้ าใหผูใต

บังคับบัญชายอมท าตาม เพราะเชื่อวา ผูบริหารมคีวามรูความสามารถเหนอืตนสอดคล้อง

กับสาวติร ีอุ่มจางวาง (2550, หนา้ 25) ได้กล่าวว่าพลังอ านาจความเชี่ยวชาญ  หมายถึง  

การที่บุคคลยอมเชื่อฟังหรอืปฏิบัติตามผู้อื่น เพราะบุคคลที่เขาเชื่อฟัง เป็นผู้มคีวาม

เชี่ยวชาญ  มีความรูค้วามสามารถอย่างมากในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และเขายอมรับนับถือใน

ความสามารถของบุคคลนั้น ส่วนYukl (2006, pp. 150-151) อ านาจเช่ียวชาญ เป็นอ านาจ

ที่เกิดจากการที่ผูน้ ามีความรู้ความสามารถเชี่ยวชาญ ประสบการณใ์นการแก้ปัญหาและ

ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญได้ผลเป็นอย่างดี เป็นอ านาจเฉพาะตัวของบุคคล โดยอาจไม่

จ าเป็นต้องมีต าแหน่งหน้าที่และมีความชัดเจนยิ่งขึ้นเมื่อมีคนอื่นเกิดความรู้สกึจ าเป็นต้อง

มาขอค าแนะน าช่วยเหลือ ยิ่งปัญหาที่น ามาขอค าแนะน ามีความส าคัญและมีความยากที่ไม่

อาจจะหาคนอื่นช่วยเหลือได้ก็ยิ่งเพิ่มความมอี านาจจากความเชี่ยวชาญแก่ผูใ้ห้ค าแนะน า

ช่วยเหลือมากขึ้นเพียงนัน้ และสอดคล้องกับHersey and Blanchard (1993, p. 226)  

ได้กล่าวว่าอ านาจความเช่ียวชาญ หมายถึง อ านาจอยู่บนพืน้ฐานของการที่ผูน้ ามีความ

เชี่ยวชาญ มีทักษะและความรู ้และได้รับการยอมรับนับถือ ท าให้มอีิทธิพลต่อบุคคลอื่น ๆ 

ผูน้ าที่มอี านาจความเชี่ยวชาญสูงจะใช้ความเชี่ยวชาญท าให้งา่ยต่อการชักจูงพฤติกรรมของ

ผูอ้ื่น ท าใหย้อมรับและน าไปสู่การยอมตามความประสงค์ของผู้น า ในท านองเดียวกันกับ

French and Ravenl (1989, p 141) ได้กล่าวว่า พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ หมายถึง 
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อ านาจที่ได้อธิบายไว้บนพืน้ฐานซึ่งบุคคลอื่นเชื่อว่าผู้นั้นมีคุณสมบัติเป็นผู้ที่มคีวามรู้ความ

เชี่ยวชาญ ผู้เช่ียวชาญจะเป็นผู้ยอมรับกันว่ามีความรูค้วามเข้าใจเฉพาะ พื้นที่บางกรณีบาง

ประเภท  แหล่งของพลังอ านาจทั้งหมดขึน้อยู่กับการรับรู้ของเป้าหมาย แต่พลังอ านาจ

ความเช่ียวชาญจะต้องมมีากกว่าพลังอ านาจประเภทอื่น ๆ กล่าวคือ ก่อนที่พลังอ านาจ

ความเช่ียวชาญจะได้รับการยอมรับจากเป้าหมายจะต้องรับรู้เสียก่อนว่าผูน้ั้นน่าเลื่อมใส 

ไว้วางใจได้ มคีวามสัมพันธ์กับพวกเดียวกัน ความนา่เลื่อมใสอาจมาจากความมใีบ

ประกาศนยีบัตร หรอืปริญญาบัตรเป็นเครื่องแสดงว่าคนนั้นต้องรู้แนใ่นสิ่งที่เขากล่าวถึง 

สามารถแสดงความรูอ้อกมาได้ 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการณข์ององค์ประกอบ พลังอ านาจ

ความเช่ียวชาญ ได้ว่า หมายถึง ผูบ้ริหารที่มีความเชี่ยวชาญ มีทักษะและความรูจน เป็นที่

ยอมรับนับถือกัน จะแสดงความสามารถทางวิชาการจนเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา

และหนว่ยงานอื่น มคีวามสามารถในการตัดสินใจ แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี  

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรคใ์นการท างานอยู่เสมอ มคีวามรูค้วามเช่ียวชาญด้านเทคนิค

บริหาร มีความรู้ความเช่ียวชาญสามารถชักจูงพฤติกรรมผู้ใต้บังคับบัญชา นิยามดังกล่าว

ก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ีได้ดังนี ้ 1) ผู้บริหารสตรแีสดงความสามารถทางวิชาการจนเป็นที่

ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาและหนว่ยงานอื่น 2) ผู้บริหารสตรีมีความสามารถในการ

ตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 3) ผู้บริหารสตรีมคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน

การท างานอยู่เสมอ 4)ผูบ้ริหารสตรีมีความรูค้วามเชี่ยวชาญด้านเทคนิคบริหาร 5)ผูบ้ริหาร

สตรีมีความรูค้วามเชี่ยวชาญสามารถ ชักจูงพฤติกรรมผูใ้ต้บังคับบัญชา 

      3.3.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีขององค์ประกอบ 

พลังอ านาจบังคับ   

  พลังอ านาจบังคับมีผูน้ิยาม/ความหมายไว้ดังนี้ ศิรพิงษ์  เชือ้ดี 

(2552, หนา้ 9) ได้กล่าวว่าพลังอ านาจการบังคับ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารที่

ท าใหผูใตบังคับบัญชายอม ปฏิบัติตามเพื่อหลกีเลี่ยงการลงโทษ โดยอ านาจที่มอียู  

ความเขมของอ านาจ การบังคับจะมีมากขึน้ เมื่อบุคคลรับรูวาผใูชอ านาจที่จะบังคับหรอื

ลงโทษไดจรงิและโดยตรง สอดคล้องกับสาวติรี  อุ่มจางวาง (2550, หนา้ 25) ได้กล่าวว่า 

พลังอ านาจบังคับ หมายถึง การที่บุคคลเชื่อฟังหรอืปฏิบัติตามผู้อื่น เพราะหากไม่เชื่อฟัง

หรอืปฏิบัติตามบุคคลนั้นสามารถจะให้โทษได้ เชน่ การตัดเงินเดอืน ต าหนิ ท าร้ายร่างกาย  

หรอืลงโทษแก่เขาได้ ส่วนYukl (2006, pp. 150-151) ได้กล่าวว่า อ านาจจากการบังคับ 
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หมายถึง เป็นอ านาจอย่างเป็นทางการที่ใช้ เพื่อการลงโทษ หรอืการละเว้นที่จะให้รางวัล

ตอบแทนแก่บุคคล  ทั้งนี้มักพบว่าผูน้ าทางการทหารและผูน้ าทางการเมอืงจะมีการใช้

อ านาจบังคับมากกว่าผูน้ าขององค์การเอกชนหรอืรัฐวิสาหกิจทั่วไป และสอดคล้องกับ 

Hersey and Blanchard (1993, p. 226) ได้กล่าวว่าอ านาจจากการบังคับ หมายถึง อ านาจ

ที่อยู่บนพืน้ฐานของความกลัว ผูน้ าที่มอี านาจการบังคับสูงจะชักจูงให้ผูอ้ื่นยอมท าตาม  

เพราะหากไม่ยอมตามแล้วจะน าไปสู่การลงโทษ เช่น การบกพร่องในหน้าที่การต าหนิ 

ว่ากล่าว หรอืการไล่ออกจากงาน และในท านองเดียวกันกับ French and Ravenl (1989,  

p. 141) ได้กล่าวว่าพลังอ านาจการบังคับ หมายถึง แหล่งของพลังอ านาจประเภทนี้อยู่บน

พืน้ฐานของความกลัว ผู้มพีลังอ านาจจากการบังคับจะมีความสามารถที่จะลงโทษผูอ้ื่น 

หรอืท าให้ผูอ้ื่น ได้รับความเจ็บปวดเสียหาย หรอือย่างน้อยที่สุดก็ท าให้ผู้อื่นเชื่อวา่จะลงเอย

ด้วย การลงโทษหรอืประสบกับความเสียหาย รูปแบบของพลังอ านาจประเภทนีท้ าให้คน

ทั่วไปเห็นว่าเป็นพลังอ านาจทางลบ 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการณข์ององค์ประกอบพลังอ านาจ

บังคับได้วา่ หมายถึง  ความสามารถของผูบ้ริหารที่ท าให้ ผู้ใต้บังคับบัญชายอม ปฏิบัติตาม

เพื่อหลกีเลี่ยงการลงโทษ จะวางระเบียบและบังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ มักจะต าหนิ

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และงานที่มอบหมายควบคุมก ากับ ดูแล  

การปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา เมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชาประพฤติผิดทางวินัย ผูบ้ริหาร

สตรีจะด าเนินการบังคับลงโทษตามระเบียบราชการและมักจะใช้อ านาจบังคับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความเสมอภาค นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ ดังนี้  

1) ผู้บริหารสตรีมักจะต าหนิเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ และงานที่

มอบหมาย 2) ผูบ้ริหารสตรีจะวางระเบียบและบังคับให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติ 3) ผูบ้ริหาร

สตรีควบคุม ก ากับ ดูแล การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 4) เมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชา

ประพฤติผิดทางวินัย ผูบ้ริหารสตรีจะด าเนินการบังคับลงโทษตามระเบียบราชการ  

5) ผูบ้ริหารสตรมีักจะใช้อ านาจบังคับผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความเสมอภาค 
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  3.3.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ พลัง

อ านาจการให้รางวัล   

      พลังอ านาจการให้รางวัลมีผู้นยิาม/ความหมายไว้ดังนี้ ศริิพงษ์ เชื้อดี 

(2552, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า พลังอ านาจการใหรางวัล หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร

ที่จะให้รางวัลตอบแทน บุคคลอื่นที่ยอมปฏิบัติตาม รางวัลตอบแทนดังกลาว ไดแก  

การยกยองสรรเสริญ การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหนง เปนตน ความเขมของอ านาจ

การใหรางวัลจะมีมากขึ้นเมื่อบุคคลรับรูวาผใูช อ านาจจะใหรางวัลแกเขาไดจริงและ

โดยตรง สอดคล้องกับสาวิตรี  อุ่มจางวาง (2550, หนา้ 25) ได้กล่าวว่าพลังอ านาจ 

การให้รางวัล หมายถึง การที่บุคคลยอมเชื่อฟังหรอืปฏิบัติตามผู้อื่นเพราะบุคคลที่เขาเชื่อ

ฟังสามารถใหส้ิ่งตอบแทนในสิ่งที่เขาตอ้งการได้เช่น รางวัล เงนิเดือน ต าแหน่ง หน้าที่  

การชมเชย เป็นต้น ส่วนYukl (2006, pp.150-151) ได้กล่าวว่า อ านาจการให้รางวัล 

หมายถึง เป็นส่วนหนึ่งของอ านาจทางการดังจะสังเกตเห็นจากบุคคลที่อยู่ในต าแหน่ง

ระดับสูงมากเพียงใด  ยิ่งมีอ านาจที่ควบคุมทรัพยากร ของหน่วยงานสูงขึน้มากเพียงนั้น  

ผูบ้ริหารที่เป็นหัวหน้าสูงสุดมีอ านาจอนุมัตแิละตัดสินใจต่อการจัดทรัพยากรในการ

ด าเนนิงานของหน่วยงานต่าง ๆ ที่อยู่ในความรับผิดชอบรวมทั้งมอี านาจที่จะทบทวนในการ

ปรับเพิ่มหรอื  ลดทรัพยากรของหนว่ยงานระดับล่างได้ตามความเหมาะสมอีกด้วย และ

นอกจากจะเป็นการควบคุมทรัพยากรอย่างหนึ่งของผู้บริหารแล้วยังเป็นสิ่งกระตุ้นต่อ

กลุ่มเป้าหมายใหป้ฏิบัติงาน  และสอดคล้องกับHersey and Blanchard (1993, p. 226)   

ได้กล่าวว่าอ านาจการใหร้างวัล หมายถึง อ านาจอยู่บนพืน้ฐานของความสามารถของผูน้ า

ที่จะให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคลอื่น ๆ ซึ่งเช่ือว่าการยอมตามจะน ามาซึ่งผลประโยชน์ เกือ้กูล

ทางบวก เชน่ เงนิเดือน การเลื่อนขี้นเลื่อนต าแหน่ง หรอืการยกย่องชมเชย  

ประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น และในท านองเดียวกันกับ French and Ravenl (1989, p. 141) 

ได้กล่าวว่า พลังอ านาจการให้รางวัล หมายถึง แหล่งที่มาของพลังอ านาจประเภทนีข้ึน้อยู่

กับการมคีวามสามารถ และทรัพยากรของบุคคลที่จะใหร้างวัลแก่ผู้อื่นกล่าวอกีนัยหนึ่งว่า 

เป้าหมายของพลังอ านาจนี้ต้องเห็นคุณค่าของสิ่งที่ตอบแทน ในบริบทขององค์การ

(Organizational Context) ผู้บริหารจะมีความสามารถในการใชส้ิ่งตอบแทนแก่บุคคลได้ เชน่ 

การเลื่อนขัน้เงินเดือน  เลื่อนต าแหนง่ มอบหมายงานที่อ านวยประโยชน์  ให้เครื่องมอืใหม่ 

ยกย่อง  ชมเชย  ใหข้้อมูลป้อนกลับ  

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



101 
 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการณข์ององค์ประกอบพลัง

อ านาจการให้รางวัล ได้ว่า หมายถึง  ความสามารถของผูบ้ริหารที่จะให้รางวัลตอบแทน 

บุคคลอื่นที่ยอมปฏิบัติตาม อาจจะให้สิ่งของเป็นรางวัลตอบแทนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่

ท างานประสบความส าเร็จ หรอืพิจารณาความดคีวามชอบเป็นพิเศษส าหรับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มีผลงานดีเด่น นอกจากนี้ยังให้ความช่วยเหลือเรื่องสว่นตัวของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ได้รับความเดือดรอ้น การกล่าวยกย่องชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชาที่

ปฏิบัติงานดีเด่น ให้ก าลังใจและสนใจช่วยเหลือการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง

สม่ าเสมอ นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารสตรกีล่าวยกย่อง

ชมเชยผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานดีเด่น 2) ผูบ้ริหารสตรีจะให้สิ่งของเป็นรางวัลตอบแทน

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ท างานประสบความส าเร็จ 3) ผู้บริหารสตรพีิจารณาความดี

ความชอบเป็นพิเศษส าหรับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มีผลงานดีเด่น 4) ผู้บริหารสตรใีห้ความ

ช่วยเหลือเรื่องสว่นตัวของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ได้รับความเดือดร้อน 5) ผู้บริหารสตรีให้

ก าลังใจและสนใจช่วยเหลือการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

  

      3.3.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีขององค์ประกอบ พลัง

อ านาจอ้างอิง   

      พลังอ านาจอ้างอิงมีผู้นิยาม/ความหมายไว้ดังนี้ ศริิพงษ์ เชื้อดี 

(2552, หนา้ 9) ได้กล่าวว่าพลังอ านาจอางอิง หมายถึง คุณลักษณะที่ผูใชอ านาจเปนที่ชื่น

ชมของบุคคลจนประสงค ที่จะมีลักษณะเชนนั้นบาง ความเขมของอ านาจอางองิจะมีมาก

ขึน้ตามความช่ืนชมหรอืความอยาก เปนเหมอืนผูใชอ านาจของบุคคลนั้นเพิ่มมากขึ้น  

สอดคล้องกับสาวติรี  อุ่มจางวาง (2550, หนา้ 25) ได้กล่าวว่า พลังอ านาจอ้างอิง  

หมายถึง การที่บุคคลยอมเช่ือฟังหรอืปฏิบัติตาม ผูอ้ื่นเพราะบุคคลที่เขาเชื่อฟังนั้นเป็นพวก

เดียวกันหรือเหมือนกับเขา  หรอืเป็นบุคคลที่เขามีความประทับใจปรารถนาที่จะเป็นพวก

เดียวกันเหมอืนกับเขา  ส่วนYukl (2006, pp. 150-151) ได้กล่าวว่า อ านาจอ้างองิ หมายถึง 

เป็นแหล่งอ านาจที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลหนึ่งมีความปรารถนา ที่จะเอาอกเอาใจต่อบุคคล

อื่น ที่ตนมคีวามพึงพอใจรักใคร่เคารพ หรือ ศรัทธา มนุษย์ต้องการท าสิ่งที่ดี ๆ ใหก้ับเพื่อน

หรอืบุคคลที่ตนช่ืนชอบเป็นพิเศษ  รวมถึงการยินยอมที่จะปฏิบัติตามค าร้องขอของผูน้ั้น

อย่างเต็มใจ อทิธิพลที่เกิดจากสัมพันธภาพ ดังกล่าวถ้าถึงระดับสูงมากก็จะท าให้บุคคลนั้น

ถึงกับเปลี่ยนแปลง หรอืเลียนแบบบุคลิกภาพของตนให้เหมอืนกับบุคคลที่ตนช่ืนชอบได้และ
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สอดคล้องกับ Hersey and Blanchard (1993, p. 226) ได้กล่าวว่าอ านาจอา้งองิ หมายถึง 

อ านาจที่อยู่บนพืน้ฐานของบุคลิกภาพหรือคุณลักษณะของผู้น า ผูน้ าที่มีอ านาจอ้างอิงสูง

โดยทั่วไปแล้วจะได้รับการนิยมชมชอบ และนับถือ ศรัทธาจากบุคคลอื่น ๆ เพราะ

บุคลิกภาพของผูน้ านั้นจะน าไปสู่การยอมตาม และถือเป็นเชน่เดียวกับอิทธิพลที่ผูน้ ามีเหนือ

บุคคลอื่น ๆ และในท านองเดียวกันกับ French and Ravenl (1989, p. 141) ได้กล่าวว่า  

พลังอ านาจอ้างอิง หมายถึง พลังอ านาจประเภทนี้มาจากความประสงค์ของผูอ้ื่น ที่จะเป็น

พวกเดียวกันกับตัวแทนหรอืมีพลังอ านาจ โดยไม่ค านึงถึงผลที่จะได้รับ คนทั่วไปมักจะ

ยอมรับพลังอ านาจของผูอ้ื่นเพราะเขาเป็นคนสวยงาม น่าคบหา หรอืบุคลิกภาพอื่น ๆ  

นักโฆษณาใช้ประโยชน์จากพลังอ านาจประเภทนี้ โดยอาศัยผู้มีช่ือเสียงมาโฆษณา เช่น 

ดาราภาพยนตร ์หรอืนักกีฬายอดนิยม ผูซ้ือ้อยากเป็นคนพวกเดียวกันกับพวกที่มชืี่อเสียง 

การโฆษณาโดยอาศัยหลักพลังอ านาจอ้างอิงนี้ ช่วงเวลามีความส าคัญมาก จะต้องอา้งอิง

ในช่วงเวลาที่ผูน้ั้นมีช่ือเสียงอยู่เท่านั้น ภายในองค์กรก็เช่นเดียวกัน พลังอ านาจอ้างอิงจะ

แตกต่างจากพลังอ านาจประเภทอื่นที่กล่าวมาแล้วเป็นอย่างมาก ผูบ้ริหารมีพลังอ านาจ

อ้างอิงจะดึงดูดใจผูใ้ต้บังคับบัญชาท าให้เกิดความตอ้งการเป็นพวกเดียวกับเขา ผูบ้ริหารมี

พลังอ านาจอ้างอิงเป็นบุคคลที่มเีสน่หใ์นสายตาของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการณข์ององค์ประกอบพลังอ านาจ

อ้างองิ ได้ว่า หมายถึง พลังอ านาจประเภทนี้มาจากความประสงค์ของผูอ้ื่น ที่จะเป็นพวก

เดียวกันกับตัวแทนหรอืมีพลังอ านาจ ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม มคีวามสามารถที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเลื่อมใส ชื่นชมและ

ยินดีรว่มมอืในการปฏิบัติงาน สามารถพูดโน้มน้าวให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาประทับใจความสุภาพ อ่อนหวานและมีพฤติกรรมที่ด ี

ซื่อสัตย์ และรับผดิชอบ นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งชี ้ได้ดังนี ้1) ผู้บริหารสตรี

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม 2) ผูบ้ริหารสตรมีี

ความสามารถที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเลื่อมใส ชื่นชมและยินดรี่วมมือในการปฏิบัติงาน  

3) ผู้บริหารสตรีสามารถพูดโน้มนา้วให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาร่วมมอืในการปฏิบัติงาน  

4) ผูบ้ริหารสตรที าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประทับใจความสุภาพ อ่อนหวาน 5) ผูบ้ริหารสตรมีี

พฤติกรรมที่ดีงาม ซื่อสัตย์ และรับผดิชอบ 
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  สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งช้ีขององค์ประกอบ พลังอ านาจตาม

กฎหมาย พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอ านาจบังคับ  พลังอ านาจการใหร้างวัล   

พลังอ านาจอ้างอิง  ในโมเดลการวัดพลังอ านาจ ดังตาราง 8 

 

ตาราง 8  นิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชีข้ององค์ประกอบในโมเดลการวัด 

พลังอ านาจ 
 

องคป์ระกอบใน

โมเดลการวัด 

พลังอ านาจ 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

พลังอ านาจตาม

กฎหมาย   

การที่บุคคลมีต าแหนง่หนา้ที่การงาน 

ซึ่งมีความชอบธรรมและมีบทบาท

หนา้ที่ ทีจ่ะต้องบังคับบัญชาให้ผู้อื่น

ปฏิบัติตามมีการสั่งการให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบาย 

กฎ ระเบียบต่าง ๆ ของราชการ

นอกจากนีส้ั่งงานและมอบหมายงาน

ตามความสามารถของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาการมอบหมาย

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่แทนใน

กรณีที่ผู้บริหารติดธุระ และท าให้ใต้

บังคับบัญชายอมรับว่าผูบ้ริหารมี

สิทธิในการสั่งใหผู้บ้ังคับบัญชาปฏิบัติ

ตาม  

1) ผูบ้ริหารสตรีชีแ้จงขอบข่าย

งานให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบ 

2) ผูบ้ริหารสตรีสั่งการให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม

นโยบาย กฎ ระเบียบต่าง ๆ 

ของราชการ 

3) ผูบ้ริหารสตรสีั่งงานและ

มอบหมายงานตาม

ความสามารถของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4) ผูบ้ริหารสตรีมอบหมาย

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่

แทนในกรณีที่ผูบ้ริหารตดิ

ภาระกิจ 

5) ผูบ้ริหารสตรที าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชายอมรับว่า

ผูบ้ริหารมสีิทธิในการสั่งให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

องคป์ระกอบในโมเดล

การวัด 

พลังอ านาจ 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

พลังอ านาจความ

เชี่ยวชาญ   

ผูบ้ริหารที่มีความเช่ียวชาญ มี

ทักษะและความรูจน เป็นที่ยอมรับ

นับถือกัน จะแสดงความสามารถ

ทางวิชาการจนเป็นที่ยอมรับของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและหน่วยงานอื่น 

มีความสามารถในการตัดสินใจ 

แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างด ี

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรคใ์นการ

ท างานอยู่เสมอ มีความรูค้วาม

เชี่ยวชาญด้านเทคนิคบริหาร มี

ความรูค้วามเชี่ยวชาญสามารถชัก

จูงพฤติกรรมผูใ้ต้บังคับบัญชา 

1) ผูบ้ริหารสตรแีสดง

ความสามารถทางวิชาการ

จนเป็นที่ยอมรับของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและ

หนว่ยงานอื่น 

 2) ผูบ้ริหารสตรมีี

ความสามารถในการ

ตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะ

หนา้ได้เป็นอย่างดี 

3) ผูบ้ริหารสตรมีีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ในการ

ท างานอยู่เสมอ 

4)ผูบ้ริหารสตรีมีความรู้

ความเช่ียวชาญด้านเทคนิค

บริหาร 

5)ผูบ้ริหารสตรมีีความรู้

ความเช่ียวชาญสามารถ 

ชักจูงพฤติกรรม

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบในโมเดล

การวัด 

พลังอ านาจ 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

พลังอ านาจบังคับ   ความสามารถของผูบ้ริหารที่ท าให้ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชายอม ปฏิบัติตาม

เพื่อหลกีเลี่ยงการลงโทษ  

จะวางระเบียบและบังคับให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติ มักจะต าหนิ

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตาม

กฎ ระเบียบ และงานที่มอบหมาย

ควบคุม  ก ากับ ดูแล  การ

ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาประพฤติ 

ผดิทางวินัย ผู้บริหารสตรีจะ

ด าเนนิการบังคับลงโทษตาม

ระเบียบราชการและมักจะใช้อ านาจ

บังคับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความ

เสมอภาค 

1) ผูบ้ริหารสตรมีักจะ

ต าหนเิมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชา

ไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 

และงานที่มอบหมาย 

2) ผูบ้ริหารสตรีจะวาง

ระเบียบและบังคับให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติ 

3) ผูบ้ริหารสตรคีวบคุม  

ก ากับ ดูแล  การ

ปฏิบัติงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4) เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา

ประพฤติผิดทางวินัย 

ผูบ้ริหารสตรจีะด าเนินการ

บังคับลงโทษตามระเบียบ

ราชการ 

5)ผูบ้ริหารสตรมีักจะใช้

อ านาจบังคับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความ

เสมอภาค 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบในโมเดล

การวัด 

พลังอ านาจ 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

พลังอ านาจการให้

รางวัล   
ความสามารถของผูบ้ริหารที่จะ

ให้รางวัลตอบแทน บุคคลอื่นที่

ยอมปฏิบัติตาม อาจจะให้

สิ่งของเป็นรางวัลตอบแทนแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ท างาน

ประสบความส าเร็จ หรอื

พิจารณาความดีความชอบเป็น

พิเศษส าหรับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ที่มผีลงานดีเด่น นอกจากนี้ยังให้

ความช่วยเหลือเรื่องส่วนตัวของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ได้รับความ

เดือดร้อน การกล่าวยกย่อง

ชมเชยผูใ้ต้บังคับบัญชาที่

ปฏิบัติงานดีเด่น ให้ก าลังใจและ

สนใจชว่ยเหลอื 

การปฏิบัติงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

1) ผูบ้ริหารสตรกีล่าวยกย่อง

ชมเชยผูใ้ต้บังคับบัญชาที่

ปฏิบัติงานดีเด่น 

2) ผูบ้ริหารสตรีจะให้สิ่งของ

เป็นรางวัลตอบแทนแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ท างาน

ประสบความส าเร็จ 

3) ผูบ้ริหารสตรพีิจารณาความ

ดีความชอบเป็นพิเศษส าหรับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มีผลงาน

ดีเด่น 

4) ผูบ้ริหารสตรใีห้ความ

ช่วยเหลือเรื่องสว่นตัวของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ได้รับความ

เดือดร้อน 

5) ผูบ้ริหารสตรใีห้ก าลังใจและ

สนใจชว่ยเหลอืการปฏิบัติงาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง

สม่ าเสมอ 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบในโมเดล

การวัด 

พลังอ านาจ 

 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

พลังอ านาจอ้างอิง   พลังอ านาจประเภทนี้มาจากความ

ประสงค์ของผูอ้ื่น ที่จะเป็นพวก

เดียวกันกับตัวแทนหรอืมีพลัง

อ านาจ ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีเพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม มี

ความสามารถที่ท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเลื่อมใส ช่ืนชม  

และยินดีรว่มมอืในการปฏิบัติงาน 

สามารถพูดโน้มน้าวให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

ประทับใจความสุภาพ อ่อนหวาน

และมีพฤติกรรมที่ดี ซื่อสัตย์ และ

รับผิดชอบ 

1) ผูบ้ริหารสตรปีระพฤติตน

เป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม   

2)ผูบ้ริหารสตรีมี

ความสามารถที่ท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเลื่อมใส ช่ืน

ชม  และยินดีรว่มมือในการ

ปฏิบัติงาน 

3) ผูบ้ริหารสตรสีามารถพูด

โน้มนา้วให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

ร่วมมือในการปฏิบัติงาน 

4)ผูบ้ริหารสตรีท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาประทับใจ

ความสุภาพ อ่อนหวาน 

5)ผูบ้ริหารสตรมีีพฤติกรรม

ที่ดงีาม ซื่อสัตย์ และ

รับผิดชอบ 
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 4. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   

  4.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

   เรียม  ศรทีอง (2542,หนา้ 362) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความ

ต้องการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายที่พึงปรารถนาให้ได้ 

   สมยศ  นาวีการ (2543, หนา้ 319) กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็น

ความปรารถนาที่ท าบางสิ่งบางอย่างที่ให้ดีขึน้ หรอืมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าที่เคยท ามา

ก่อน 

   สุราง โค้วตระกูล (2544, หน้า 172) เสนอว่า แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

หมายถึง แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบ

สัมฤทธิผลตามมาตรฐานที่เป็นเลิศ (Standard of excellence) 

   Murray (1964, p.19) กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความ

ปรารถนาที่จะท างานยาก ๆ ให้ส าเร็จรักษามาตรฐานการท างานที่สูงไว้และเต็มใจที่จะ

ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ มีความรู้สกึต่อการแขง่ขันในทางบวก และเต็มใจที่จะ

ลงแรงเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่เป็นเลิศ 

   McClelland (1987 อ้างถึงใน พัทราภรณ์ จีนกูล, 2547, หนา้ 30) ได้ให้

ค าจ ากัดความของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่าเป็นคามปรารถนาที่บรรลุถึงความส าเร็จงานที่

ยุ่งยาก ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค์ที่ขัดขว้าง พยายามหาวิธีการตา่ง ๆ ในการแก้ปัญหาเพื่อน า

ตนเองไปสู่ความส าเร็จที่ต้องการ มีอิสระในการท างานและการแสดงออกอย่างเหมาะสม 

ต้องการชัยชนะในการแขง่ขันกับตนเอง มุ่งมั่นที่จะท างานให้ดีเลิศ มคีวามสุขสบายใจเมื่อ

พบกับความส าเร็จและวติกกังวลเมื่อพบกับความลม้เหลว  

   Sprinthall (1991, p. 527) กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความตอ้งการ

ที่มุง่เน้นไปสู่ระดับความสามารถที่ยากเสมอ ๆ และหลีกเลี่ยงลักษณะความสามารถที่ต่ า  

   Nelson, Organ and Bateman (1993, pp.141-142) ให้ความเห็นว่า

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะเกี่ยวข้องกับความเก่ง การแข่งขัน จุดมุ่งหมายที่ท้าทาย การมุ่งหน้า

ไม่ลดละ และการอยากจะได้ชัยชนะ 

   Atkinson (1996, pp.240-241) กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง 

แรงผลักดันที่มีอทิธิพลต่อการกระท าของบุคคล เมื่อการกระท านัน้ถูกประเมินเปรียบเทียบ

กับมาตรฐานสูงสุด ผลจากการประเมนิจะก่อใหเ้กิดความพอใจเมื่อท าส าเร็จโดยเฉพาะ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



109 
 

อย่างยิ่งถ้าหากเป็นความส าเร็จในงานที่ยากและท้าทาย หรอืเป็นผลการกระท าที่เกิดจาก

การใชท้ักษะ ไม่ใชข่ึ้นอยู่กับความบังเอิญ 

   Wade & Tavris (1998, p. 438) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  

ว่าเป็นความต้องการเป็นผูค้รอบครองความยากที่ท้าทาย (Master Difficult Challenges) 

การแสดงออกที่เด่นกว่าผูอ้ื่น (To Outperform Other) และการพบกับพบกับมาตรฐาน

ความเป็นเยี่ยมซึ่งประกอบด้วย ความตอ้งการความฉลาด (To Excel) ความพิเศษในการ

แขง่ขันกับบุคคลอื่น นั่นคือเป็นความปรารถนาที่จะเป็นคนเก่งและพิเศษกว่าบุคคลอื่น 

   สรุป ไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะ

ประสบความส าเร็จในกิจกรรมที่ตนเองปฏิบัติอยู โดยไมยอทอตออุปสรรค พยายามคัด

สรรวิธีการตาง ๆ เพื่อแกไขปญหาอุปสรรคที่ เกิดขึ้น มีความทะเยอทะยานที่จะน าพา

ตนเองไปสูความส าเร็จ ตองการความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน พลังที่กระตุ้นหรอื

ผลักดันให้ท ากิจกรรมตา่ง ๆ เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

  

  4.2 องค์ประกอบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

   พรรณี  ชูชัยเจนจติ (2538, หนา้ 513-515) กล่าวว่า ลักษณะของบุคคล

ที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ดังนี้ 1) เป็นคนที่มคีวามมานะบากบั่น พยายามที่จะเอาชนะ

ความลม้เหลวต่าง ๆ 2) เปน็ผู้ท างานมีแผน 3) เป็นผู้ที่ตัง้ระดับความคาดหวังสูง ส่วน

ลักษณะของผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ต่ า ดังนี้ 1) เป็นผู้ท างานไม่มเีป้าหมาย 2) ตั้งเป้าหมาย

ในวิถีทางที่จะเสี่ยงความล้มเหลว ตั้งเป้าหมายงา่ยหรอืยากเกินไป  ตั้งเป้าหมายง่าย ๆ ไว้

เพื่อป้องกันไม่ใหผ้ดิหวัง ส่วนพวกที่ตัง้ไว้ยากเกินไปนั้นเพราะรู้ว่าอาจจะต้องลม้เหลวเพราะ

การท างานยากรักษาหนา้ตัวเองได้ดีกว่า 3) ตั้งระดับความคาดหวังไว้ต่ า 

   เพราพรรณ  เปลี่ยนภู่ (2542, หนา้ 325-326) กล่าวถึงลักษณะบุคคลที่

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงควรมีลักษณะดังนี้ 1)เป็นผู้ที่แสดงความกล้าเสี่ยงที่จะท าสิ่งต่าง ๆ 

โดยไม่กลัวผดิ ชอบแข่งขัน เพื่อเอาชนะอุปสรรค  มีความทะเยอทะยาน มคีวามพยายาม  

มีก าลังใจจะเอาชนะความเบื่อหน่ายและความเหนื่อย 2)ลักษณะทางสังคมคอืต้องการ

ความมีชื่อเสียงในสังคม 3) ด้านความตอ้งการท ากิจกรรมให้มีมาตรฐานสูงสุด ต้องการท า

สิ่งต่าง ๆ ให้ดีนั้น เพื่อใหม้ีมาตรฐานสูงสุด 4) ทัศนะคติเกี่ยวกับความส าเร็จ พยายามท าใน

สิ่งที่ยาก ๆ ให้ส าเร็จอย่างดี 5) ความเป็นอิสระเช่น ตอ้งการความเป็นอิสระในการท า
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กิจกรรมต่าง ๆ อย่างรวดเร็ว เป็นตัวของตัวเอง ด าเนินการตามการตัดสินใจของตนเอง  

การเป็นที่แปลกจากคนอื่น ๆ หรอืมีสิ่งต่าง ๆ ที่ไม่เหมือนผู้อื่น 6) ความรู้สึกผดิ จะรู้สึกไม่

สบายใจ 7) ความตอ้งการความรู ้ อยากได้ความรูอ้ย่างมีความเข้าใจและสามารถท าสิ่ง

ต่าง ๆ ได้ 8) จุดมุงหมายในชีวติเป็นผู้ที่มคีวามหวัง  ต้องการความส าเร็จในชวีิต ต้องการ

รางวัลยิ่งใหญ่ในอนาคตมากกว่ารางวัลเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ที่ได้รับในปัจจุบัน 9) เป็นผู้ที่ให้ความ

ใส่ใจกับความเป็นไปได้ของความส าเร็จในงานที่ท าอยู่ สามารถท านายสถานการณ์ได้อย่าง

เฉียบแหลม 

   พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา (2542, หนา้ 140) กล่าวถึงลักษณะของผูม้ีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์สูง ได้แก่ 1) เป็นผู้ที่มคีวามบากบั่น พยายาม อดทน เพื่อจะท างานให้บรรลุ

เป้าหมาย 2) ต้องการท างานให้ดีที่สุด โดยเน้นถึงมาตรฐานที่ดีเลิศของความส าเร็จ 

3) ชอบความท้าทายของงาน โดยมุ่งท างานที่ส าคัญให้ประสบความส าเร็จ 4) ชอบ

แสดงออกถึงความรับผดิชอบเกี่ยวกับงาน 5) ชอบแสดงออกถึงความคิดสร้างสรรค์ 

6) ท างานอย่างมีหลักเกณฑเ์ป็นขั้นต้น และมกีารวางแผน 8) ชอบยกเหตุผลมาประกอบ

ค าพูดเสมอ 9) อยากใหผู้อ้ื่นยกย่องว่าท างานเก่ง 

   สุพจน สินสุวงศวัฒน (2547,หนา้ 42) ไดกลาวถึงลักษณะพฤติกรรม  

ซึ่งเปนองคประกอบ ของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว 6  ประการ ดังนี้ 1) ความทะเยอทะยาน  

หมายถึง การแสดงออกของลักษณะนิสัยบุคคลที่มคีวามตองการ ที่จะใหตนเองประสบ

ความส าเร็จ โดยการตั้งความหวังไวสูง 2) ความกระตอืรอืรน หมายถึง การแสดงออกของ

นิสัยบุคคลที่เต็มใจ เอาใจใส และตั้งใจจรงิ อาสาท างานที่ตนถนัด และทันทีที่ไดรับ

มอบหมาย 3) ความกลาเสี่ยง หมายถึง การแสดงออกของลักษณะนิสัยบุคคลที่มีการ

ตัดสินใจที่เด็ดเดี่ยวในการกระท าในสิ่งที่เปนไปได 4) ความรับผดิชอบตอตนเอง หมายถึง  

การแสดงออกถึงลักษณะนิสัยบุคคลที่รักษาสิทธิ หนาที่ของตนเองอยางเครงครัด   

5) การรจูักวางแผนงาน หมายถึง การแสดงออกของลักษณะนิสัยบุคคลที่มแีบบแผน    

มีจุดประสงคที่เดนชัด 6) มีเอกลักษณ หมายถึง การแสดงออกของลักษณะนิสัยของบุคคล

ที่เปนตัวของตัวเอง สูง ไมชอบเลียนแบบใคร   

   มัณฑริา เกิดพิพัฒน์ (2550, หนา้ 18) สามารถสรุปลักษณะของบุคคล 

ที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ไดดังนี ้คอื 1) มีความกลาเสี่ยงพอสมควร 2) มีความ

ทะเยอทะยานสูง 3) มีการตั้งมาตรฐานในการท างานของตนเองไวคอนขางสูง 4) มีความ

พยายามเพื่อใหงานบรรลุผลส าเร็จ 5) มีความอดทนปฏิบัติงานที่ยากไดเปนเวลานาน   
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6) มีความภูมิใจเมื่อประสบความส าเร็จ และมีความเสียใจเมื่อประสบความลมเหลว   

7) มีความมุงมั่นที่จะท ากิจกรรมตาง ๆ ใหส าเร็จมากกวาเพื่อหลกีเลี่ยงความลมเหลว  

8) ไมเชื่อเรื่องโชคชะตา 9) ชอบแขงขันกับมาตรฐาน เพื่อที่จะท าใหงานขอตนเองดียิ่งขึน้

หรอืสูงกวามาตรฐาน 10) เลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก 11) รูสึกว่า

เวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่ง และสิ่งตาง ๆ เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว 12) ค านงึถึงเหตุการณใน

อนาคต 13) มีเอกลักษณเฉพาะตนไมชอบลอกเลียนแบบ 14) ท าสิ่งตาง ๆ ของตนเองใหดี

ที่สุด   

   วัสรินทร์  พรรโมก (2556, หนา้ 22) สามารถสรุปลักษณะของบุคคลที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ไดดังนี ้กล้าเสี่ยงพอควร ขยันหมั่นเพียร ความรับผดิชอบต่อตนเอง 

ความรอบรู้ในการตัดสินใจและติดตามการตัดสินใจ และความสามารถในการคาดการณ์

ล่วงหนา้ 

   Mc Clelland (1961 อางถึงใน พณิกาน ภัทเศรษฐ์ 2551, หน้า 20-21) 

กล่าววา คุณลักษณะของผูที่ม ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงดังนี้   

    1. กลาเสี่ยงพอสมควร คือ เป็นผู้ที่มคีวามกล้า กล้าคิด  กล้าท า  

กล้าตัดสินใจ  กล้าเผชิญกับความส าเร็จหรือความล้มเหลว อย่างเด็ดเดี่ยว ไม่ลังเลด้วย

ความสามารถของตน ไม่หวังพึ่งโชคชะตา  มุ่งที่จะกระท ากิจการใด ๆ ให้ส าเร็จมากกว่าท า

เพื่อหลกีเลี่ยงความล้มเหลว โดยผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักไม่พอใจที่จะท างานง่าย ๆ 

แตต่้องการท างานที่มีความยากล าบากพอสมควร โดยใช้ความสามารถของตนเองและเมื่อ

การท างานดังกล่าวลุล่วงไปได้  จะเกิดความพอใจมาสู่ตน เพราะสิ่งที่จะส าเร็จได้ด้วย

ความตัง้ใจจรงิ  และท างานจรงิของตนไม่ใชเ่กิดจากโอกาสหรอื สิ่งมหัศจรรย์ ซึ่งตรงข้าม

กับผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ าที่มักจะหลีกเลี่ยงงานที่ต้องเสี่ยง นั้นคอืจะเลือกงานงา่ย ๆ 

เนื่องจากกลัวความล้มเหลว  หรอือาจจะเลือกงานที่ ยากมากๆ ทั้งๆ ที่รูว้่าไม่มีโอกาสที่จะ

ประสบความส าเร็จแต่หวังว่าโชคน่าจะเข้าข้างตน 

     2. มีความกระตอืรอืร้น นั่นคือเป็นผู้ที่มคีวามมุ่งมั่นพยายามหรอืชอบ 

ท างานที่ท้าทายความคิดความสามารถ ชอบกระท าสิ่งใหม ่ๆ ที่จะท าให้ตนรู้สกึว่า ประสบ

ความส าเร็จ  โดยผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ไม่จ าเป็นต้องเป็นคนขยันขันแข็ง ในทุกกรณี

ไป แต่จะมานะพากเพียรตอ่สิ่งที่ท้าทายหรือยั่วยุความสามารถของตน และ เมื่อบรรลุงาน

ดังกล่าวแล้วจะเกิดความรูส้ึกว่าได้ท างานส าคัญลุล่วงไปแล้ว ดังนัน้ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์สูงมักจะไม่ขยันขันแข็งในงานอ้นเป็นกิจวัตรประจ าวันแต่ขยันขันแข็งเฉพาะงานที่
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ต้องใช้สมองหรอืเป็นงานที่ไม่ซ้ าแบบใคร หรอืเป็นงานที่ต้องใช้ความสามารถในการค้นหา

วิธีการใหม่ ๆ ที่จะแก้ปัญหาให้ส าเร็จลุล่วงไป 

    3. มีความรับผดิชอบต่อตนเอง นั่นคือ เป็นผู้ที่จะท าอะไรเพื่อให้บรรลุ

มาตรฐานของตนเอง ไม่มีจุดมุ่งหมายที่รางวัลหรอืชื่อเสียง มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความ

รับผิดชอบต่อตนเอง รู้หน้าที่และภารกิจของตนเอง โดยผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์สูงมัก

พยายามที่จะท างานให้ส าเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเองไม่ใชเ่พื่อหวังค าชมเชยหรอื

รางวัลจากผู้อื่น ตอ้งการเสรีภาพในการคิดและการกระท า ไม่ชอบให้ผู้อื่นมาบงการ 

    4. มีความตอ้งการทราบผลการตัดสินใจที่แน่ชัด นั่นคือ เป็นผู้ที่มี

ความรอบรู้ในการตัดสินใจ และติดตามผลการตัดสินใจของตนเอง โดยผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์สูงจะติดตามผลที่เกิดจากการตัดสินใจหรือการกระท าของตน และพยายามที่จะ

พัฒนาหรอืกระท าให้ดีขึ้นกว่าเดิมอีกเมื่อทราบผลการกระท าของตนเองอย่างแน่ชัด 

    5. มีการรูจ้ักการวางแผน นั่นคือเป็นที่มคีวามสามารถในการ

คาดการณล์่วงหน้าได้อย่างแมน่ย า โดยผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์สูงจะเป็นผูท้ี่มกีารวางแผน

ในระยะยาวมากกว่าผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า เนื่องจากเป็นผู้ที่สามารถมองเห็นการณ์

ไกลกว่า 

       6. มทีักษะในการจัดระบบงาน นั่นคือเป็นผูท้ี่มักจะเลือกท าในสิ่งที่

เป็นไปได้ และเหมาะสมกับก าลังความสามารถของตน 

   Guilford (1959, pp. 437-439) ได้กล่าวถึงลักษณะผูท้ี่มีแรงใจใจใฝ่

สัมฤทธิ์สูงต้องประกอบด้วย 1) ความทะเยอทะยานทั่วไป คือ ปรารถนาที่จะท างานนั้นให้

ส าเร็จ 2) มีความเพียรพยายาม ได้แก่ท างานให้เป็นผลส าเร็จ 3) มีความอดทนเต็มใจที่จะ

ล าบากแมย้ากเพียงใดก็ตาม 

   Lindgren (1967, pp. 31-34) พบว่าพฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์สูงนั้นจะมีความทะเยอทะยาน มุ่งแข่งขันและพยายามปรับตัวใหด้ีขึ้น 

   Mehrabian (1968, pp. 493-502) ได้ท าการศึกษาเรื่องการวัดแนวโน้ม

ความตอ้งการความส าเร็จกับกลุ่มนักศึกษาในมหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนีย จ านวน 339 คน 

โดยใช้วธิีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบและใช้ค าถาม จ านวน 34 ข้อ เพื่อใช้จ าแนกระหว่างผู้ที่

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงและผูท้ี่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า ถ้าผูต้อบเห็นด้วยกับข้อค าถาม 

เชงิบวก แสดงว่ามีแนวโน้มที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง และจากการศกึษานี้สามารถสรุป

องค์ประกอบของแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ได้ดังนี้ 1) มีความเป็นอิสระในการท างาน ชอบที่จะ
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รับผิดชอบท างานนั้นใหส้ าเร็จ โดยตัวเองคนเดียวมากกว่าท าหลายคน 2) เลือกกจิกรรมที่

แสดงความส าเร็จหรือเกี่ยวข้องกับความส าเร็จมีเป้าหมาย มีโอกาสเป็นไปได้ เพื่อกระตุ้น

ให้เกิดความพยายาม 3) มคีวามตอ้งการความส าเร็จ มากกว่าหลีกเลี่ยงความล้มเหลว 

ความส าเร็จของตัวงานเป็นตัวกระตุ้นที่ดใีห้พยายามท างานนั้นต่อไป ไม่ใชท่ าเพราะ

หลีกเลี่ยงความล้มเหลวและมีความสุขเมื่อท าส าเร็จ 4) เลือกเสี่ยงในระดับที่เหมาะสมและ

มีโอกาสที่จะส าเร็จหรอืล้มเหลวได้พอ ๆ กัน มีระดับความคาดหวังตรงกับสภาพความเป็น

จรงิ 5) เลือกงานที่ยากและท้าทายความสามารถ ชอบงานที่ตนไม่เคยท ามาก่อนและเห็น

ว่าเป็นสิ่งที่นา่สนใจ โดยไม่กลัวว่าจะออกมาดีหรอืไม่ดี เพื่อตนจะได้ใชค้วามรู้

ความสามารถอย่างเต็มที่ 6) เลือกกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการแขง่ขัน และฝกึความช านาญ 

มองวา่เป็นสิ่งที่ท้าทายและท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง 7) สามารถที่จะรอรับผลในระยะ

ยาว ยินดทีี่จะใหเ้วลากับงานนั้นอย่างเต็มที่ แม้ต้องเผชิญกับอุปสรรคก็ยินดทีี่จะรอ เพื่อให้

บรรลุถึงผลส าเร็จในงาน 8) ผูกพันกับอนาคต มากกว่าอดีตและปัจจุบัน มองการณ์ไกล

ค านงึถึงผลที่จะได้รับในระยะยาว และเชื่อวา่จะต้องดกีว่าที่ผ่านมา 

   Herman (1970, p. 354) ไดรวบรวมลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ไว ดังนี้ 1) มีระดับความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level) 2) มีความหวังในระดับที่สูงมา

กกวาตนเองจะประสบผลส าเร็จ ถึงแมวาผลการกระท า นัน้จะขึน้อยูกับโอกาส (Risk-

Taking Behavior) 3. มีความพยายามที่จะไปสูสถานะที่สูงขึ้น (Upward Mobility) 4) อดทน

ปฏิบัติงานที่ยากไดเปนเวลานาน (Persistence) 5) เมื่อถูกขัดจังหวะ  หรอืถูกรบกวนใน

ระหวางที่ก าลังปฏิบัติงานอยู ก็จะพยายามท า ตอไปใหส าเร็จ (Task Tension) 6) รูสึก 

ว่าเวลาเปนสิ่งไมหยุดนิ่ง และสิ่งตาง ๆ เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว (Time Perception) 7) ค านงึถึง

เหตุการณในอนาคตมาก (Time Perception) 8) เลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเป็น

อันดับแรก (Partner Choice)  9) พยายามปฏิบัติงานของตนใหดี เพื่อจะไดเปนที่ยอมรับของ

บุคคลอื่น (Recognition Behavior) 10) พยายามปฏิบัติสิ่งตาง ๆ ใหไดตามเปาหมาย 

(Achievement Behavior)  

     Spence & Helmreich (1983 quote in Beck,1990, pp. 304-305) ได้

เสนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ที่เรยีกว่า “The Spence-Helmreich  Model” โดยแบง่

องค์ประกอบของแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ 1) ความพึงพอใจต่องาน คือ 

ความพึงพอใจที่ได้ท างาน ท าให้พยายามท างานอย่างเต็มความสามารถและต้องการให้

ผลงานออกมาดีที่สุด 2) ความตอ้งการเผชิญงานยากเป็นความตอ้งการงานที่ท้าทาย
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ความสามารถในบางครัง้เมื่อท างานที่งา่ยบุคคลก็จะพอใจที่ได้ท าเท่านั้น แตย่ังไม่คิดว่างาน

นั้นสมบูรณ์แล้ว เขาจะรู้สกึภูมใิจยิ่งขึน้เมื่อได้ท างานที่ยาก 3) ความตอ้งการการแข่งขัน  

เป็นความชอบในการที่จะแข่งขันเพื่อเปรียบเทียบกับบคุคลอื่น ๆ และเพื่อต้องการให้ได้ 

ชัยชนะ 

 สรุปองค์ประกอบโมเดลการวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ตามตาราง 9 
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ตาราง  9 องค์ประกอบโมเดลการวัดแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

 

 

 
องคป์ระกอบโมเดลการวัด

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
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รว
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1. ความกลาเสี่ยง              5 45.5 

2. มีทักษะในการจัดระบบงาน              1 9.1 

3. ความทะเยอทะยาน              5 45.5 

4. ตั้งระดับความคาดหวังสงู            4 36.4 

5. อดทน            6 54.5 

6.การวางแผน            5 45.5 

7. เลือกเพื่อนที่มีความสามารถ            1 9.1 

8. ความรอบคอบการตัดสินใจ

ทราบการตัดสินใจ 
           2 18.2 

9. ขยันขันหมั่นเพียร            2 18.2 

10.ท างานให้เสร็จตามความ

พอใจไม่ให้ใครบงการ มีอิสระ 
           2 18.2 

11.เมื่องานถกูขัดขวางจะ

พยายามท าให้เสร็จ 
           1 9.1 

12.มุ่งพยายามท างานให้ส าเร็จ

มากกว่าหลีกเลี่ยงความล้มเหลว 
           3 27.3 

13.คิดว่าทุกสิง่ส าเร็จได้ด้วย

ความตั้งใจ 
           1 9.1 

14.ต้องการมีชื่อเสียงในสงัคม            3 27.3 

15. ความรู้สึกผดิ            1 9.1 

16.ความต้องการความรู้            1 9.1 

17.ต้องการความส าเร็จในชีวิต            3 27.3 

 

 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



116 

ตาราง  9  (ต่อ) 
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18.ชอบแสดงออกถึงความ

รับผดิชอบกับงาน 
           3 27.3 

19.ชอบแสดงออกถงึความคิด

สรา้งสรรค์ 
           1 9.1 

20. ชอบยกเหตุผลมาประกอบ

ค าพูด 
           1 9.1 

21.ความกระตือรือร้น            2 18.2 

22. มีเอกลักษณ ์            1 9.1 

23.รับผดิชอบต่อตนเอง            2 18.2 

24.เวลาไม่หยุดนิ่ง            1 9.1 

25. ค านึงถึงเหตุการณ์ในอนาคต            2 18.2 

26. พฤติกรรมมีเป้าหมาย            1 9.1 

27.พฤติกรรมมุ่งแข่งขันกับ

มาตรฐาน 
           3 27.3 

28.จะรอรับผลระยะยาว            1 9.1 
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 จากผลการวิเคราะห์หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

จากนักวิชาไทยและต่างประเทศ พบว่ามีองค์ประกอบแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์เชิงทฤษฎีจ านวน  

28 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยใชเ้กณฑ์การคัดเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ 5 หรอืร้อยละ 40  

ขึน้ไป ประกอบด้วย  4 องค์ประกอบคือ 

  องค์ประกอบที่ 1  ความอดทน 

  องค์ประกอบที่ 2  ความกลาเสี่ยง 

  องค์ประกอบที่ 3  ความทะเยอทะยานสูง  

  องค์ประกอบที่ 4  การวางแผน 

  

 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นตัวแบบการวัดพลังอ านาจได้ดัง

ภาพประกอบ  8 

 

 

 

 

 

                                                                        

 

 

 
ภาพประกอบ 8  โมเดลการวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

 3.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

    3.4.1 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ ความ

อดทน 

   นิยามความอดทน มีผูใ้ห้นยิามดังนี้ สมสุดา  ผวูัฒน และอัจฉรา  ธนะมัย 

(2543, หนา้ 4) ไดใหความหมายของความอดทนวา หมายถึง ความเข้มแข็งของจิตใจของ

บุคคลในการที่จะละทิง้ความช่ัว การกระท าความดี และท าจตใิจใหผ่องใสอยู เสมอแมจ้ะ

ความอดทน 

ความกล้าเสี่ยง   

ความทะเยอทะยานสูง   

การวางแผน 

แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
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กระทบกระทั่งสิ่งไมพึงปรารถนาก็ตามจันทรดี ถนอมคลาย (2539, หน้า 12) ไดให

ความหมายของความอดทนวา หมายถึงการท างาน อยางเต็มความสามารถเพื่อใหงาน

ส าเรจ็ตามเปาหมาย ไมย่อท้อตอ่ อุปสรรค สามารถควบคุมการกระท า ของตนให้อยู่ใน

ขอบเขตที่สังคมยอมรับโดยใชสติปัญญาควบคูไปด้วย ส่วนขนิษฐา สาลีผล (2537,  

หนา้ 11) ไดสรุปความหมายของความอดทนวา หมายถึง ความเขมแข็ง ความหนักแน่น 

ของจิตใจ สามารถยืนหยัดตอสูกับการกระทบกระทั่งของเหตุการณที่เกิดขึน้ได ซึ่งจะตองม ี

ความอดทนทั้งทางรางกายและจติใจ และโชติ จนิตแสวง (2542, หนา้ 97) ไดให

ความหมายของความอดทน หมายถึง การรักษาภาวะปกติของตนไวไดไมวาจะถูก

กระทบกระทั่งด้วยสิ่งที่พอใจหรือไม่พอใจ ซึ่งมีลักษณะของการอดทน ดังนี้ 1) อดทน 

ตอความทุกขเวทนา เปนการอดทนต่อความไมสบายกายไมสบายใจและการเจ็บไข  

ได้ปวย 2) อดทนตอความยากล าบาก เปนความอดทนต่อ ธรรมชาติและการยังชีพ  

3) อดทนตอความเจ็บใจ เปนการอดทนตอความไมยุตธิรรม 4) อดทนตออ านาจของกิเลส 

เปนการอดทนตอสิ่งยั่วยวนหรอืความปรารถนาซึง่เปนสิ่งให เกิด ความอยากได

สอดคล้องกับมารศร ี กลางประพันธ์ (2548, หน้า 14 ) ความอดทน หมายถึง ลักษณะของ

ความเขมแข็ง มั่นคง และความหนักแนนของจิตใจ เมื่อมีสิ่งทั้งดแีละไมดีมากระทบ 

ตอรางกายและจิตใจก็ยังคงสามารถรักษาสภาพความสงบของจติใจ เอาไวได ทั้งนี้เพือ่น า

ตนเองใหผา่นพ้น ปญหาและอุปสรรคต่าง ๆ น าไปสูการบรรลุเปาหมายของ ความส าเร็จ

ในหนาที่การงานที่ตนรับผดิชอบตลอดจนบรรลุถึงความดีงามไดดวยความอดทน สามารถ 

แบงไดเปน 2 ประเภทใหญ คือ 1) ความอดทนทางใจ ไดแก ความอดทนต่อการ

กระทบกระทั่งยั่วยุใหเ้จ็บใจและความอดทนต่อ กิเลส คือความโกรธและความโลภ   

2) ความอดทนทางกาย ไดแก ความอดทนตอความล าบากในการท างานหรือการเรียน  

และความอดทนตอความทุกขเวทนาทางกาย ความเจ็บปวด ความเหนื่อย ความหิว   

  สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการความอดทนดังนี ้ความอดทน หมายถึง ความ

เข้มแข็งของจิตใจของบุคคล ไม่อ่อนไหวต่อค าชมหรอืค านินทา จะยืนหยัดต่อสู้กับการ

กระทบกระทั่งของเหตุการณทีไ่ม่คาดคิดมาก่อน สามารถอดทนต่อความล าบากในการ

ท างานที่ยากและจะท างานใหส้ าเร็จ มีความอดทนต่อความทุกขเวทนาทางกาย ความ

เจ็บปวด ความเหนื่อย อดทนต่อการยั่วยุใหเ้จ็บใจและความอดทนต่อกิเลส ความโกรธและ

ความโลภได้  นิยามดังกล่าวก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ีได้ดังนี้ 1) ผู้บริหารสตรมีีความเข้มแข็ง

ของจิตใจไม่อ่อนไหวต่อค าชมหรอืค านินทา 2) ผู้บริหารสตรีจะยืนหยัดต่อสู้กับการ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



119 
 

กระทบกระทั่งของเหตุการณทีไ่ม่คาดคิดมาก่อน 3)ผูบ้ริหารสตรสีามารถอดทนต่อความ

ล าบากในการท างานที่ยากและจะท างานให้ส าเร็จ 4) ผู้บริหารสตรีมีความอดทนต่อความ

ทุกขเวทนาทางกาย ความเจ็บปวด ความเหนื่อย 5) ผูบ้ริหารสตรีอดทนต่อการยั่วยุใหเ้จ็บ

ใจและความอดทนต่อ กิเลส ความโกรธและความโลภได้ 

  3.4.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ ความ

กล้าเสี่ยง       

   นิยามกล้าเสี่ยง  มีผูใ้ห้นยิามดังนี้สุพจน สินสุวงศวัฒน (2547, หนา้ 42)  

กล่าวว่าความกลาเสี่ยง หมายถึง การแสดงออกของลักษณะนิสัยบุคคลที่มกีารตัดสินใจที่ 

เด็ดเดี่ยวในการกระท าในสิ่งที่เปนไปได้ ส่วนมัณฑริา เกิดพิพัฒน์ (2550, หน้า 18)  

กล่าวว่าความกลาเสี่ยงพอสมควร หมายถึงเป็นคนที่มีความกล้า กล้าคิด กล้าท า  

กล้าตัดสินใจ อย่างเด็ดเดี่ยว มุ่งที่จะท างานให้ส าเร็จ สอดคล้องกับ Mc Clelland (1961   

อางถึงในพิณกาน  ภัทเศรษฐ์, 2551, หนา้ 20-21 ) กล่าววากลาเสี่ยง คือ เป็นผู้ที่มี 

ความกล้า กล้าคิด กล้าท า กล้าตัดสินใจ กล้าเผชิญกับความส าเร็จหรือความล้มเหลว 

อย่างเด็ดเดี่ยว ไม่ลังเลด้วยความสามารถของตน ไม่หวังพึ่งโชคชะตา มุ่งที่จะกระท า

กิจการใด ๆ ให้ส าเร็จมากกว่าท าเพื่อหลกีเลี่ยงความล้มเหลว โดยผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

สูงมักไม่พอใจที่จะท างานง่าย ๆ แตต่้องการท างานที่มีความยากล าบากพอสมควร โดยใช้

ความสามารถของตนเองและเมื่อการท างานดังกล่าวลุล่วงไปได้ จะเกิดความพอใจมาสู่ตน 

เพราะสิ่งที่จะส าเร็จได้ด้วยความตัง้ใจจรงิ  และท างานจรงิของตนไม่ใชเ่กิดจากโอกาสหรอื 

สิ่งมหัศจรรย์ ซึ่งตรงข้ามกับผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ าที่มักจะหลีกเลี่ยงงานที่ตอ้งเสี่ยง 

นั้นคอืจะเลือกงานงา่ย ๆ เนื่องจากกลัวความล้มเหลว  หรืออาจจะเลือกงานที่ ยากมากๆ 

ทั้งๆ ที่รูว้่าไม่มโีอกาสที่จะประสบความส าเร็จแตห่วังว่าโชคน่าจะเข้าข้างตน สอดคล้องกับ 

วัสรินทร์  พรรโมก (2556, หนา้ 22 )กล่าวว่า กล้าเสี่ยงพอควร หมายถึง เป็นผู้ที่มีความ

กล้า กล้าเผชิญกับสิ่งที่ส าเร็จหรือความล้มเหลว  

  สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการความกล้าเสี่ยง ดังนี้ ความกล้าเสี่ยงเป็นผู้ที่มี 

ความกล้า กล้าคิด กล้าท า กล้าตัดสินใจ กล้าเผชิญกับความส าเร็จหรือความล้มเหลว 

อย่างเด็ดเดี่ยว ไม่ลังเลด้วยความสามารถของตน ไม่หวังพึ่งโชคชะตา มุ่งที่จะกระท า

กิจการใด ๆ ให้ส าเร็จมากกว่าท าเพื่อหลกีเลี่ยงความล้มเหลว นิยามดังกล่าวก าหนด

พฤติกรรมบ่งชีไ้ด้ดังนี ้1) ผู้บริหารสตรเีป็นผูท้ี่มคีวามกล้า กล้าคิดท าให้สิ่งใหม่เพื่อพัฒนา

โรงเรียนใหเ้จริญ 2) ผู้บริหารสตรีกล้าท างานที่ยากใหป้ระสบผลส าเร็จ 3) ผู้บริหารสตรี
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กล้าตัดสินใจ ในการปฏิบัติงานและกล้ารับผดิชอบ 4) ผู้บริหารสตรีกล้าเผชิญกับ

ความส าเร็จหรือความล้มเหลว อย่างเด็ดเดี่ยว 5) ผู้บริหารสตรีมุ่งที่จะกระท ากิจการใด ๆ 

ให้ส าเร็จ มากกว่าท าเพื่อหลีกเลี่ยงความล้มเหลว  

   3.4.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ 

ความทะเยอทะยานสูง 

  นิยามของความทะเยอทะยาน ไดมีผใูหความหมายไวหลายทานดังนี้  

มาริสา รัฐปตย (2532, หนา้ 8) ไดใหความหมายของความทะเยอทะยานวา หมายถึง  

การแสดงออก ของลักษณะนิสัยบุคคลที่มคีวามตองการจะใหตนส าเร็จ โดยการตั้งความ

คาดหวังไวสูง มุงมัน่ที่จะ ท าสิ่งที่ตองการใหไดเพื่อใหฐานะหรอืความเปนอยูของตนสูงขึ้นดี

เดนเหนอืคนอื่น ใหคนอื่นรูจักดวย ผลงาน เลือกท ากิจกรรมที่เกี่ยวของกับการแขงขัน

หรอืฝกความช านาญและตองการมีชัยชนะเมือ่มกีารแข่งงขัน สอดคล้องกับสมิต  

อาชวนิจกุล (2535, หน้า 171) ไดใหความหมายของความทะเยอทะยานวาหมายถึง  

แรงปรารถนา แรงอธิษฐาน แรงตั้งใจอันแนวแน แรงกิเลสตัณหา ฯลฯ อันเป็นเครื่องที่  

กระตนุใหเรากระท าการใด ๆ ไปสูจุดหมายที่เรา ตองการสุดแตจะเป็นทางบวกหรือทางลบ 

คนที่มคีวามทะเยอทะยานมากจะยอมเอาชีวติ เขาแลกเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ปรารถนา   

สวนคนที่ม ีความทะเยอทะยานนอยก็มักจะทอแทท าอะไรไมคอยส าเร็จ ท านองเดียวกับ 

สมชาติ  กิจยรรยง (2546, หนา้ 45) ไดใหความหมายของความทะเยอทะยานวา หมายถึง 

ความฝนใฝที่จะประสบความส าเร็จ ความกระตือรอืรนมีพลังตองการที่จะประสบ

ความส าเร็จ ในรูปแบบตาง ๆ ไมวาจะเปนลาภ ยศ สรรเสริญ สุข ประการใดก็ตาม 

นอกจากนี ้พจนานุกรมศัพทจติวิทยา (2548, หนา้ 12) ไดใหความหมายของความ

ทะเยอทะยานวา หมายถึง ความพยายามเพื่อใหบรรลุเปาหมายและความปรารถนา  

ซึ่งตองตัง้อยูบนพืน้ฐานของความเปนไปได ของบุคคลที่มีในระดับความตัง้ใจแตกตางกัน 

สุพจน สินสุวงศวัฒน (2547, หนา้ 42) ได้ให้ความหมายความทะเยอทะยาน หมายถึง  

การแสดงออกของลักษณะนิสัยบุคคลที่มคีวามตองการที่จะใหตนเองประสบความส าเร็จ 

โดยการตัง้ความหวังไวสูง และสุธาสนิี  ศรเีที่ยงตรง (2553, หนา้ 12) ได้ให้ความ

หมายความทะเยอทะยานหมายถึง สิ่งกระตุนใหบุคคลกระท าการใด ๆ ที่ตองการจะใหตน

ไปสูจุดมุงหมายที่ตองการ โดยมีการตัง้ความหวัง มีความกระตอืรอืรน มานะพยายาม  

เพื่อใหไดมาซึ่งความส าเร็จ  
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   สรุปความหมายของความทะเยอทะยานสูง ที่ไดมีผใูหความหมายไวตาง ๆ 

พอจะ สรุปไดวา ความทะเยอทะยานสูง หมายถึง การแสดงออกจะกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าการใด ๆ ที่ตองการจะให้ตนไปสู จุดมุงหมายที่ตองการ มีการตัง้

ความหวัง มคีวามกระตอืรือรน ความฝนใฝที่จะประสบความส าเร็จสูง มุงมั่นที่จะท าสิ่งที่ต

องการใหไดเพื่อใหฐ้านะหรือ ความเปนอยูของตนสูงขึ้นดีเดนเหนอืคนอื่น ๆ จะเลือกท า

กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการแขงขัน หรอืฝกความช านาญและตองการมีชัยชนะเมื่อมกีาร

แขง่ขัน จะแสดงออกของลักษณะนิสัยบุคคลที่มคีวามตองการ ที่จะให้ตนเองประสบ

ความส าเร็จ นิยามดังกล่าวก าหนดตัวบ่งชี ้ได้ดังนี ้1) ผู้บริหารสตรีจะกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าการใด ๆ ที่ตองการจะให้ตนไปสู จุดมุงหมายที่ตองการ   

2) ผู้บริหารสตรีมีการตัง้ความหวัง มคีวามกระตอืรอืรน ความฝนใฝที่จะประสบ

ความส าเร็จสูง 3) ผู้บริหารสตรี มุงมัน่ที่จะท าสิ่งที่ตองการใหไดเพื่อให้ฐานะหรอืความ

เป็นอยูของตนสูงขึ้นดเีดนเหนอืคนอืน่ ๆ 4) ผู้บริหารสตรีจะเลือกท ากิจกรรมที่เกี่ยวของกับ

การแขงขันหรือฝกความช านาญและตองการมีชัยชนะเมื่อมกีารแขง่ขัน 5) ผู้บริหารสตรีจะ

แสดงออกของลักษณะนิสัยบุคคลที่มคีวามตองการ ที่จะให้ตนเองประสบความส าเร็จ  

 3.4.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ  

การวางแผน 

   นิยามการวางแผน มีผูใ้ห้นยิามการวางแผนไว้ดังนี ้กรมสามัญศึกษา 

(2541, หน้า 1) ไดให้ ความหมายการวางแผน หมายถึง การวางแผนเปนการด าเนิน 

การวางแผนในโรงเรียนที่มีการจัดล าดับขั้นตอน กิจกรรม รวมทั้งบทบาท หนาที่ และ 

ความสัมพันธของผูที่เกี่ยวของทุกฝาย ทั้งในรูปของหนวยงานรับผิดชอบ การวางแผนใน

โรงเรียน คณะกรรมการวางแผน และบุคลากรที่เกี่ยวของกับการด าเนินการวางแผนใน 

แตละขั้นตอนอยางเหมาะสม ชัดเจน และเปนระบบ ชิรวัฒน นิจเนตร (2542, หน้า 3)  

กลาววา การวางแผน เปนการเตรยีมการลวงหนาวาจะท า กิจกรรมหรอืด าเนินการอยางไร 

จงึจะบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และวัตถุประสงคของ การวางแผนก็คือ  

การแกปญหา การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่พึงประสงค และการใชทรัพยากรที่มีอยู 

ใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคา สุภาพร พิศาลบุตร (2543, หนา้ 6) กลาววา การวางแผน 

หมายถึง วธิีการตัดสินใจลวงหนา เพื่ออนาคตขององคกรซึ่งเปนการก าหนดในทางเลือก 

วาจะใหใครท าอะไร ที่ไหน อยางไร มีขัน้ตอน ด าเนินงานการใชทรัพยากรการบริหารเพื่อ

ใหบรรลุวัตถุ 
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ประสงคและเปาหมายที่ตองการ การวางแผน ประกอบดวยสวนประกอบส าคัญ 2 สวน  

คือ 1) การก าหนดวัตถุประสงคตาง ๆ 2) การก าหนดแนวทางการกระท าหรอืแผนงาน 

ตาง ๆ ที่จะน ามาปฏิบัติ เพื่อที่จะใหส าเร็จ ตามวัตถุประสงคเหลานั้น สุรัสวดี ราชกุลชัย 

(2547, หนา้ 110-112) ไดกลาวโดยสรุปวา การวางแผน เปนกิจกรรม ทางการบริหาร  

โดยมีกระบวนการที่ก าหนดวัตถุประสงค นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไวลวงหนา  

มีการวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของจากทั้งอดีต ปจจุบัน และอนาคต แลวก าหนดการพัฒนา

ในอนาคต ที่เปนไปได เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานตาม “แผน” ซึ่งเปนแนวทางในการ

ด าเนนิงานใหเปนไปตามเปาหมายที่ก าหนดไวและบรรลุความส าเร็จไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

ซึ่งมีองคประกอบ 3 ประการ คอื 1) เปนเรื่องเกี่ยวกับอนาคต 2) เปนการกระท า 3) เปนวิถี

ทางการกระท าที่ตอเนื่องกันไปจนส าเร็จตามเปาหมาย รังสรรค มณีเล็ก (2549, หน้า 3) 

กลาววา การวางแผน เปนหัวใจส าคัญของกระบวนการบริหาร ซึ่งเปนกระบวนการคิด 

กอนลงมอืปฏบิัติ และการด าเนินงานดี ๆ นั้น หากมีการวางแผนดีแลว ก็เปรียบเสมอืน 

การด าเนินงานนั้นไดส าเร็จไปแลวครึ่งหนึ่ง สมิต  สัชฌุกร (2550, หนา้ 13) กลาวถึง 

ความหมายของการวางแผนไววา การวางแผนเปนการจัดเตรียมเพื่อที่จะกระท าสิ่งใดสิ่ง

หนึ่งไวลวงหนา โดยมีการจัดแบงขัน้ตอน จัดล าดับขั้นของงาน หรือก าหนดวิธีการท างาน 

พรอมก าหนดเวลาที่ตองการใชเพื่อการท างาน และการวางแผนจะท าให การบริหารงาน 

เปนไปตามวัตถุประสงค์ เกษมณี  ชัยสิทธิ์วาทิน  (2553, หนา้ 15) การวางแผนเปน 

การก าหนดทางเลือกหรอืแนวทางตัดสินใจไวลวงหนา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยใชทรัพยากรที่มอียูอยางจ ากัดใหไดผลคุมคามากที่สุด โดยการ

ด าเนนิงานตามขั้นตอนอยางเปนระบบ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคตามทีต่อง

การอยางมปีระสิทธิภาพและใหเกิดประโยชนสูงสุด 

       สรุปความหมายของการวางแผนไดวาการวางแผน หมายถึง เปนการ

จัดเตรียมเพื่อที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งไว้ล่วงหนา โดยมีการจัดแบงขัน้ตอน จัดล าดับ 

ขั้นของงาน การก าหนดทางเลือกหรอืแนวทางตัดสินใจไว้ลวงหนา เพื่อใหสามารถ 

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจ ากัดใหไดผลคุมคามาก

ที่สุด โดยการด าเนินงานตามขั้นตอนอยางเปนระบบ มีกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง 

และสามารถปรับปรุงแก้ไขให้บรรลุผลตามที่ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด นิยามดังกล่าว

ก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี การวางแผน ดังนี้ 1)ผูบ้ริหารสตรีจะมีการจัดเตรียมเพื่อที่จะกระท า

สิ่งใดสิ่งหนึ่งไว้ล่วงหนาไว้เสมอ 2) ผู้บริหารสตรีจะมีการจัดแบงขั้นตอน จัดล าดับขั้นของ
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งานไว้อย่างชัดเจนเพื่อจะได้อธิบายใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาใหเ้ข้าใจ 3) ผูบ้ริหารสตรีมักจะมี

การก าหนดทางเลือกหรอืแนวทางตัดสินใจไวลวงหนา เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 4) ผู้บริหารสตรจีะมีการวางแผนการใชทรัพยากรที่มอียูอยางจ ากัดใหไดผล

คุ้มคามากที่สุด 5) ผูบ้ริหารสตรี มีกระบวนการท างานอย่างตอ่เนื่อง และสามารถปรับปรุง

แก้ไขใหบ้รรลุผลตามที่ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด 

   สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งช้ีขององค์ประกอบ ความอดทน   

ความกล้าเสี่ยงพอสมควร ความทะเยอทะยาน การวางแผน ในโมเดลการวัดแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ ดังตาราง 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



124 

ตาราง 10  นิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชีข้ององค์ประกอบในโมเดลการวัด 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
 

องคป์ระกอบโมเดล

การวัด 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

ความอดทน   ความเข้มแข็งของจิตใจของบุคคล ไม่

อ่อนไหวต่อค าชมหรอืค านินทา  

จะยืนหยัดต่อสู้กับการกระทบกระทั่ง

ของเหตุการณทีไ่ม่คาดคิดมาก่อน 

สามารถอดทนต่อความล าบากในการ

ท างานที่ยากและจะท างานใหส้ าเร็จ 

มีความอดทนต่อความทุกขเวทนาทาง

กาย ความเจ็บปวด ความเหนื่อย   

อดทนต่อการยั่วยุใหเ้จ็บใจและความ

อดทนต่อ กิเลส ความโกรธและความ

โลภได้ 

1) ผูบ้ริหารสตรมีีความเข้มแข็งของ

จติใจไม่อ่อนไหวต่อค าชมหรอืค า

นินทา 

2) ผูบ้ริหารสตรีจะยืนหยัดต่อสู้กับ

การกระทบกระทั่งของเหตุการณทีไ่ม่

คาดคิดมาก่อน 

3)ผูบ้ริหารสตรสีามารถอดทนต่อ

ความล าบากในการท างานที่ยากและ

จะท างานให้ส าเร็จ 

4) ผูบ้ริหารสตรีมีความอดทนต่อ

ความทุกขเวทนาทางกาย ความ

เจ็บปวด ความเหนื่อย  

5)  ผูบ้ริหารสตรีอดทนต่อการยั่วยุให้

เจ็บใจและความอดทนต่อ กิเลส 

ความโกรธและความโลภได้ 
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ตาราง 10  (ต่อ) 
 

 

องคป์ระกอบโมเดล 

การวัด 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

ความกล้าเสี่ยง 

 

เป็นผู้ที่มคีวามกล้า กล้าคิด  กล้า

ท า  กล้าตัดสินใจ  กล้าเผชิญกับ

ความส าเร็จหรือความล้มเหลว 

อย่างเด็ดเดี่ยว ไม่ลังเลด้วย

ความสามารถของตน ไม่หวังพึ่ง

โชคชะตา  มุง่ที่จะกระท ากิจการใด 

ๆ ใหส้ าเร็จมากกว่าท าเพื่อ

หลีกเลี่ยงความล้มเหลว  

 

1) ผูบ้ริหารสตรเีป็นผู้ที่มี

ความกล้า กล้าคิดท าให้สิ่ง

ใหม่เพื่อพัฒนาโรงเรียนให้

เจริญ 

2) ผูบ้ริหารสตรีกล้า

ท างานที่ยากใหป้ระสบ

ผลส าเร็จ 

3) ผูบ้ริหารสตรกีล้า

ตัดสินใจ ในการปฏิบัติงาน

และกล้ารับผดิชอบ 

4) ผูบ้ริหารสตรกีล้าเผชิญ

กับความส าเร็จหรอืความ

ล้มเหลว อย่างเด็ดเดี่ยว 

5) ผูบ้ริหารสตรมีุ่งที่จะ

กระท ากิจการใด ๆ ให้

ส าเร็จ มากกว่าท าเพื่อ

หลีกเลี่ยงความล้มเหลว  
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบโมเดล

การวัด 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

ความ

ทะเยอทะยานสูง 

การแสดงออกจะกระตุ้นให้
ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าการใดๆ 
ที่ตองการจะให้ตนไปสู  
จุดมุงหมายที่ตองการ  มีการตัง้
ความหวัง มคีวามกระตอืรือรน 
ความฝนใฝที่จะประสบ
ความส าเร็จสูง มุงมัน่ที่จะท าสิ่ง
ที่ตองการใหไดเพื่อให้ฐานะหรอื
ความเปนอยูของตนสูงขึ้น  
ดีเดนเหนอืคนอื่นๆ จะเลือกท า
กิจกรรมที่เกี่ยวของกับ 
การแขงขัน หรอืฝกความ
ช านาญและตองการมีชัยชนะ
เมือ่มกีารแข่งขัน  

จะแสดงออกของลักษณะนิสัย

บุคคลที่มคีวามตองการ 

ที่จะให้ตนเองประสบ

ความส าเร็จ 

1) ผูบ้ริหารสตรจีะกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าการใดๆ ที่ตอง

การจะให้ตนไปสู  

จุดมงุหมายที่ตองการ   

2) ผูบ้ริหารสตรีมีการตั้งความหวัง มี

ความกระตอืรอืรน ความฝนใฝที่จะ

ประสบความส าเร็จสูง 

3) ผูบ้ริหารสตรี มุงมัน่ที่จะท าสิ่งที่ตอง
การใหไดเพื่อให้ฐานะหรอืความเปนอยู
ของตนสูงขึน้ดีเดนเหนอืคนอื่นๆ 

4) ผูบ้ริหารสตรีจะเลือกท ากิจกรรมที่

เกี่ยวของกับการแขงขันหรือฝกความ

ช านาญและตองการมีชัยชนะเมื่อมกีาร

แขง่ขัน 

5) ผูบ้ริหารสตรจีะแสดงออกของ

ลักษณะนิสัยบุคคลที่มคีวามตองการ ที่

จะให้ตนเองประสบความส าเร็จ  
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบโมเดล

การวัด 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

การวางแผน   เปนการจัดเตรียมเพื่อที่จะกระท า

สิ่งใดสิ่งหนึ่งไว้ล่วงหนา โดยมีการ

จัดแบงขัน้ตอน จัดล าดับขั้นของ

งาน การก าหนดทางเลือกหรอื

แนวทางตัดสินใจไว้ 

ลวงหนา เพื่อใหสามารถ 

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

โดยใชทรัพยากรที่มอียูอยางจ ากัด 

ใหไดผลคุมคามากที่สุด โดยการ

ด าเนนิงานตามขั้นตอนอยางเป

นระบบ  มีกระบวนการท างาน

อย่างตอ่เนื่อง และสามารถ

ปรับปรุงแก้ไขให้บรรลุผลตามที่

ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด 

1) ผูบ้ริหารสตรจีะมีการจัดเตรียม 
เพื่อที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งไว้ล่วง
หนาไว้เสมอ 
2) ผูบ้ริหารสตรีจะมีการจัดแบงขัน้
ตอน จัดล าดับขั้นของงานไว้อย่าง
ชัดเจนเพื่อจะได้อธิบายให้
ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เข้าใจ 

3) ผูบ้ริหารสตรมีักจะมีการก าหนด

ทางเลือกหรอืแนวทางตัดสินใจไวล

วงหนา เพื่อใหส้ามารถปฏิบัติงานได

อยางมปีระสิทธิภาพ 

4) ผูบ้ริหารสตรีจะมีการวาง

แผนการใชทรัพยากรที่มอียูอยาง

จ ากัดใหไดผลคุม้คามากที่สุด 

5)ผูบ้ริหารสตรี มีกระบวนการ

ท างานอย่างต่อเนื่อง และสามารถ

ปรับปรุงแก้ไขให้บรรลุผลตามที่

ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด 

 
 จากผลการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ผูว้ิจัยน าเสนอร่างกรอบแนวคิด

โมเดลสมมติฐาน รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรทีี่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกัดเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื  ดังภาพประกอบ 9 
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์

ความทะเยอทะยาน

สูง 

กล้าเสี่ยง ความอดทน 

บุคลิกภาพด้านความ

ม่ันคงทางอารมณ์ 

การมีสัมพันธภาพที่ดีใน

ครอบครัว 

ความสามารถในการ

ปรับตัวและมีมนุษยสัมพันธ์ 

การใหค้วามรักและความ

ช่วยเหลือ 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

การกระตุ้นทางปัญญา 

 การค านึงถึงความเป็น

เอกัตถบคุคล 

 การสร้างแรงบนัดาลใจ 

 การมีอิทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ์ 

พลังอ านาจ 

พลังอ านาจตามกฎหมาย พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ 

 

พลังอ านาจอ้างองิ 

ประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

พฒันาบคุลากร 

คณุลกัษณะ 
ของผู้ เรียน 

ความพงึพอใจในงานของ

บคุลากร 

ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 

การวางแผน 

พลังอ านาจการให้รางวัล 

การเป็นองค์การแหง่การ

เรียนรู้ 

1 

2 

3,4 

5,6,7,8,9 

10,11 

12 

13,14 

15 
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ภาพประกอบ 9  ร่างกรอบความคิดในการวจิัยรูปแบบความสมัพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยทางการบริหารผู้บริหารสตรีท่ีสง่ผลตอ่ประสทิธิผลของโรงเรียน 

       พลังอ านาจบงัคบั 
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