
 

บทท่ี  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาเร่ือง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลองค์กรแผนก 

โยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้ศึกษาได้ 

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องตามลําดับดังนี้ 

  1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  

  2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กร 

  3. บริบทขององค์กรแผนกโยธาธิการและขนสง่แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐ 

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 การบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพหรือสร้างความสําเร็จให้แก่องค์กรนัน้ตอ้ง

อาศัยภาวะผู้ นําหรือแบบ พฤติกรรมร่ วมของผู้บริหา รเป็น ส่ิ ง สําคั ญเ น่ืองจาก ผู้ นําเป็นจุ ด รวม

แห่งพลังของมวลสมาชิกในองค์กร ดังนัน้จึงเปรียบเสมือนหลักชัยในการดําเนนิการของ

องค์กร โดยเฉพาะผู้ใตบั้งคับบัญชา ความสามารถและลักษณะของผู้นํามีสว่นสัมพันธ์

อย่างใกล้ชิดกับคุณภาพของงานหรือคุณค่าขององค์กร  

 1. ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

  จากการศกึษาค้นคว้าความหมายของคําว่า “ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง” 

(Transformational Leadership) พบว่า มีผู้นยิามความหมายและใช้ชื่อเรียกเป็นภาษาไทย 

ท่ีหลากหลายและแตกต่างกันไป เช่น ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ (เสริมศักด์   

วิศาลาภรณ์, 2544, หนา้ 22) ภาวะผู้นําการปฏิรูป (รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2544, หนา้ 8) 

ผู้นําแบบปริวรรต (รัชนี  วิเศษสังข์, 2537, หนา้ 20) และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

(ประเสริฐ  สมพงษ์ธรรม, 2538, หนา้ 28) เป็นตน้ สําหรับนยิามความหมายของภาวะผู้นํา

การเปลี่ยนแปลงสามารถรวบรวมได้ดังนี้   
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   Bass and Avolio (1994, P. 4) กล่าว คือ ผู้นําท่ีมีภาวะผู้นํา 

การเปลี่ยนแปลงว่าจะมีลักษณะดังนี้ คือ เป็นผู้ท่ีกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามเกิดความ 

สนใจเพ่ือให้เกิดแนวคิด วิธิการและมุมมองใหม่ ๆ ในการทํางาน ทําให้เกิดการตระหนักรู้ 

ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมและองค์กร มีการพัฒนาศักยภาพ 

ความรู้ ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ไปสู่การพัฒนาระดับความสามารถ 

ท่ีตอ่เนื่องและสูงขึน้และยังเป็นการกระตุน้ให้ผู้ ร่วมงานและผู้ตามมองการณ์ไกลกว่า 

ความสนใจของพวกเขาตัง้ใจไว้ต้ังแตต่น้และบ่อยคร้ังท่ีผู้นําจะกระตุน้ให้ผู้อื่นทํามากกว่า 

ท่ีพวกเขาคิดว่าจะเป็นไปได้ ผู้นําจะท้าทายความคาดหวังและมักจะนําไปสู่การบรรลุถึง

ผลงานท่ีสูงขึ้น 

   Yukl (1994, P. 75) ให้ความหมาย “ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง” 

หมายถึง กระบวนการท่ีผู้นําจะตอ้งสร้างพันธะตอ่เป้าหมายขององค์กร (Objective)  

โดยการเสริมสร้างพลังอํานาจ (Empowering) ให้กับผู้ตาม เพ่ือท่ีจะให้ผู้ตามนัน้ใช้ในการ

ปฏิบัตตินให้เป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรวางไว้ 

   สุมาลี  ขุนจันด ี(2541, หนา้ 83) ให้ความหมาย “ภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลง” หมายถึง ผู้นําแบบปฏิรูปพยายามทําให้ผู้ตามเกิดความรู้สกึนับถือ ไว้วางใจ

จงรักภั ก ดีในตัวผู้ นํา เพ่ือกระ ตุ้นให้ ผู้ตามเกิดกา รเปล่ียนแป ลงตนเอง เ พ่ิมระ ดับความพยายาม 

ในตนเองให้สูงขึน้ เกิดการตระหนักและพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือทีมงาน องค์กรและนโยบาย

โดยไม่คํานงึถึงประโยชนส์่วนตน 

   รัตตกิรณ์  จงวิศาล (2543, หนา้ 6) ให้ความหมาย “ภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลง” หมายถึง กระบวนการท่ีผู้นํามีอิทธิพลตอ่ผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนแปลง

ความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึน้ พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานให้มีศักยภาพ 

มากขึน้ทําให้ตระหนักรู้ในภารกิจของกลุ่มซึ่งจะนําไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 

 จากการรวบรวมความหมายของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงข้างตน้ สามารถ 

สรุปคําจํากัดความของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ แบสและอโวลีโอได้ว่า 

ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะเป็นผู้กระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้ผู้ ร่วมงานและผู้ตามให้ตระหนัก

ถึงภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร อีกท้ังยังมีการพัฒนาความสามารถในการทํางานและ

พยายามทํางานให้บรรลุถึงผลสําเร็จในระดับท่ีสูงขึน้ 
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 2. แนวคิดและทฤษฎีภาวะน าการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผู้นําได้ถูกนํามาศกึษาในหลายแนวทาง ท้ังนี้ขึน้อยู่กับแนวคิดและ 

หลักการภาวะผู้นําของนักวิชาการแตล่ะคน ซึ่ง (Yukl, 1994, P. 75) ได้วางแนวทาง

การศกึษาภาวะผู้นําออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

   3.1 การศกึษาคุณลักษณะภาวะผู้นํา (Trait Approach) 

    การศกึษาคุณลักษณะภาวะผู้นําเป็นพ้ืนฐานของการวิจัยเกี่ยวกับ 

ภาวะผู้นําเร่ิมในปี ค.ศ.1930 ซึ่งทฤษฎีนีไ้ด้นําแนวทางทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man 

Theories) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซึ่งนักทฤษฎีได้พยายามค้นหาลักษณะสากลของ

ผู้นําท่ีมีประสิทธิผลและแยกผู้นําออกจากผู้ตามและเชื่อว่าความเป็นผู้นําในตัวบุคคลจะตดิ

ตัวมาแตก่ําเนดิและไม่สามารถจะเรียนรู้หรือเสริมสร้างได้ 

   3.2 การศกึษาพฤติกรรมภาวะผู้นํา (Behavior Approach) 

     การศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้นําในระยะแรกสุด คือ การศกึษา

ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State University) เพ่ือค้นหาพฤติกรรมภาวะผู้นําท่ีมี 

ประสิทธิภาพ จากการศกึษา พบว่า มีพฤติกรรม 2 ชนิด คือ ผู้นํามุ่งงาน (Initiating 

Structure) และผู้นํามุ่งสัมพันธ์ (Consideration Structure) ผู้นํามุ่งงาน หมายถึง การท่ีผู้นํา 

กําหนดโครงสร้างเพ่ือปฏิบัตงิานขององค์กรให้ประสบความสําเร็จและชี้นํากลุ่มทํางานไปสู่

เป้าหมายองค์กรส่วนผู้นําแบบมุ่งสัมพันธ์หรือมุ่งคน คือ การท่ีผู้นําปฏิบัตติอ่ผู้ตามด้วย

ท่าทีเป็นมิตร และให้การสนับสนุนแสดงความเอาใจใส่ และแสวงหาเพ่ือให้ผู้ตามได้รับ

ความผาสุก (Yukl, 1994, P. 75) จากการศกึษาของนักวิจัยกลุ่มนี้ พบว่า สมรรถนะในการ

ผลิตของกลุ่มมีความสัมพันธ์กับโครงสร้างเนน้งานแตค่วามพึงพอใจของผู้ตามขึน้อยู่กับ

การเนน้ความสัมพันธ์มากกว่า (Bernard, 1995, P. 87) อย่างไรก็ตามผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพ

มากท่ีสุด คือ ผู้นําท่ีใช้ท้ังพฤติกรรมเนน้งานและพฤติกรรมแบบเนน้ความสัมพันธ์ (Stogdill, 

1974 Cited in Bernard, 1995, P. 87) นอกจากนีน้ักวิจัยได้แบ่งพฤติกรรมภาวะผู้นํา

ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ ผู้นําแบบอัตตาธิปไตย หรือ เผด็จการ (Autocratic) ผู้นําแบบ

ประชาธิปไตย (Democratic) และผู้นําแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire) ผู้นําแบบ

อัตตาธิปไตยหรือเผด็จการใช้รูปแบบการชี้นํา มีความควบคุมสูงไม่เปิดโอกาสให้ผู้ตาม 

มีสว่นร่วมในการตัดสนิใจและไม่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในกลุ่มผู้ตามส่วนผู้นําแบบ

ประชาธิปไตย เป็นผู้ท่ีใช้การควบคุมต่ําเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ 

ให้คําแนะนําและให้แนวทางผู้นําแบบปล่อยตามสบาย คือ ผู้ซึ่งให้อิสระเต็มท่ีแก่ผู้ตามและ 
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ไม่ได้สั่งงานซึ่งบางคร้ังท่ีผู้นําใช้รูปแบบผู้นําแบบปล่อยตามสบายจะมีผลทําให้กลุ่ม 

เสียความเป็นเอกภาพ สมรรถนะในการผลิตต่ําและความพึงพอใจในงานต่ําด้วย (Stogdill, 

1974 Cited in Bass, 1985, P. 4) 

 การค้นพบท่ีสําคัญของจากการศกึษาพฤติกรรมผู้นํา คือ พฤติกรรมผู้นํามีผล

โดยตรงตอ่บรรยากาศ (Climate) และผลผลิตของกลุ่มความสําคัญประเด็นท่ีสอง คือ 

พบว่า ภาวะผู้นําแบบประชาธิปไตย มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดสมรรถนะในการผลิตและ

ความพึงพอใจในงานสูงในกลุ่มผู้ตามจากการศกึษา พบว่า ไม่มีรูปแบบภาวะผู้นําใด 

ท่ีเหมาะสมในทุกสถานการณ์ซึ่งผู้นําตอ้งเผชิญ ผู้นําควรจะเลอืกพฤตกิรรมท่ีสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของกลุ่ม เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรและตอบสนองความ

ตอ้งการของผู้นําด้วย (Carlisle, 1973 Cited in Bernard, 1995, P. 87) ดังนัน้ การใช้

รูปแบบภาวะผู้นําใดนัน้ขึน้อยู่กับผู้นําตามสถานการณ์ 

   3.3 การศกึษาภาวะผู้นําตามสถานการณ์ (Stiuation Approach) 

     ในช่วงปลายปี ค.ศ. 1940 และตน้ปี ค.ศ. 1950 ทฤษฎีภาวะผู้นํา 

ตามสถานการณ์ได้รับความนยิมและศกึษากันอย่างกว้างขวาง โดยการศกึษาได้เสนอ 

ให้เห็นว่า การแสดงออกของผู้นําแบบใดขึน้อยู่กับสถานการณ์ โดยบุคคลอาจเป็นผู้นํา 

ในสถานการณ์หนึ่งและเป็นผู้ตามในอีกสถานการณ์หนึ่ง (Maminer, 1993) และ Vroom 

(1960 Cited in Blaker, 1992, P. 52) อธิบายไว้ว่ารูปแบบภาวะผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพมาก

ท่ีสุดจะอธิบายโดยผู้ตาม ดังนัน้ผู้นําตอ้งปรับรูปแบบภาวะผู้นําให้เหมาะสมกับสถานการณ์

ท่ีตนจัดการ นักทฤษฎีท่ีศึกษาผู้นําตามสถานการณ์ เช่น ทฤษฎีผู้นําตามสถานการณ์ของ 

(Feiedler’s Contingency of Leadership) ซึ่งอธิบายไว้ว่า สถานการณ์ขึ้นอยู่กับ  

3 องค์ประกอบ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตามโครงสร้างของงานและอํานาจ 

ของผู้นํา ส่วนทฤษฎี แนวทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ของ (House and Mitchell, 

1987 Cted in Yukl, 1994, P. 75) อธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจของผู้นําท่ีทําให้ผู้ตาม

ปฏิบัตติามแนวทางท่ีกําหนดเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของงานขณะเดียวกันผู้นําตอ้งกําหนด

เป้าหมายท่ีต้องการอย่างชัดเจนกําจัดอุปสรรคและสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นทฤษฎีนี้

อธิบาย 4 รูปแบบภาวะผู้นําท่ีสามารถเลอืกใช้ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน คือ  

1) ภาวะผู้นําแบบชี้นํา (Directive Leadership) คือ ผู้นําท่ีบอกให้ลูกนอ้งทราบว่า ลูกน้อง

จะตอ้งทําอะไรชี้แนะวิธีทํางานให้ชัดเจน 2) ภาวะผู้นําแบบคํ้าจุน (Supportive Leadership) 

คือ ผู้นําท่ีเป็นมิตรเป็นกันเองและเข้าใจถึงความตอ้งการของลูกน้อง 3) ภาวะผู้นํา 
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แบบร่วมงาน (Participative leadership) คือ ผู้นําท่ียอมรับแนวความคิดและข้อเสนอแนะ

จากลูกนอ้งและ 4) ภาวะผู้นําท่ีเนน้ความสําเร็จ (Achievement leadership) คือ ผู้นํา 

ท่ีกําหนดจุดมุ่งหมายอันสูงสุดท่ีท้าทายความสามารถของลูกน้องและแสดงออกว่า 

มีความเชื่อม่ันอย่างสูงในความสามารถของลูกน้อง 

   1.4 การศกึษาอํานาจผู้นํา (Power Influence Approach) การศกึษา

อํานาจผู้นําเพ่ืออธิบายประสิทธิภาพภาวะผู้นําในแง่จํานวนและชนิดของอํานาจและ

วิธีการใช้อํานาจของผู้นํา (Yukl, 1994, P. 82) นักการศกึษาภาวะผู้นํา กลุ่มนี้มุ่งอธิบายคํา 

3 คํา คือ อํานาจ (Power) อํานาจหนา้ท่ี (Authority) และอิทธิพล (Influence) และส่วนใหญ่

จะให้ความหมายของอํานาจไว้ว่า ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนอืกว่าเจตคตแิละ

พฤติกรรมของบุคคลอื่น เพ่ือให้บุคคลอื่นปฏิบัตติามท่ีผู้ มีอํานาจตอ้งการ ส่วนอิทธิพลเป็น

ลักษณะส่วนบุคคลซึ่งจัดเป็นอํานาจอย่างหนึ่ง (Personal Power) ท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลนัน้ 

จากการเปลี่ยนแปลงของสังคมในปัจจุบันทําให้องค์กรต่าง ๆ ตอ้งการผู้บริหารท่ีมี

ความสามารถ ในการชี้แนะชักจูงผู้ใตบั้งคับบัญชาให้ฟันฝ่าอุปสรรคในการปฏิบัตงิานได้ 

ซึ่งลักษณะของผู้นําที่มีลักษณะของภาวการณ์เปลี่ยนแปลงจะเป็นสว่นสําคัญท่ีจะนําพา 

ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว้หรือเกิดประสิทธิผลตอ่องค์กร ซึ่งมีนักวิชาการ 

หลายท่านได้กล่าวถึงทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

 Burn (1985, P. 290) เป็นนักวิชาการคนแรกท่ีเป็นผู้ ริเร่ิมแนวคิดภาวะผู้นํา

ปฏิรูปซึ่ง Burn ได้วินจิฉัย 2 รูปแบบของภาวะผู้นํา คือ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) และภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

ซึ่งภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยน คือ รูปแบบภาวะผู้นําซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับ 

ผู้ตามท่ีอยู่บนพ้ืนฐานการแลกเปลี่ยนทรัพยากรบางอย่างท่ีมีค่าแก่ผู้ตาม เช่น การทํางาน

เพ่ือแลกเปลี่ยนเงินเดือนของพนักงาน การจ่ายเงินเพ่ือให้ออกเสียงและลงคะแนนสําหรับ

การเลอืกตั้งของผู้แทน ซึ่งเป้าหมายของผู้นําและผู้ตามไม่ได้เป็นเป้าหมายร่วมกันและ 

ไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงนอกจากนี ้ Bass ได้อธิบายไว้ว่าภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนพบในการ

จัดการวันตอ่วันและเป็นรูปแบบของการจัดการแบบเก่า ผู้ซึ่งปฏิบัตงิานโดยขาดวิสัยทัศน์

ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ขาดการกําหนดค่านยิมและขาดการกําหนดเป้าหมาย 

ในระยะยาวส่วนภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะตรงกันข้ามกับภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยน  

ซึ่ง (Burn, 1985, P. 290) ได้ให้ความหม ายการเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง

ไว้ว่า เป็นผู้นําท่ีตระหนักถึงความตอ้งการของผู้ ร่วมงานค้นหาแรงจูงใจของผู้ร่วมงาน 
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กระตุน้ให้ผู้ร่วมงานเกิดความสํานกึของความตอ้งการพยายามให้ผู้ ร่วมงานได้รับการ

ตอบสนองความตอ้งการท่ีสูงขึน้และหาวิธีการพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถบรรลุศักยภาพ

ของตนอย่างเต็มท่ีส่งผลให้เกิดผู้นําการเปลี่ยนแปลงในผู้ตามและเปลี่ยนแปลงผู้นําเป็นผู้นํา

คุณธรรม (Moral Agent) ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีท่ีได้รับความสนใจ

และได้รับการพัฒนามาอย่างตอ่เนื่องและมีนักวิชาการจํานวนมากได้ทํากา รศึกษา

องค์ประกอบ ของภาวะ ผู้นําการเปล่ียนแป ลง ซ่ึงสาม ารถสรุป ได้ ดัง น้ี คือ 

  Bass (1985, P. 290 ได้ขยายแนวคิดของ Burn ให้ชัดเจนขึน้ โดยแสดง 

ให้เห็นว่าเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้ นําแนว ใหม่ เ น่ืองจ ากภาวะผู้ นําเปล่ียนแป ลง 

เป็นการเปล่ียนแป ลงกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้นําท่ีมีวิสัยทัศน์ 

(Visionary) และมีการ   กระจายอํานาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral 

Agent) และกระตุน้ผู้ตามให้มีความเป็นผู้นํา Bass ได้ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบของ 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงโดยศกึษาในกลุ่มผู้นํากองทัพสหรัฐอเมริกาจํานวน 198 แห่ง 

พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงนัน้ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 

   1. การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลักษณะพิเศษบางอย่าง 

ในตัวผู้นําท่ีทําให้ผู้ตามรู้สกึสนใจ ศรัทธาให้ความเคารพและประทับใจเม่ืออยู่ใกล้ชิด 

มีความดึงดูดส่วนตัวท่ีทําให้ผู้ตามเกิดความนิยมชมชอบและทําให้ผู้ตามคล้อยตาม 

(Weber, 1947 Cited in Bass, 1985, P. 285) (House,1977 Cited in Bass, 1985, P. 290) 

เสนอลักษณะของผู้นําบารมีไว้ 7 ลักษณะ คือ 1) มีลักษณะเด่นและมีความเชื่อม่ันในตนเอง 

2) เป็นแบบอย่างของลูกน้องในเร่ืองค่านิยมทัศนคติหรือความคาดหวังในการทํางานและ

องค์กร 3) สร้างความประทับใจในความสามารถและความสําเร็จ 4) มีเป้าหมายชัดเจน  

5) มีความคาดหวังและเชื่อว่าลูกน้องสามารถปฏิบัตใิห้ลุลว่งตามเป้าหมายได้  

6) มีพฤติกรรมท่ีสร้างแรงจูงใจในการทําให้พันธกิจบรรลุตามจุดหมาย 7) มีบทบาทท่ี

ดึงดูดใจลูกน้องนอกจากนี ้ (Conger and Kanumgo, 1994, อ้างถึงใน พนดิา  ดามาพงศ์, 

2534, หนา้ 15) พบว่า ผู้นําบารมีมีลักษณะดังนี้ คือ 1) สร้างจินตนาภาพในอนาคตท่ีดกีว่า

ปัจจุบัน พร้อมท้ังให้ลูกนอ้งยอมรับในจินตภาพนัน้ 2) กล้าเสี่ยงตอ่สถานภาพตําแหนง่ และ

เงินทองเพ่ือประโยชน์ของลูกน้องมากกว่าประโยชน์สว่นตัว 3) ใช้กลวิธีใหม่ ๆ เพ่ือให้บรรลุ

จินตภาพร่วมกัน 4) ทําให้ลูกนอ้งเกิดความรู้สกึไม่พึงพอใจในสถานการณ์ปัจจุบันและ

พร้อมท่ีจะค้นหานวัตกรรมใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา 5) ทําให้ลูกนอ้งเกิดความเชื่อม่ัน 

ในกลยุทธ์ใหม่ ๆ (Innovation Strategy) 6) ใช้อํานาจส่วนตัว คือ การใช้อํานาจความ 
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เชี่ยวชาญทําให้ผู้ตามทํางานได้เสร็จใช้วิธีการใหม่ ๆ ในการเปลี่ยนแปลงใช้อํานาจอ้างอิง 

เพ่ือให้ลูกนอ้งเอาอย่างในการอุทิศตน 

   2. การคํานงึถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นความ 

สามารถของผู้นําท่ีรู้ถึงความแตกต่างและจุดเด่นจุดด้อยของผู้ตามให้ความสนใจในความ

ตอ้งการและความเจริญก้าวหน้าของผู้ตามซึ่งพฤติกรรมของผู้นําท่ีแสดงว่ามีการคํานงึถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคลมี 3 ลักษณะ คือ (Bass, 1985, P. 288)  

    2.1 การคํานงึถึงการพัฒนา โดยการประเมินการปฏิบัติงาน 

ในตําแหนง่ปัจจุบันและตําแหนง่ในอนาคตท่ีต้องรับผิดชอบมากกว่ามอบหมายงานตาม 

ความสามารถให้ความช่วยเหลอืเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการปฏิบัตงิานทําให้ดูเป็น 

ตัวอย่างและสนับสนุนให้ลูกนอ้งได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถ 

    2.2 การคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยมีการนเิทศอยู่ห่าง ๆ 

(Walkaround management) มีการส่ือสารแบบ สองท างทั้งที่ เป็นทางการและไม่เป็นท างการ 

เพ่ือให้ลูกนอ้งได้รับข้อมูลข่าวสารท่ีถูกต้องและยอมรับในความแตกต่างของผู้ตามแตล่ะคน 

    2.3 การเป็นครูพ่ีเลีย้ง คือ การท่ีผู้นําใช้ความรู้และประสบการณ์ท่ีมี

มากกว่าร่วมกับสถานะของผู้บริหารท่ีจะช่วยเหลือให้คําปรึกษาและเป็นครูฝึกแก่ลูกน้อง 

   3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การท่ีผู้นํา

ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงตระหนกึถึงปัญหา

และหาแนวทางแก้ไขปัญหา โดยใช้ความคิด จินตนาการ ความเชื่อ และค่านยิม ซึ่งทําให้  

ผู้ตามเกิดความรอบครอบความเข้าใจ มองเห็นปัญหาและรู้สกึว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท้า

ทาย และเป็นโอกาสท่ีดท่ีีจะร่วมกันแก้ไขปัญหา (Bass, 1985, P. 290) 

 Quinn and Hall (1983 Cited in Bass, 1985, P. 290) ได้เสนอแนวทางในการ

กระตุน้ปัญญาไว้ 4 วิธี คือ 

  1. การใช้หลักเหตุผล (Rational) ผู้นําจะเชื่อโครงสร้างงานท่ีเป็นทางการ     

มีระบบการแก้ปัญหาอย่างเป็นขั้นตอน เนน้ความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ใช้ข้อมูลเพียง

เล็กน้อย 

  2. การมุ่งเนน้ความเป็นเลิศ (Idealistically) ผู้นําจะให้ความสําคัญของการ 

เตบิโตการปรับตัวการเรียนรู้การเปลี่ยนแปลงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีจะเกิดขึน้กับ

องค์กรมีความยืดหยุ่นในการตัดสนิใจ ใช้ข้อมูลเพียงเล็กน้อยและมีความกล้าเสี่ยง 
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  3. การคํานงึถึงความคงอยู่ (Existentially) ผู้นําจะตระหนักในเร่ืองความ 

ม่ันคงปลอดภัย ไว้วางใจและการสร้างทีมในองค์กรมีการแก้ปัญหาท่ีใช้ข้อมูลจํานวนมาก

และวิธีการหลากหลายทางเลือกในกระบวนการและคิดว่าความรู้เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างมนุษย์และสิ่งแวดล้อม 

  4. การใช้ป ระสบการณ์ และการสังเกต (Empir ically) ผู้นําจะเ น้นการปรับป รุง 

ความม่ันคงปลอดภัย การป้องกันโดยมีการแก้ปัญหาอย่างหลายขั้นตอนและใช้ข้อมูล

จํานวนมากท่ีได้มาจากประสบการณ์และการสังเกตการณ์แก้ปัญหาในอดีต 

 Bass and Avolio (1994, P. 7) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้นํา 

การเปลี่ยนแปลง พบว่า มีองค์ประกอบเพ่ิมขึน้จากเดิมท่ีศึกษาในปี ค.ศ. 1985  

อีก 1 องค์ประกอบรวมเป็น  4 องค์ประกอบโดย ให้ ใช้ชื่อ ย่อ ว่ า “4 I’S (Four I’S)”  

ซ่ึงองค์ประกอบที่ เ พ่ิม ขึ้น คือ การสร้า งแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) และ

นอกจากนีอ้งค์ประกอบท่ี 1 คือ การสร้างบารมี (Charisma)ได้เรียกอีกชื่อหนึ่งว่า  

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) (Bass, 1985, P. 294) 

  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence) หมายถึง การท่ี

ผู้นําได้รับความเชื่อถือ ศรัทธาและได้รับความเคารพจากผู้ตามและอิทธิพลในตัวผู้นําทําให้

ผู้ตามอยากเลียนแบบซึ่งตรงกับคุณสมบัติทางบารมี (Bass and Avolio, 1994, P. 7) 

  2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) เป็นสิ่งท่ีมีบทบาทสําคัญ 

เป็นจุดศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ในการสร้างแบบอย่างหรือการขยายอําณาเขตใน 

ท่ีองค์กรจะไปจัดตัง้ดําเนนิการเปรียบเสมือนกรอบหรือเลนส์แว่นจะตอ้งโปร่งใสสามารถ 

ท่ีจะสื่อกับผู้ใตบั้งคับบัญชาในสว่นนี้ผู้นําด้านการเปลี่ยนแปลงส่วนมากจะเกี่ยวเนื่องกับ 

การสร้างและให้คงอยู่อย่างตอ่เนื่องดังนัน้หน้าท่ีของผู้นํา คือ การสร้างความเป็นผู้นํา 

การเปลี่ยนแปลงให้ผู้ตามด้วย เพ่ือให้ดําเนนิรอยตามปรับปรุงวิสัยทัศน์ท่ีองค์กรตอ้งการ

และจําเป็นตอ้งเปลี่ยนแปลงการท่ีผู้นําจะทํากิจกรรมใดให้เสร็จได้ต้องการอาศัยพลัง

อํานาจของตนเองท่ีมีอยู่ในการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ใตบั้งคับบัญชา 

  3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นปัจจัยท่ี 3 และ 

เป็นปัจจัยท่ีสําคัญของการปรับปรุงกระบวนการอย่างตอ่เนื่อง (Continuous Process 

Improvement: CPI) การปรับปรุงกระบวนการอย่างตอ่เนื่องจะตอ้งอาศัยผู้นําท่ีเด็ดเดี่ยว  
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ม่ันคง อดทนมีการตรวจสอบอย่างละเอียดถี่ถ้วนยอมรับการเปลี่ยนแปลงท้ังระบบและ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ท่ีดกีว่าท่ีเป็นอยู่เดิม 

  4) การคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  

ผู้นําตอ้งคํานงึถึงความรู้ความสามารถและความแตกตา่งของผู้ใตบั้งคับบัญชาแตล่ะคน 

ในการปฏิบัตสิิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลการคํานงึถึง

ความแตกต่างของผู้ใตบั้งคับบัญชาแตล่ะคนจะเป็นจุดสําคัญของการปรับปรุงกระบวนการ

อย่างตอ่เนื่อง (Continuous Process Improvement: CPI) และบุคคลเรียนได้ดท่ีีสุดในวิถีทาง

และช่วงเวลาท่ีแตกต่างกันและหลากหลาย เพ่ือให้ได้รับความสําเร็จในการพัฒนา 

ผู้ใตบั้งคับบัญชา ผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้มีการปรับปรุงกระบวนการอย่างตอ่เนื่อง 

ท่ีจะพัฒนา ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีระดับความสามารถให้สูงขึน้และสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึน้

เพ่ือผลการปฏิบัตงิานท่ีดี 

 Avolio, Bass and Jung (1999, pp. 441-462) ได้ศึกษาองค์ประกอบของ 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอีกคร้ังหนึ่ง โดยศกึษาในกลุ่มผู้ปฏิบัตงิานในประเทศ

สหรัฐอเมริกาท่ีมีความแตกต่างกันจํานวน 14 กลุ่ม กลุ่มตัวอย่างละ 45-49 คน องค์กร 

ท่ีทําการศกึษา คือ บริษัทธุรกิจราชการทหาร สถาบันการศกึษาและโรงพยาบาล มีกลุ่ม

ตัวอย่างท้ังสิน้จํานวน 3,786 คน โดยทําการสัมภาษณ์ถึงลักษณะผู้นําท่ีพวกเขาให้การ

ยอมรับแล้วนํามาพัฒนาเคร่ืองมือ การประเมินภาวะผู้นําตามการรับรู้ของผู้ตามขึน้มาใหม่ 

รวมกับการปรับข้อคําถามจากแบบสอบถาม MLM (Multifactor Leadership Questionnaire) 

ท่ีถูกพัฒนาขึน้หลายชุดจากแนวคิดของ (Bass, 1985, P. 285) ท่ีกล่าวถึงองค์ประกอบของ

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงใน 3 องค์ประกอบ โดยรวมองค์ประกอบของการสร้างบารมี

และการสร้างแรงบันดาลใจ เนื่องจากพบว่าท้ัง 2 องค์ประกอบนี้มีความสัมพันธ์กัน  

0.80-0.90 (Avolio, Bass and Jung, 1999, P. 7) จากนั้นนํามาวิเคราะห์องค์หาประกอบ  

8 รูปแบบ พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์สูงกับ 3 องค์ประกอบดังกล่าว 

Bass and Avolio จึงสรุปว่าองค์ประกอบภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมี 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1) ภาวะผู้นําบารมีในการสร้างแรงบันดาลใจ (Charismatic-Inspirational  

Leadership) ผู้ท่ีมีลักษณะภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกด้วยการเป็นตัวอย่างท่ีดี

ทําให้ผู้ตามได้เห็นได้รับรู้ในพฤติกรรมของผู้นําทําให้เกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม 

ของผู้นําขึน้ นอกจากนีผู้้นําการเปลี่ยนแปลงยังมีการประพฤตปิฏิบัติท่ีมีมาตรฐานทาง 

ศลีธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่ง ท่ีถูกต้องดีงามทําให้ได้รับความ
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ศรัทธาความไว้วางใจการยอมรับนับถืออย่างลึกซึ้งจากผู้ตามพร้อมท้ังได้รับความไว้วางใจ

อย่างสูงอีกด้วย แตก่็ยังไม่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ แม้ว่าผู้ตามจะเกิดความ

ชื่นชมและศรัทธาแล้วก็ตามเพราะยังไม่เกิดแรงจูงใจท่ีสูงพอท่ีจะเปลี่ยนความยึดติดผล  

ประโยชน์ของตนไปเป็นการเห็นแก่ประโยชนส์่วนรวม ซึ่งค่อนข้างมีลักษณะเป็นนามธรรม 

ดังนัน้ ผู้นําจะตอ้งแสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังท่ีผู้นํามีตอ่ 

ผู้ตามด้วยการสร้างแรงบันดาลใจให้ยึดม่ันและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศนข์ององค์กร  

เพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการทําเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจึงเป็น 

ผู้สง่เสริมน้ําใจแห่งการทํางานเป็นทีม ผู้นําจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ทํางานบรรลุตาม

เป้าหมายท่ีกําหนดไว้ โดยสร้างจิตสํานกึของผู้ตามให้เห็นความสําคัญว่าเป้าหมายและ

ผลงานนัน้จําเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาจึงทําให้องค์กรมีความ

เจริญก้าวหนา้ประสบความสําเร็จได้ 

  2) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้นํา 

การฝึกคิดทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนเองและผู้นําองค์กร  

ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรู้สกึทํานายให้เกิดขึน้กับผู้ตามมองปัญหาเป็นโอกาส 

และการสนับสนุนหากผู้ตามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตนหรือตอ้งการริเร่ิม

สร้างสรรค์งานใหม่ ๆ ให้กับองค์กรส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหา

ตา่ง ๆ ด้วยตนเองเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ีกระตุน้ให้ผู้ตาม 

ทุกคนทํางานอย่างอิสระในขอบเขตงานท่ีตนมีความชํานาญ 

  3) การคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  

เป็นพฤติกรรมของผู้นําการเปลี่ยนแปลงท่ีให้ความสําคัญในการใส่ใจถึงความตอ้งการ

ความสําเร็จและโอกาสก้าวหนา้ของผู้ตามเป็นรายบุคคล ยอมรับความแตกต่างของแตล่ะ

บุคคลบางคนอาจตอ้งดูแลใกล้ชิดในขณะท่ีบางคนมีความรับผิดชอบสูงควรให้อิสระในการ

ทํางาน โดยผู้นําจะแสดงบทบาทความเป็นครูพ่ีเลีย้งและท่ีปรึกษาให้คําแนะนําในการช่วย 

เหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับความตอ้งการของตนสู่ระดับสูงขึน้ เพ่ือให้สามารถทํางานได้

ประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ 

 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ

(Avolio, Bass and Jung, 1999, P. 7) เป็นแนวคิดท่ีสามารถอธิบายประสิทธิผลของผู้นํา 

ได้ถูกต้องแม่นยําท่ีสุดในยุคปัจจุบัน (Pary, 2000, P. 92) ซึ่งผู้นําจะตอ้งมีพฤติกรรม 

การนําท่ีประกอบด้วยคุณลักษณะใดลักษณะหนึ่งหรือมากกว่าหนึ่งประการ  
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จากองค์ประกอบ 3 ประการจึงจะได้รับการยอมรับว่า ผู้นําประสบความสําเร็จในการนํา 

และทําให้ผู้ตามเต็มใจปฏิบัตงิานย่างเต็มกําลังตามความสามารถเป็นการพัฒนา 

ภาวะผู้ตามซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบผลสําเร็จตามท่ีต้ังเป้าหมายไว้ในท่ีสุด ด้วยเหตุผล

ดังกล่าวผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดนีใ้นการวิจัย 

 4. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลขององค์กร  

  Bass and Yukl (1994, P. 92) ได้ทําการศกึษาวิเคราะห์เกี่ยวกับภาวะผู้นํา 

พบว่า ภาวะผู้นําปฏิรูปมีผลทําให้ประสิทธิผลองค์กรสูงขึน้และจะช่วยทําให้เงื่อนไขตา่ง ๆ 

ในการภาวะผู้นําปฏิรูปมีผลทําให้ประสิทธิผลองค์กรสูงขึ้นและจะช่วยทําให้เงื่อนไขตา่ง ๆ 

ในการบริหารงานลดลงและทําให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายท้ังในระยะสั้นและระยะ

ยาวซึ่งสอดคล้องกับการศกึษาของ (ประเสริฐศักด์  สมพงษ์ธรรม, 2538, หนา้ 21) พบว่า 

ภาวะผู้นําปฏิรูปของศกึษาธิการจังหวัด สามารถช่วยเสริมประสิทธิผลองค์กรเพ่ิมภาวะผู้นํา

ปฏิรูปและพบว่า ภาวะผู้นําปฏิรูปเป็นตัวทํานายประสิทธิผลองค์กร โดยรวมได้ด ี สุภาพร  

รอดถนอม (2555, หนา้ 54) พบว่า ภาวะผู้นําปฏิรูปและการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

ของผู้อํานวยการวิทยาลัยพยาบาลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์กร และปราณี   

มีหาญพงษ์, 2547, หนา้ 72) พบว่า ภาวะผู้นําปฏิรูปของหัวหนา้หอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์

กับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยโรงพยาบาลท่ัวไปเช่นกัน 

 5. คุณสมบัติของผู้น าท่ีดี 

  ผู้นําท่ีดท่ีีจะสามารถบังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาให้ดําเนนิงานตามวัตถุ 

ประสงค์ท่ีองค์กรคาดหวังไว้ เพราะผู้นําเป็นหัวใจในการดําเนนิงานมีผู้กล่าวถึงคุณลักษณะ 

ของผู้นําท่ีดไีว้มากมาย แตใ่นความเป็นจริงแล้ว เราจะหาบุคคลท่ีเพียบพร้อมไปด้วย     

คุณลักษณะผู้นําท่ีดคีรบทุกข้อในบุคคลเดียวกันนั้นหาได้ยาก ซึ่งเป็นเร่ืองทางอุดมคตท่ีิจะ

หาผู้นําท่ีมีคุณลักษณะท่ีดีครบถ้วน นอกจากนีแ้ล้วลักษณะความเป็นผู้นําก็เป็นคุณสมบัติ 

ท่ีมองเห็นได้ไม่ชัดเจน เนื่องจากการเป็นเร่ืองท่ีวัดยากแตอ่ย่างไรก็ตามมีนักวิชาการหลาย

ท่านได้พยายามค้นคว้าเสนอข้อคิดเห็นคุณลักษณะและพฤติกรรมบางอย่างท่ีผู้นํามีร่วมกัน

โดยคุณสมบัตขิองผู้นําท่ีดคีวรมีดังตอ่ไปนี้ 

   ฉายศลิป์  เชี่ยวชาญพิพัฒน์ (2527, หนา้ 289-295) ได้สรุปลักษณะ 

ท่ีสําคัญของผู้นําประกอบด้วย 

    1. ความสามารถในการชักจูงใจผู้อื่น 

    2. ความสามารถในการเข้าใจพฤติกรรมบุคคล 
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    3. ความคล้ายคลึงกับกลุ่ม 

    4. การแสดงออกด้วยคําพูด 

    5. ความเต็มใจท่ีจะบอกความจริง 

    6. การอุทิศตนให้แก่เป้าหมายขององค์กร 

    7. ความสามารถในการปฏิบัตตินเป็นตัวอย่างเพ่ือให้ผู้ใตบั้งคับบัญชา

ปฏิบัตติาม 

    8. ความเต็มใจรับความเสี่ยง 

    9. ความเต็มใจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี 

    10. ความเต็มใจสนับสนุนพนักงาน 

    11. ทักษะในการมีศิลป์ประนีประนอม 

    12. ความสามารถอดทนตอ่การวิจารณ์ 

   สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2539, หนา้ 4-6) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้นํา

ท่ีดคีวรมีดังตอ่ไปนี้ 

    1. มีความรู้  

    2. มีพลังงาน  

    3. มีสติปัญญา  

    4. ไหวพริบ  

    5. มีจินตภาพ  

    6. มีความทะเยอทะยาน 

    7. มีความกล้า  

    8. มีความร่วมมือ  

    9. มีคุณธรรม  

    10. มีจริยธรรม  

    11. มีความยุตธิรรม  

    12. มีการตัดสนิใจ 

    13. มีความแนน่อน 

    14. ลักษณะท่าทางดี 

    15. มีความสามารถในการปรับตัว  

    16. มีความสามารถในการเข้าสังคม  
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    17. มีความนยิม  

    18. มีอารมณ์ขัน  

 สรุปผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับ ภาวะผู้นํา 

การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลองค์กรแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิคําไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามแนวคิดของ (Bass and Avolio,1994, P. 3) 

กล่าวถึง 4 องค์ประกอบ คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ              

3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) การคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธผิลองค์กร  

 การบริหารงานขององค์กรเพ่ือท่ีจะให้ได้ผลสัมฤทธ์ิของงานในระยะยาว องค์กร

ควรจะส่งเสริมปัจจัย ด้านประสิทธิผลและหากต้องการให้ได้ผลสัมฤทธิในระยะสั้นองค์กร

ควรจะส่งเสริมประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารงานภายในองค์กร 

จึงได้มีนักวิชาการหลายท่านอธิบายถึงเนื้อหาเกี่ยวกับประสิทธิผลในประเด็นตา่ง ๆ  

ไว้ดังนี้ 

 1. ความหมายของประสิทธิผลองค์กร 

  นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ ให้ความหมายเ ก่ีย วกับ ประสิ ทธิผล

องค์กรไว้หลากหลาย สรุปได้ดังนี้ 

   Gibson, Ivancevich and Donnelly (1983, P. 5) ให้ความหมายของ

ประสิทธิผลองค์กรในสาระของพฤติกรรมองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ท่ีเหมาะสม

ระหว่างองค์ประกอบ 5 ประเภท คือ ผลิตภาพ ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว 

และการพัฒนา 

   Goodman and Pennings (1987, P. 8) กล่าวว่า องค์กรจะมีประสิทธิผล

ตอ่เม่ือองค์กรสามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคท่ีเกี่ยวข้อง จนได้ผลเป็นท่ีน่าพอใจและ

ผลลัพธ์ขององค์กรใกล้เคียงกับเป้าหมายหรือสูงกว่า 

   ภรณี  กีร์ติบุตร (2539, หนา้ 4) กล่าวว่า คําว่า ประสิทธิผลยังมีความ

แตกต่างกันอยู่ในความเข้าใจของนักวิชาการตา่งสาขากัน สําหรับนักเศรษฐศาสตร์หรือ

นักวิเคราะห์ทางการเงิน คําว่าประสิทธิผลขององค์กร (Organizational Effectiveness) 

มีความหมายอย่างเดียวกันกับผลกําไรหรือผลประโยชนจ์ากการลงทุน สําหรับผู้จัดการ

ฝ่ายผลิตประสิทธิผลมักหมายความถึง คุณภาพหรือปริมาณของผลผลิตท่ีเป็นสนิค้าหรือ
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บริการ สําหรับนักวิทยาศาสตร์ การวิจัยประสิทธิผลอาจตคีวามในรูปของจํานวน

สิ่งประดิษฐใ์หม่ ๆ หรือผลผลิตใหม่ ๆ ขององค์กรและสําหรับนักสังคมสงเคราะห์

ประสิทธิผล หมายถึง คุณภาพของชีวิตการทํางาน 

 จากความหมายของประสิทธิผลองค์กร สรุปได้ว่า ประสิทธิผลองค์กร หมายถึง

ความสามารถขององค์กรในการดําเนินการให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ มีการใช้ 

ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจํากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีการพัฒนา และปรับตัวเพ่ือความอยู่ 

รอดขององค์กร 

 2. การพัฒนาการศึกษาประสิทธิผลองค์กร 

  การศกึษาเร่ืองประสิทธิผลองค์กร พบว่ามีพัฒนาการมานานกว่า 60 กว่า 

ปีแล้วโดยเร่ิมตน้ในทศวรรษ 1930 มีการใช้รูปแบบการประเมินผลเกี่ยวกับองค์กร โดยเนน้

การบรรลุเป้าหมายองค์กรเป็นหลักและในทศวรรษ 1940 และ 1950 ได้มีการพัฒนา 

ตัวแปรด้านบุคคลมาศกึษา และในทศวรรษ 1950 เกณฑ์ของประสิทธิผลองค์กรในรูปแบบ 

ท่ียึดเป้าหมายได้ขยายความสนใจออกไป โดยรวมเกณฑ์ท่ีเกี่ยวกับบุคคลเข้าไปด้วย และ 

มีการใช้เกณฑ์เกี่ยวกับบุคคลกับการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในการศกึษาประสิทธิผล

องค์องค์กร (Katz and Kahn, 1966, อ้างถึงใน กรรณิกา  เจิมเทียนชัย, 2539, หนา้ 32) 

  ปี 1959 Likert (1961, P. 236) ทําการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์กรและ

ระบุจุดอ่อนของรูปแบบท่ียึดเป้าหมายว่ายึดจุดหมายปลายทางมีความสํา คัญนอ้ยกว่า

วิธีการท่ีจะสร้างประสิทธิผล ในทศวรรษ 1960 และตน้ทศวรรษ 1970 มีการศกึษาเร่ือง

ประสิทธิผลองค์กร โดยมีการทบทวนงานพิมพ์ในเร่ืองดังกล่าว โดย (Cambell,1977, P. 32) 

พบว่า มีเกณฑ์ท่ีใช้ศกึษาประสิทธิผลองค์กรจํานวน 30 ตัวแปร ซึ่งมีท้ังเกณฑ์ท่ีใช้ได้ท่ัวไป 

ในองค์กรทุกประเภท เช่น อัตราการเกิดอุบัตเิหตุและการขาดงาน (Robbins, 1990,  

P. 168) นอกจากนั้นในการศกึษาวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลองค์กรยังได้รับความสนใจ

จากนักวิเคราะห์องค์การทางการศกึษาตลอดจนนักสังคมวิทยาประมาณ 20 กว่าปีมาแล้ว  

โดยเฉพาะท่ีสหรัฐอเมริกาได้มีโครงการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์กรของโรงเรียน 

ของมลรัฐตา่ง ๆ ตามท่ีปรากฏ ในรายงานการศกึษาท่ีชื่อว่า “Coleman’s Report” 

  ภายหลังจากท่ีมีการพัฒนารูปแบบท่ียึดระบบทรัพยากรดังกล่าวแล้วตอ่มา

ได้มีการพัฒนารูปแบบท่ียึดกระบวนการภายในซึ่งเนน้มนุษย์สัมพันธ์และสนใจทรัพยากร

มนุษย์สัมพันธ์และสนใจทรัพยากรมนุษย์เป็นสําคัญผู้ศึกษาในรูปแบบนี้ได้แก่ Argyris, 

Bennis, Likert และ Beckhaet ต่อมามีการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์กร 
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อีกหลายรูปแบบ โดยมีการประเมินจากกลุ่มท่ีเกี่ยวข้องภายในและภายนอกองค์กรจนถึง

รูปแบบท่ีพิจารณาถึงผลผลิตท่ีออกสู่สังคม นับว่ามีการพัฒนารูปแบบท่ีหลากหลายมากขึ้น 

  สําหรับประเด็นท่ีว่าประสิทธิผลขององค์กรเป็นเร่ืองของการปฏิบัตหิรือ

ทฤษฎีน้ันได้มีแนวความคิดท่ีแตกต่างกันไปในช่วงทศวรรษ 1950 และช่วงตน้ทศวรรษ  

1960 (Hannan and Freeman, 1987, P. 174) มีแนวคิดว่า เร่ืองของประสิทธิผลองค์กร 

เป็นเร่ืองของการปฏิบัตแิละการประยุกต์ใช้ไม่ใช่เป็นการวิจัยหรือทฤษฎี ตอ่มาได้มี

นักวิเคราะห์องค์กรเร่ิมรับรู้ว่าเร่ืองประสิทธิผลองค์กรเป็นการพิจารณาเชิงทฤษฎี  

โดยในช่วงท่ีมีการพัฒนาทฤษฎีตามสถานการณ์ได้มีการโตแ้ย้งว่ามีโครงสร้างบางประการ

เหมาะสมกว่าโครงสร้างอื่น เม่ือพิจารณาตามงานหรือสิ่งแวดล้อม (Goodman and 

Penning, 1987, P. 76) ดังนัน้ จึงมีความพยายามท่ีจะค้นหาว่าจะใช้เกณฑ์ของประสิทธิผล

องค์กรพิจารณาจากกลุ่มใดและค้นหาดัชนีของประสิทธิผลองค์กร โดยมีคําถามสําคัญ  

3 ประการ คือ 1) มีเกณฑ์สําคัญอะไรบ้างท่ีใช้กําหนดประสิทธิผลขององค์กร 2) ใช้รูปแบบ

ใดในการประเมินประสิทธิผลองค์กร 3) จะอธิบายอย่างไรในกรณีท่ีมีประสิทธิผลองค์กร

แตกต่างกัน 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์กร 

  กรรณิการ  เจิมเทียนชัย (2539, หนา้ 21) การปฏิบัตงิานขององค์กรนับว่า 

มีความสําคัญตอ่มนุษย์จนเป็นท่ียอมรับโดยท่ัวไปในหมู่นักสังคมศาสตร์ว่าคนจําเป็นตอ้ง 

พ่ึงพาอาศัยองค์กรในรูปลักษณะต่าง ๆ จนเกือบจะถึงขั้นสมบูรณ์แบบในการสนองตอบ

ความต้องการที่แตกต่างกันไปของคนและสิ่งท่ีน่าสนใจตอ่มาก็คือ ผลแห่งการปฏิบัตงิาน

ขององค์กรนัน้การทําความเข้าใจกับประสิทธิผลขององค์กรจึงมีความสําคัญอย่างย่ิง 

ตอ่สังคมเป็นสว่นรวม 

  ประสิทธิผลองค์กรจะเป็นตัวตัดสนิใจขั้นสุดท้ายว่าการบริหารและองค์กร

การประสบความสําเร็จหรือไม่เพียงใด องค์การจะอยู่รอดและมีความม่ันคงเพียงใด 

ขึน้อยู่กันประสิทธิผลองค์กรได้มีทฤษฎีเกิดขึน้หลายทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการสร้าง

ประสิทธิผลให้เกิดขึน้ในองค์กร (Zammuto, 1982, P. 100) ซึ่งทฤษฎีทางการบริหาร 

ได้มุ่งเนน้เสนอวิธีการท่ีจะช่วยให้ผู้บริหารดําเนนิการให้องค์กรมีประสิทธิผลสูงขึน้  

ส่วนทฤษฎีองค์กรพยายามท่ีจะตอบคําถามท่ีว่ามีปัจจัยอะไรบ้างท่ีจะทําให้เกิดประสิทธิผล

ในองค์กร (Robbins, 1990, P. 168) การศกึษาประสิทธิผลองค์กรเป็นการประมวลทฤษฎี

ตา่ง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรมาพิจารณา (Cameron, 1986, P. 539) และเป็นแนวคิด 
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ท่ีมีลักษณะหลายมิติ (Hoy and Miskel, 2001, P. 307) ได้มีนักทฤษฎีองค์กรเสนอ

แนวความคิดวิธีการวิเคราะห์และรูปแบบของการศกึษาประสิทธิผลองค์กรไว้หลายแง่มุม 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงในเร่ืองเกณฑ์ท่ีใช้วัดประสิทธิผลองค์กร การศกึษาวิจัยเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลองค์กรจึงมีความแตกต่างกันไป 

 4. สาเหตุของผลการปฏิบัติงานท่ีไม่มีประสิทธิผล 

  Jacobs and Jillson (1974, P. 56) ได้ทําการสํารวจเกี่ยวกับสาเหตุของผล

การปฏิบัตงิานท่ีไม่มีประสิทธิผล โดยออกแบบสอบถามนักบริหาร จํานวน 6,000 คน 

พบว่า นักบริหารอย่างนอ้ย ร้อยละ 30 ระบุว่า สาเหตุมักเกิดจากประเด็นตอ่ไปนี้ คือ 

   1) ขาดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือหนว่ยงานท่ีชัดเจน 

   2) วิธีการและระเบียบปฏิบัตไิม่มีประสิทธิภาพ 

   3) การฝึกอบรมหรือโครงการพัฒนาทักษะ ไม่เพียงพอหรือไม่มี         

ประสิทธิผล 

   4) ภาวะผู้นําในการบริหารไม่เพียงพอ 

   5) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใตบั้งคับบัญชาในระดับ

หนว่ยงานหรือระดับตา่ง ๆ ขององค์กรไม่ด ี

   6) ขวัญพนักงานไม่ดี 

 5. แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์กร 

  ทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรมีประวัตคิวามเป็นมา และผ่านการพัฒนามาช่วงระยะ

ท่ีไม่นานนัก แตอ่ย่างไรก็ตามก็มีความแตกต่างทางแนวคิดค่อนข้างมาก แม้กระท่ังทฤษฎี

องค์กรสมัยใหม่ยังถูกแบ่งออกเป็น 3 ช่วงสมัยด้วยกัน คือ กลุ่มทฤษฎีดั้งเดิมท่ีถือว่าเป็น

แม่แบบของการพัฒนาแนวคิด (Classical Heory) กลุ่มทฤษฎีท่ีพัฒนามาจากแผนแบบ

ทฤษฎีดัง้เดิมแตถ่ือว่ามีแนวคิดใหม่กว่า (Neo Classical Theory) และกลุ่มทฤษฎีร่วมสมัย 

(Contemporary) เป็นกลุ่มท่ีพัฒนาแนวคิดมาอย่างตอ่เนื่องเข้ากับยุคสมัยของการศึกษา

เกี่ยวกับองค์กร (Doherty, Surles and Donovan, 2001, P. 253) แต่อย่างไรก็ตาม

ประสิทธิผลขององค์กรถือเป็นผลสรุปสุดท้ายท่ีสุดแนวคิด ทุกองค์กรตา่งก็ต้องการให้

เกิดขึ้นหรือไม่ก็ตอ้งการทราบว่าองค์กรของตนมีประสิทธิผลขององค์กรอยู่ในระดับใด  

ซึ่งประสิทธิผลขององค์กรจะสะท้อนออกมาในรูปของความสามารถในการผลิตหรือการ

ให้บริการ (Productivity /Service) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

การปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา (Development) สิ่งเหล่านี้สามารถใช้เป็น 
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ตัวบ่งชี้ประสิทธิผลขององค์กรได้เป็นอย่างดี (Gibson et al, 1973, P. 256) การศกึษา 

ในเร่ืองประสิทธิผลขององค์กรเป็นการศึกษาท่ีมีขอบเขตกว้างขวาง แตก่็เป็นสิ่งสําคัญ 

ท่ีจะช่วยชี้วัดค่าการดําเนนิงานขององค์กรการบริหารงาน และการบรรลุสู่เป้าหมาย 

ขององค์กรประสบความสําเร็จหรือไม่ มากหรือนอ้ยเพียงใด 

 การศกึษาเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กร มีนักวิชาการหลายท่านได้นําเสนอไว้

อย่างนา่สนใจ อาทิ เช่น (Cameron, 1984, P. 530) ท่ีจะกล่าวถึงความแตกต่างในการแบ่ง

แนวคิดเกี่ยวข้องกับการประเมินผลขององค์กรของกลุ่มนักวิชาการท่ีศึกษาประสิทธิผล 

ขององค์กรในระยะแรก ๆ ได้แบ่งกลุ่มของการศกึษาประสิทธิผลออกเป็น 4 รูปแบบใหญ่ ๆ 

รูปแบบแรก คือ รูปแบบท่ีเนน้การบรรลุเป้าหมาย (Goal Model) รูปแบบท่ีสอง คือ รูปแบบ 

ท่ีเนน้กระบวนการภายใน (Internal Process Model) รูปแบบท่ีสาม คือ รูปแบบเชิงกลยุทธ์

กลุ่มบุคคล (Strategic Constituencies Model) และรูปแบบท่ีสีคื่อ รูปแบบท่ีเนน้การ 

บูรณาการ (Integration Model) 

 สําหรับ นัก วิชาการที่ ศึกษ าประสิท ธิผลขององค์ กรใน ยุคใหม่  ๆ เช่น (Thibodeaux 

and Favilla,1996, P. 235) ได้ทําการรวบรวมรูปแบบไว้สําหรับการศกึษาประสิทธิผล 

ขององค์กรไว้ 5 รูปแบบเช่นเดียวกันแตมี่ความแตกต่างในรายละเอียดของการศกึษา 

ในบางประเด็นโดยมีรายละเอียดของแตล่ะรูปแบบสรุปได้ ดังนี้ 

  1) รูปแบบที่ ให้ความสําคัญกับเป้าหมาย (Goal Model) เป็นรูป แบบที่ ให้ความ 

สําคัญกับความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กรตัง้ไว้ รูปแบบนี้เป็นการประเมินประสิทธิผล 

ขององค์กรในยุคแรก ๆ ของการศกึษา แตยั่งคงนํามาใช้กันอย่างแพร่หลายจวบจนปัจจุบัน 

รูปแบบนี้เนน้การบรรลุเป้าหมายขององค์กร มองความสําคัญของเป้าหมายมากกว่าวิธีการ 

ดังน้ัน ในรูปแบ บน้ีการ กําหนดเป้ าหม ายจ ะมีความสําคัญ มาก ซ่ึงการกําหนดเป้าห มายบริห าร  

จะตอ้งคํานงึถึงสภาพแวดล้อม ท้ังภายในและภายนอกองค์กร จะตอ้งกําหนดเป้าหมายไว้

หลายประการ และให้นํ้าหนักความสําคัญของแตล่ะเป้าหมายเป้าหมายท่ีกําหนดขึ้นจะเป็น

แนวทางในการดําเนนิงานขององค์กรการประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดนี้จะประเมิน

เป้าหมายในเชิงปฏิบัตมิากกว่าเป้าหมายท่ีเป็นทางการซึ่งมีลักษณะเป็นนามธรรมและ 

วัดได้ยาก รูปแบบนี้จึงเหมาะสําหรับองค์กรท่ีมีเป้าหมายการดําเนนิการท่ีชัดเจน 

  2) รูปแบบท่ีให้ความสําคัญเกี่ยวกับระเบียบ (Legitimacy Model)  

เป็นรูปแบบท่ีให้ความสําคัญกับเนื้อหาการวัดส่วนประกอบของงาน และการจัดการ

สิ่งแวดล้อมเพ่ือการปฏิบัตงิานขององค์กร 
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  3) รูปแบบท่ีให้ความสําคัญเกี่ยวกับกระบวนการ (Process Model) รูปแบบนี้ 

ให้ความสําคัญกับกระบวนการการดําเนนิงานขององค์กรซึ่งประกอบด้ายระยะกิจกรรม

การดําเนนิการ ระยะการกําหนดกิจกรรม ระยะหาความจําเป็นท่ีต้องประเมิน ระยะการ 

สํารวจเป้าหมาย ระยะการพัฒนาเกณฑ์การประเมิน ระยะการออกแบบประเมินผล 

ระยะการใช้เคร่ืองมือประเมิน และการวิเคราะห์ข้อมูล 

  4) รูปแบบท่ีให้ความสําคัญกับกลุ่มผลประโยชนห์รือกับกลุ่มบุคคล 

(Constituency Model) รูปแบบนี้ให้ความสําคัญกับการใช้ประโยชนจ์ากการประเมิน 

องค์ประกอบตา่ง ๆ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการประเมินองค์กร ให้ความสําคัญกับเกณฑ์ 

การประเมินมาก รูปแบบนี้จัดอยู่ในกลุ่มรูปแบบเชิงกลยุทธ์กลุ่มบุคคล 

  5) รูปแบบท่ีให้ความสําคัญกับทรัพยากรเชิงระบบ (System Resource 

Model) หรือกลุ่มรูปแบบท่ีเนน้ระบบทรัพยากรตามการแบ่งของ Cameron เป็นรูปแบบ 

ท่ีได้รับการพัฒนาขึน้มาในยุคท่ีสองของการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กร คือ

ในช่วง ค.ศ. 1950 และถูกนํามาใช้ในงานวิจัยเกี่ยวกับองค์กรอย่างแพร่หลายในระหว่าง 

ค.ศ. 1960 -1970 พ้ืนฐานของแนวคิดนีอ้ยู่บนทฤษฎีระบบเปิด (Open Theory) ท่ีกล่าว 

ได้ว่าองค์กรท่ีถอืเป็นระบบเปิดนัน้ จะตอ้งมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรเพ่ือ 

ให้ได้ผลผลิต โดยท่ีองค์กรตอ้งรักษาความสมดุลและความม่ันคงขององค์กร รูปแบบนี้

มุ่งเนน้ท่ีเกณฑ์ใด ๆ ท่ีช่วยให้องค์กรสามารถดําเนินงานได้อย่างตอ่เนื่องในระยะยาว 

เนน้การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร มองความสําคัญ 

ของตัวทรัพยากรและความสามารถขององค์กรท่ีจะนํามาซึ่งทรัพยากรท่ีจําเป็นตอ่องค์กร 

การศกึษาในรูปแบบนี้จะเนน้ และให้ความสําคัญกับวิธีการท่ีจําเป็นท่ีจะทําให้เป้าหมาย 

ขององค์กรบรรลุความสําเร็จและพิจารณาในระยะยาว 

 นอกจากนี ้ (Robbins, 1987, P. 175) ได้กล่าวถึงแนวทางการศกึษาและประเมิน 

ประสิทธิผลองค์กรอาจกระทําได้ 5 แนวทาง ดังนี้ 

  1) แนวทางในการบรรลุเป้าหมาย (The Goal-Attainment Approach)  

ให้เป็นไปตามความหมายขององค์กร หมายถึง การสร้างขึน้มาเพ่ือให้บรรลุผลตาม

เป้าหมายเฉพาะ (Specific Goals) ระดับการบรรลุผลของเป้าหมายตามท่ีกําหนดไว้  

เป็นการเนน้ท่ีผลมากกว่าท่ีวิธีการข้อสันนิษฐานของแนวทางนี้ คือ 1) องค์กรตอ้งมี

เป้าหมายแนน่อน 2) เป้าหมาย ต้องมีความชัด เจนเข้าใจตรงกัน 3) เป้าหมายต้องไม่มาก
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เกินไป 4) เป็นเป้าหมายท่ีมีความเห็นสอดคล้องกัน และ 5) วัดความก้าวหนา้ของเป้าหมาย

ไดเ้ป้าหมายองค์กรท่ีนําให้เป็นไปตามข้อสันนิษฐานควรจัดทําให้เป็นเป้าหมาย 

เชิงปฏิบัตกิาร (Operative Goals) เป็นเป้าหมายเฉพาะ (Specific Goals) ขององค์กร 

เพ่ือให้เข้าใจตรงกันและสามารถวัดได้ 

  2) แนวทางเชิงระบบ (The System Approach) เป็นไปตามความหมายของ 

องค์กรว่าองค์กรเป็นระบบตอ้งการปัจจัย มีกระบวนการเปลี่ยนปัจจัยและมีผลผลิตตอ้ง 

รักษาเสถียรภาพและความสมดุล ดังนัน้แนวทางเชิงระบบมุ่งเนน้เกณฑ์ท่ีเพ่ิมความอยู่รอด

ขององค์กรในระยะยาวประสิทธิผลองค์กรตามแนวทางเชิงระบบจึงหมายถึง ความสามารถ 

ขององค์ กรใน การจั ดสรรทรัพยากร การรักษ าเสถียรภ าพ และความสมดุลของระบบภายใน

องค์กร และการมีปฏิสัมพันธ์อย่างประสบความสําเร็จกับสภาพแวดล้อมภาย นอกแนวทาง

เชิงระบบเนน้วิธีการมากกว่าท่ีผล ข้อดีของแนวทางระบบคือ การทําให้ผู้บริหารตระหนัก 

ในความสําคัญของการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันของระบบย่อยในองค์กรและเหมาะสมกับ

องค์กรท่ีมีเป้าหมายไม่ชัดเจนไม่สามารถวัดได้เพราะสามารถใช้เกณฑ์อื่น ๆ แทนการทําให้

บรรลุเป้าหมาย 

  3) แนวทางเชิงกลยุทธ์-กลุ่มท่ีเกี่ยวข้อง (The Strategic-Constituencies  

Approach) จัดเป็นการศกึษาประสิทธิผลองค์กรตามแนวใหม่ข้อสันนษิฐาน (Assumption) 

ของแนวทางนี้พิจารณาองค์กรในฐานะท่ีเป็นระบบภายใตส้ภาพแวดล้อมซึ่งตอ้งดําเนนิการ

ให้สอดคล้องกับความตอ้งการความพอใจของกลุ่มท่ีเกี่ยวข้องท่ีให้การสนับสนุนองค์กรให้มี

ความอยู่รอด ความหมายของประสิทธิผลองค์กรตามแนวทางนี้คือ ระดับความสามารถ

ขององค์กรในการตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มท่ีเกี่ยวข้องในสภาพแวดล้อมขององค์กร 

 แนวทางกลุ่มท่ีเกี่ยวข้องจะคล้ายคลึงกับแนวทางเชิงระบบ คือ ท้ัง 2 แนวทางตระหนักถึง 

ความสําคัญของการพ่ึงพาอาศัยกันภายในระบบแตมี่จุดเนน้ตา่งกัน โดยแนวทางกลุ่มท่ี

เกี่ยวข้องเชิงกลยุทธ์จะพิจารณาสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการอยู่รอดของ

องค์กร ผู้บริหารองค์กรจะไม่ละเลยตอ่กลุ่มท่ีมีอํานาจท่ีมีอิทธิพลตอ่การดําเนนิงานของ

องค์กร 

  4) แนวทางการแข่งขัน-คุณค่า (The Competing-Values Approach)  

ข้อสันนษิฐานของแนวทางนี้คือ ประสิทธิผลองค์กรจะมีความเป็นอัตนัย (Subjective) ขึน้อยู่

กับค่านยิมความชอบและความสนใจของผู้ประเมิน จะไม่มีเกณฑ์ท่ีดท่ีีสุด (Best Criterion)
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สําหรับการประเมินประสิทธิผลองค์กรแนวทางนี้คาดว่าจะทําให้การประเมินประสิทธิผล

องค์กรเหมาะสมย่ิงขึน้ โดยกําหนดองค์ประกอบท่ัวไปของเกณฑ์ประสิทธิผลองค์กรและ 

ใช้องค์ประกอบเหล่านี้เป็นพ้ืนฐานในการกําหนดคุณค่าท่ีแข่งขันเพ่ือท่ีจะกําหนดรูปแบบ    

ประสิทธิผลท่ีมีลักษณะเฉพาะได้ในแตล่ะรูปแบบ 

  5) แนวทางบูรณาการ (Integrated Model) แนวทางนี้มีแนวคิดท่ีต้ังอยู่บน

หลักการและมโนทัศน์ท่ีว่า ประสิทธิผลขององค์กรไม่ได้ขึ้นอยู่กับสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ 

แตจ่ะตอ้งผสมผสานกันระหว่างโครงสร้างขององค์กรโดยรวมและบุคคลท่ีอยู่ในองค์กร  

ซึ่งไม่ว่าจะใช้แนวคิดใดประเมินก็ต้องพิจารณาท้ังสองส่วนควบคู่กันไปนอกจากนี้

บรรยากาศการทํางานความพึงพอใจความผูกพันตอ่องค์กร สิ่งเหล่านี้มีอิทธิพลตอ่

ประสิทธิผลขององค์กร การประเมินประสิทธิผลองค์กรเนน้การประเมินองค์ประกอบรวม

โดยนามโนทัศน์ของรูปแบบการประเมินผลแบบดั้งเดิมคือ การบรรลุเป้าหมายองค์กรและ

รูปแบบระบบทรัพยากรซึ่งเนน้ปัจจัยการผลิตมาบูรณาการเข้าด้วยกัน 

 Katz and Kahn (1966, อ้างถึงใน นพินธ์  วรรณเวช, 2548, หนา้ 35)  

ได้ทําการอธิบายและสรุปเกี่ยวกับปัญหาการกําหนดเกณฑ์และตัวแปรท่ีใช้ศกึษา

ประสิทธิผลขององค์กรไว้ว่า เกณฑ์การวัดความสําเร็จขององค์กรไม่อยู่ในภาวะ 

ท่ีขาดแคลนแตอ่ย่างใด มีการศกึษามากมายท่ีอ้างถึงประสิทธิภาพ ความสามารถ 

ในการผลิตอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกจากงานและผลกําไร ซึ่งล้วนแตใ่ช้ 

ในความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กรท้ังสิน้ แตก่ารเขียนถึงความหมายของเกณฑ์

นัน้สว่นใหญ่เป็นการเขียนจากวิจารณญาณส่วนตัวของผู้เขียนแตล่ะคนและยังถกเถียงกัน

ได้ ซึ่งปัญหาท่ีสําคัญท่ีสุด คือ การผสมผสานตัวแปรเหล่านัน้เข้าด้วยกัน เพ่ือเข้าใจถึง

อิทธิพลของตัวแปรตอ่ประสิทธิผลขององค์กรในการวัดประสิทธิผลขององค์กรนัน้สามารถ

แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ 

  1) การวัดประสิทธิผลองค์กร โดยวิธีใช้ตัวบ่งชี้เดี่ยว (Single Criteria  

Measures of Effectiveness) และรูปแบบในการประเมินประสิทธิผลด้วยตัวบ่งชี้ เดี๋ยวนัน้   

มีอยู่ดว้ยกันหลายตัวดังตัวอย่างเช่น ความสามารถในการผลิต (Productivity) กําไรสุทธิ 

(Net Profit) ความสําเร็จในภารกิจ (Mission Accomplishment) ความเตบิโตและความม่ันคง

ขององค์กร (Organization Growth and Stability), (Cambll, 1977, P. 32) ได้ทําการสํารวจ

รายการของตัวบ่งชี้ในการวัดประสิทธิผลขององค์กรแบบตัวชี้เดี่ยวและพบว่า มีอยู่ถึง  
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30 ตัวแปร เช่น ประสิทธิผลในภาพรวม การเตบิโต การขาดงาน การควบคุม การปรับตัว/

ความยืดหยุ่น ความพึงพอใจในงานเป็นตน้ แตใ่นการวัดด้วยตัวบ่งชี้เดี่ยวนัน้ยังคงมีปัญหา

เนื่องจากเป็นการยากท่ีจะยอมรับได้ว่า ตัวบ่งชี้เดี่ยวเหล่านี้จะมีความครอบคลุมและ

เพียงพอตอ่การวัดประสิทธิผลขององค์กร (Steers, 1977, P. 176) 

  2) การวัดประสิทธิผลองค์กร โดยใช้ตัวบ่งชี้หลายตัว (Multiple Criteria  

Measuresof Effectiveness) องค์กรโดยท่ัวไปจะมีวัตถุประสงค์หลายประการ การท่ีจะ  

ประเมินประสิทธิผลองค์กรโดยใช้ตัวบ่งชี้ เดี่ยว จึงเป็นสิ่งท่ีเป็นไปได้ยาก เพราะไม่สามารถ

สะท้อนให้เห็นถึงปัจจัยระดับต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลขององค์กรได้ (Mc Farland, 

1979) การประเมินระสิทธิผลองค์กรจึงควรใช้การวัดแบบตัวบ่งชี้หลายตัว (Goodman and 

Penning, 1977, P. 285; Robbiness, 1990, P. 179) 

 ตัวแบบท่ีสําคัญในการประเมินประสิทธิผลขององค์กร โดยวิธีการประเมินแบบ 

ใช้ตัวบ่งชี้หลายตัว (Multiple Criteria Measures of Effectiveness) ตัวแปรหนึ่ง คือ ตัวแบบ 

หน้าที่ท างสังคม (Socia l Funct ion Model) เป็นผลงานที่ สํ าคัญ ของ (Parson , 1960, P. 476) 

ตัวแบบ น้ีตัง้อยู่บนพ้ืนฐานของทฤษฎีระบบสังคมของ Parson ท่ีว่า องค์กรเป็นระบบสังคม

จึงจําเป็น ตอ้งปรับตัวเพ่ือความอยู่รอดและความอยู่รอดของระบบสังคมขึน้อยู่กับหน้าท่ี

หลัก 4 ประการ ดังตอ่ไปนี้ 

  1) การปรับตัว (Adaptation) หมายถึง การท่ีองค์กรจะตอ้งปรับตัวให้สอด 

คล้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอก โดยการปรับเปลี่ยนการดําเนนิงานภายในให้สนองตอ่สภาพ 

การณ์ใหม่ ๆ ท่ีมีผลกระทบองค์กร 

  2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Achievement) หมายถึง การกําหนดวัตถุ 

ประสงค์ขององค์กร การจัดหาและการใช้ทรัพยากรตา่ง ๆ ภายในองค์กร เพ่ือให้การ 

ดําเนนิงานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้  

  3) การบูรณาการ (Integration) หมายถึง การประสานความสัมพันธ์ 

เกี่ยวกับสมาชิกภายในองค์กร เพ่ือการรวมพลังให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการ 

ปฏิบัติภารกิจขององค์กร 

  4) การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency) หมายถึง การดํารงและรักษา

แบบแผนวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งประกอบด้วยรูปแบบทางด้านวัฒนธรรมขององค์กร 

และแรงจูงใจในการทํางานให้คงอยู่ในองค์กร  
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 สําหรับแบบท่ีจะใช้ในการประเมินประสิทธิผลลองค์กรแผนกโยธาธิการและ

ขนสง่ แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ใช้ตัวแบบหนา้ท่ีทางสังคม

ของ (Pearson, 1960, อ้างถึงใน วรางคณา  กาญจนพาที, 2556, หนา้ 56)  

 

บรบิทขององค์กรแผนกโยธาธกิารและขนส่ง แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ลําดับเนื้อหาของบริบทของแผนกโยธาธิการและ

ขนสง่ แขวงบอลิคําไช สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ปฏิบัตติามข้อตกลงของ 

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ ว่าด้วยการจัดตัง้ และเคลื่อนไหวของแผนก 

โยธาธิการและขนสง่ประจําแขวงและนครหลวง เลขท่ี 9555 / ยธข ลงวันท่ี 16 กรกฎาคม 

2552 มีดังนี้ 

 1. จุดประสงค์ 

  เพ่ือกําหนดท่ีต้ังภาระบทบาท หนา้ท่ี ขอบเขตสทิธิ โครงสร้างการจัดตัง้ 

และแบบแผนวิธีทํางานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ประจําแขวงนครหลวง เพ่ือเป็น 

แหล่งอ้างอิงในการจัดตัง้การเคลื่อนไหวการทํางาน 

 2. ท่ีตั้งและภาระบทบาท  

  แผนกโยธาธิการและขนสง่ประจํา แขวงบอลิคําไช สังกัดในโครงสร้าง 

การจัดตัง้ของกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ มีบทบาทเป็นเสนาทิการให้แก่กระทรวงและ

องค์กรปกครองส่วนแขวง ในการค้นคว้า คุ้มครอง วางแผนและจัดตัง้การทําหนา้ท่ีของ

แผนกโยธาธิการและขนสง่ อยู่ในขอบเขตแขวงมีหนา้ท่ีปฏิบัตงิานของตน ดังนี้ 

  1) รับผิดชอบในการวางแผนระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาวในการ 

พัฒนาการทํางานโยธาธิการและขนสง่ อยู่ภายในแขวง โดยผ่านการเห็นชอบของเจ้าแขวง

แล้วนําเสนอรัฐมนตรีกระทรวงโยธาธิการและขนสง่เพ่ือพิจารณา 

  2) คุ้มครองการก่อสร้าง การบูรณะรักษา และซ่อมแซมเส้นทางบกทางน้ํา 

สนามบิน และการป้องกันชายฝั่งในขอบเขต แขวงบอลิคําไช ตามการมอบหมายของ

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ 

  3) คุ้มครองการขนสง่ทางบก ทางน้ํา ท่าเรือ ท่ีขึ้นกับ แขวงบอลิคําไช  
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  4) คุ้มครองพาหนะขนสง่ เคร่ืองจักรการก่อสร้าง โรงเรียนสอนขับรถ  

ศูนย์ตรวจสภาพรถยนต ์ การสอบและออกใบขับขี่รถยนตภ์ายในแขวง 

  5) คุ้มครองระบบเทคนิคความปลอดภัยและความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

ในการสัญจรตามเส้นทางบก ทางน้ํา ในขอบเขตความรับผิดชอบของตน 

  6) คุ้มครองการเคหะสถาน การปลูกสร้างเคหะสถาน ผังเมืองและ

น้ําประปา การขุดค้นและผลิตวัสดุก่อสร้างท่ีขึ้นกับความรับผิดชอบของตน 

  7) คุ้มครองปกปักรักษาสถานท่ีสาธารณะ ความสะอาด สิ่งแวดล้อมอนุรักษ์

และส่งเสริมสถาปัตยกรรม ท่ีเป็นเอกลักษณ์ของชนเผ่าท่ีอยู่ในแขวงบอลิคําไช 

  8) จัดทําปฏิบัตติามมต ิ คําสั่ง ข้อตกลง แจ้งการ กําหนดหมายทาง 

เศรษฐกิจ-เทคนคิและระเบียบ กฎหมายท่ีกระทรวงตัง้ขึน้ โดยรัฐบาลเป็นผู้ออกกฎหมาย 

  9) คุ้มครองสายตัง้ปฏิบัตหินา้ท่ีการทํางาน และบุคลากร โดยประสาน

สมทบกับอํานาจการปกครองท้องถิ่น 

  10) คุ้มครองบํารุง ก่อสร้าง บรรจุ แตง่ตัง้ โยกย้าย ศกึษาอบรม  

เห็นชอบและปฏิบัตนิโยบาย ตอ่บุคลากรตามนโยบายของพรรคและรัฐบาล โดยประสาน

สมทบกับกระทรวง และอํานาจการปกครองท้องถิ่น 

  11) คุ้มครองบรรดาหัวหนว่ยวิชาการ คุ้มครองหัวหนว่ยธุรกิจ ของแขนงการ

ท้ังของรัฐและเอกชน ท่ีขึ้นกับความรับผิดชอบของตน 

  12) สรุปภาพรวม สภาพการจัดตัง้ปฏิบัตกิารทํางานของตน เพ่ือรายงาน 

ให้รัฐมนตรีกระทรวงและเจ้าแขวงรับทราบ  

  13) ปฏิบัตหินา้ท่ีอื่น ๆ ตามการมอบหมายของผู้บังคับบัญชาชั้นบน 

 3.  ขอบเขตสิทธิหน้าท่ี ดังนี้ 

  1) ประสานสมทบกับบรรดาเมือง หนว่ยงานอื่นรอบข้าง นครหลวง 

บรรดากรม ท่ีขึ้นกับโครงสร้างการจัดตัง้ของกระทรวง เพ่ือปฏิบัตภิาระบทบาทหน้ าท่ี 

ของตนให้สําเร็จผล 

   2) ดําเนนิการตรวจตรา ตรวจการเคลื่อนไหวของบรรดากรองวิชาการ 

พ้ืนฐานการผลิต ธุรกิจ ท่ีขึ้นกับความรับผิดชอบของตนเป็นประจําเสนอกล่าวเตอืนสั่ง

ลงโทษ ปรับไหม ฟ้องร้อง รวบรวมสํานวนตอ่ผู้มีสทิธิอํานาจ เพ่ือดําเนนิคดีต่อผู้ละเมิด 

และกระทําผิดระเบียบกฎหมาย เสนอชื่นชมผลงานตอ่ผู้ท่ีดเีด่น  
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  3) อนุญาตให้ก่อตัง้และสืบตอ่ หรือ ยุบเลิกบรรดาหัวหนว่ยธุรกิจต่าง ๆ  

ท่ีขึ้นกับความรับผิดชอบของตน 

  4) ออกใบแจ้งการ คําแนะนําให้บรรดาหัวหนว่ยวิชาการ และธุรกิจ 

ท่ีขึ้นกับการคุ้มครองของตน 

  5) ประสานงาน เจรจาเซ็นสัญญาอนุสัญญาและข้อผูกพันกับภาคส่วน 

ตา่ง ๆ อยู่ภายในประเทศตามภาระบทบาทหนา้ท่ีของตน สําหรับกับตา่งประเทศและ 

องค์กรจัด ตัง้สากลนั้นให้ปฏิบัต ิ ตามการอนุมัตจิากการจัดตัง้จากผู้บริหารชั้นบน 

  6) นําใช้งบประมาณ พาหนะ เคร่ืองจักร วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ตามการ

มอบหมาย และปฏิบัตติามระเบียบหลักการ 

  7) เสนอโยกย้าย แตง่ตัง้ บรรจุ ชื่นชมปฏิบัตวิินัยรัฐกรในความรับผิดชอบ 

ของตน บนพืน้ฐานความเป็นเอกภาพกับกระทรวงและอํานาจการปกครองของแขวง 

  8) เปิดการประชุม หรือ เข้าร่วมการประชุมเพ่ือปรึกษาเร่ืองงานต่าง ๆ 

 ท่ีเกี่ยวข้องกับตนเสนอความคิดความเห็น เข้าในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง โครงสร้าง 

การจัดตัง้บุคลากร และระเบียบกฎหมายของรัฐ 

  9) ปฏิบัตสิิทธิอื่น ๆ ตามการมอบหมายของผู้บังคับบัญชา 

 4. โครงสร้างการจัดตั้งองค์กร ประกอบด้วย 

  1) แขนงจัดตัง้ และบริหาร 

  2) แขนงแผนการงบประมาน และสถิติ 

  3) แขนงคุ้มครองทางบก 

  4) แขนงคุ้มครองทางน้ํา 

  5) แขนงคุ้มครองการขนสง่ และขับขี่ 

  6) แขนงคุ้มครองเคหะผังเมือง และสิ่งแวดล้อม 

  7) แขนงตรวจตรา 

  8) บรรดาห้องการโยธาธิการและขนสง่ประจําเมือง 

 5. โครงสร้างของบุคลากร 

  1) แผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิคําไช ประกอบด้วย หัวหนา้แผนก

หนึ่งท่าน ซึ่งได้รับการแตง่ตัง้ หรือปลดตําแหนง่จากรัฐมนตรี กระทรวงโยธาธิการและ 

ขนสง่ บนพ้ืนฐานตอ้งมีความเป็นเอกภาพกับเจ้าแขวง โดยการเสนอของคณะจัดตัง้แขวง 

หรือ กรมจัดตัง้กระทรวงโยธาธิการและขนส่ง หัวหนา้แผนกโยธาธิการและขนสง่  
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มีความรับผิดชอบ โดยตรงตอ่รัฐมนตรีกระทรวงโยธาธิการและขนสง่และเจ้าแขวงเกี่ยวกับ

ผลสําเร็จข้อบกพร่องในการปฏิบัตหินา้ท่ีของตน หัวหนา้แผนกเป็นผู้ลงลายเซ็นในเอกสาร

ตา่ง ๆ ของแผนกในกรณีติดขัดหรือตดิธุระไปปฏิบัตงิาน ต้องได้มอบอํานาจเป็นลายลักษณ์

อักษรเป็นการชั่วคราวให้ผู้รองใดหนึ่งว่าการแทนชั่วคราว 

  2) แผนกโยธาธิการและขนสง่ มีรองหัวหนา้แผนกจํานวนหนึ่ง ซึ่งถูก 

แตง่ตัง้ และปลดตําแหนง่จากรัฐมนตรี กระทรวงโยธาธิการและขนสง่ บนพ้ืนฐานตอ้งมี

ความเป็นเอกภาพกับเจ้าแขวง โดยการเสนอของคณะจัดตัง้แขวง หรือ กรมจัดตัง้กระทรวง 

โยธาธิการและขนสง่ รองหัวหนา้แผนกโยธาธิการและขนสง่ มีความรับผิดชอบช่วยหัวหนา้ 

แผนกในการชี้นําและนําพาการทํางานรวมของแผนก ลงเวลาปฏิบัตงิานและมีอํานาจ 

รักษาการแทนตามการมอบหมายของหัวหน้าแผนก 

  3) แผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิคําไช ประกอบด้วย หัวหนา้แขนง 

รองแขนง หัวหนา้หนว่ยงาน รองหัวหนา้หนว่ยงาน และพนักงานวิชาการอีกจํานวนหนึ่ง 

ตามความตอ้งการของงานหัวหนา้แขนง รองหัวหนา้แขนง หัวหนา้หนว่ยงาน รองหัวหนา้

หนว่ยงาน ถูกแตง่ตัง้หรือปลดตําแหนง่จากรัฐมนตรีกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ 

บนพ้ืนฐานความเป็นเอกภาพกับเจ้าแขวง โดยการเสนอจากหัวหนา้แผนกโยธาธิการและ

ขนสง่ประจําแขวง 

 6. ระบบแบบแผนวิธีการท างาน 

  ระบบแบบแผนวิธีการทํางานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิคําไช 

ปฏิบัตงิานตามหลักการ ดังนี้ 

   1) ทุกการเคลื่อนไหวและดําเนินงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ตอ้ง

อยู่บนพ้ืนฐานแนวทาง แผนยุทธศาสตร์พรรค กฎระเบียบ กฎหมายของรัฐบาล นําเอาแผน 

ยุทธศาสตร์ของกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ให้กลายเป็นแผนปฏิบัตงิาน แผนงานและ 

โครงการละเอียดแล้วจัดตัง้ปฏิบัติให้ปรากฏผล 

   2) ปฏิบัตติามหลักการรวมศูนย์ประชาธิปไตย ตกลงเป็นหมู่คณะ 

แบ่งงานให้บุคคลรับผิดชอบ ปฏิบัตริะบบหัวหนา้เดียว เสริมขยายด้านหัวคิดประดิษฐส์ร้าง

นวัตกรรมความรับผิดชอบให้ปรากฏผล 

   3) ทํางานตอ้งมีแผนการ แผนงานและโครงการระเอียดแก้ไขปัญหา 

อย่างมีจุดมุ่งหมาย มีเป้าหมายอย่างชัดเจน แตล่ะระยะ ประสานงานกับทุกองค์กรจัดตัง้

ของภาครัฐประชาชน อํานาจการปกครองท้องถิ่นท่ีเกี่ยวข้องเพ่ือสําเร็จหน้าท่ีของตน 
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เป็นอย่างดี 

   4) ทํางานมีการตรวจตราตดิตามผลักดันสรุปถอดถอนบทเรียนวิเคราะห์

ผลได้ ผลเสียพร้อมท้ังปฏิบัติระบอบการรายงานสอดส่อง ส่งข่าวอย่างเข้มงวด 

   5) ปฏิบัตริะบอบประชุมประจําเดือน 3 เดือน 6 เดือนหรือประจําปี 

ปฏิบัตริะบอบรายงานให้กระทรวงและองค์กรปกครองแขวงอํานาจการปกครองท้องถิ่น

เป็นปกติ 

 7. บทบัญญัติสุดท้าย 

  การจัดตัง้ปฏิบัตแิผนกโยธาธิการและขนสง่ประจําแขวงบอลิคําไชและ 

ทุกภาคส่วนเกี่ยวข้องรับรู้และจัดตัง้ปฏิบัติขอ้ตกลงฉบับนี้อย่างเข้มงวดข้อตกลงนี้มีผล

บังคับใช้นับแตว่ันลงลายเซ็น เป็นตน้ไป นครหลวงเวียงจันทน ์ วันท่ี 16 กรกฎาคม 2552  

(รัฐมนตรีกระทรวงโยธาธิการและขนสง่ สมมาด พลเสนา) 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

1. งานวิจัยในปะเทศ 

  สมชาย  พูลศรี  (2553, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบภาวะผู้นําท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์กร : ศกึษาเฉพาะกรณีผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาเขตการศกึษา 1 

ผลการศกึษา พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา เขตการศกึษา 1 มีภาวะผู้นําแบบมุ่งงาน

มากกว่าแบบมุ่งสัมพันธ์และมีประสิทธิผลขององค์กรอยู่ในระดับสูงปัจจัยสําคัญท่ีทําให้

องค์กรมีประสิทธิผลสูง คือ สถานการณ์กลุ่มของโรงเรียนโดยเฉพาะเร่ืองความมี

โครงสร้างของงานและความสัมพันธ์ของผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

  สราวุฒิ  บุญยืน (2553, บทคัดย่อ) ไดทํ้าการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นํา

ของผู้บริหารท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนในฝัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษา

สกลนคร โดยพบว่า ตัวแปรภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษา จํานวน 7 ด้าน สามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนในฝัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาสกลนคร  

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 จํานวน 5 ด้าน  

  มณีประภา  ผิวเงิน (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขต

จังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ ได้แก่  ผู้บริหารข้าราชการประจํา
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องค์การบริหารส่วนตําบล จํานวนรวม 192 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการโครงสร้าง

แบบสอบถาม พบว่า ระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงขององค์การบริหารส่วนตําบล 

เขตจังหวัดสกลนครโดยสภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนระดับประสิทธิผลการบริหารงาน

ขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตจังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมากและ

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงาน

ขององค์การบริหารส่วนตําบลท้ังโดยรวมและรายข้อของการบริหารงานของภาวะผู้นํา 

การเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการปฏิบัตงิานมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 

  ขวัญตา  เกือ้กูลรัฐ (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อําเภอโพธาราม สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษาประถมศกึษาราชบุรี เขต 2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ 

ครูผู้สอนระดับประถมศกึษา สถานศึกษาขนาดกลาง ในเขตอําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี 

ปีการ ศกึษา 2553 จํานวน 250 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 

ความคิดเห็น ประมาณค่า 5 ระดับ สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถาน ศกึษา และ 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อยู่ในระดับมาก  

ท้ังโดยรวม และรายด้าน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลางโดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือ 

มีความสัมพันธ์กันในลักษณะท่ีคล้อยตามกัน และ 4) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงส่งผลตอ่

ประสิทธิผลของสถาน ศกึษาขนาดกลาง อําเภอโพธาราม สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศกึษาประถมศกึษาราชบุรี เขต 2 ในภาพรวม มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญ 

ทางสถิตท่ีิระดับ .01 

  สมเกียรติ  บาลลา (2554 ,บทคัดย่อ) ได้ทําการศกึษา ภาวะผู้นํา 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีสง่ผลตอ่องค์การแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศกึษา 

ปทุมธาน ี เขต 1 พบว่า 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และ 

2) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ท้ังโดยรวม 
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และรายด้าน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาโดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กัน

ในลักษณะท่ีคล้อยตามกัน และ 4) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ท่ีสง่ผลตอ่องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธาน ี สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ี เขต 1 ในภาพรวมมีความสัมพันธ์อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 

  สุภาพร  รอดถนอม (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้อํานวยการวิทยาลัยพยาบาล  

กับประสิทธิผลองค์กรตามการรับรู้ของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัด

กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์ พยาบาลจํานวน 303 คน พบว่า  

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์กร การบริหารแบบ 

มีสว่นร่วมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์กรและตัวแปรท่ีร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผล

ขององค์กรได้ คือ การกระตุน้ทางปัญญา การกระจายอํานาจและการให้อํานาจในการ

ตัดสนิใจและการสร้างวิสัยทัศน์ การถ่ายทอดวิสัยทัศน์และการปลูกฝังค่านิยม ซึ่งสามารถ

ร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 56.5 

  ภัทรกร  วงศส์กุล (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

กับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  

กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร 48 คน ครู 234 คน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษา ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าประกอบด้วย

คําถาม 55 ข้อ วิเคราะห์ความแตกต่างของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวิจัย พบดังนี้ 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัด กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในภาพรวมอยู่ระดับมากเรียงลําดับดังนี้  

ด้านการเป็นผู้สร้างแรงดลใจ ด้านการเป็นผู้มีบารมี ด้านความเป็นมืออาชีพของภาวะผู้นํา 

ด้านการเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล ด้านการเป็นผู้กระตุน้ใช้

สตปัิญญา 2) ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต

ลาดกระบังในระดับบุคคลและระดับองค์กรมีการปฏิบัตอิยู่ในระดับมาก โดยครูจะให้ 

ความสําคัญในระดับระดับองค์กรมากกว่าบุคคล 3) ความสัมพันธ์ของภาวะผู้นํา 

การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต

ลาดกระบัง มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 4) ปัญหา คือ ผู้บริห ารบ างคน 
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ใช้พฤติ กรรมที่ ไม่เห มาะส มกับผู้ ใ ต้บังคับ บัญ ชาข้อ เสนอแนะคือ ผู้บ ริห ารควรคํานงึถึง

หลักการเป็นผู้มีบารมี อาศัยหลักการและทฤษฎีผสมผสานกับการให้ขวัญกําลังใจ 

ด้วยความเต็มใจอย่างเป็นกัลยาณมิตร 

  กาญจนา  ศลิา (2556, บทคัดย่อ) ศกึษา ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขตบางเขน  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศกึษาวิจัยคร้ังนี้คือ บุคลากรท่ีปฏิบัตหินา้ท่ีด้านการเรียนการสอน

ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขตบางเขน (เครือข่ายท่ี 19) จํานวน 165 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้  ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ  

มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ .98 สถิตท่ีิใช้ในการวิจัยคือค่าเฉลี่ย )(X  และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) และทดสอบสมมตฐิานโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One -way Analysis of Variance) และการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวิจัย พบว่า  

1) ภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพ ๆ: สํานักงานเขตบางเขน (เครือข่ายท่ี 19) โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มากตามลําดับคือ ด้านการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ ด้านการไว้วางใจ ด้านการเจรจาตอ่รอง 

ด้านการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี ด้านการสื่อสาร ด้านการทํางานเป็นทีม และ 

ด้านการบริหารเวลา 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นําเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขต

บางเขน (เครือข่ายท่ี 19) จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน แตเ่ม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05 จํานวนสองด้าน ได้แก่ ด้านการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ และด้านการไว้วางใจและจําแนก

ตามประสบการณ์การทํางานของครู พบว่า โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี

ด้านการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ และด้านการเจรจาตอ่รอง มีความแตกต่างกัน อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 ส่วนดา้นการบริหารเวลา ด้านการสื่อสาร ด้านการไว้วางใจ  

ด้านการทํางานเป็นทีม พบว่าไม่แตกต่างกัน 

  วรางคณา  กาญจนพาที (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผู้นําและภาวะ 

ผู้ตามท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองค์กร: กรณีศึกษา ธนาคารเพ่ือการส่งออกและนําเข้า

แห่งประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างพนักงานท่ีปฏิบัตงิานในธนาคารเพ่ือการส่งออกและนําเข้า

แห่งประเทศไทยจํานวน 239 คน การศกึษาในคร้ังนี้ใช้วิธีการสัมภาษณ์ ผลการวิจัย 
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โดยแยกเป็นประเด็นพบว่า ตัวแปรภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัย สําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 ภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลองค์กร ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ตัวแปรภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงส่งผลตอ่

ประสิทธิผลองค์กร ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ตัวแปรภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีประกอบด้วย ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงด้านการมีภาวะผู้นําเชิงบารมี ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจและด้านการกระตุน้ทางปัญญาส่งผลตอ่ประสิทธิผลองค์กรอย่งมีนัยสําคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ .01 และภาวะผู้ตามส่งผลตอ่ประสิทธิผลองค์กร ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า ภาวะผู้ตามท่ีประกอบด้วย ผู้ตามแบบเฉื่อยชาผู้ตามแบบเอาตัวรอดและ

ผู้ตามแบบห่างเหิน ส่งผลตอ่ประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทงสถิติท่ีระดับ .01 

  เบญจวรรณ  ขุนด ี(2556, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผู้นําท่ีสง่ผลตอ่คุณภาพ

การปฏิบัตงิานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานดว่นท่ีได้รับแฟรนไชส์ จังหวัด

ปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศกึษาคร้ังนี้ คือ พนักงานท่ีปฏิบัตงิานในอุตสาหกรรม

อาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ จังหวัดปทุมธาน ี จํานวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิตท่ีิใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิ Independent Samples 

t-test, One-Way ANOVA และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการศกึษาพบว่า 

ภาวะผู้นําด้านผู้นําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นําด้านแบบเปลี่ยนสภาพส่งผลตอ่คุณภาพ

การปฏิบัตงิานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนคุณภาพการปฏิบัตงิานของ

พนักงานภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยด้านการปรับปรุงตนเองเกี่ยวกับการเพ่ิมผลผลิต 

ของงานมีระดับสูงท่ีสุดนอกจากนั้นยัง พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืนและ

ระดับการศกึษาท่ีแตกต่างกันมีความเห็นตอ่ภาวะผู้นําส่งผลตอ่คุณภาพการปฏิบัตงิาน

แตกต่างกัน โดยระดับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําด้านผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพกับ

คุณภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ํา และภาวะผู้นําด้านผู้นํา

แบบแลกเปลี่ยนกับคุณภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

  ศริิวัฒน์  เปลี่ยนบางยาง (2558, บทคัดย่อ) ได้ทําการศกึษา ประสิทธิผล

ของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัตงิานของเจ้าหนา้ท่ีองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น พบว่า ประสิทธิผลของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัตงิานของ

เจ้าหนา้ท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4 ด้าน ประกอบด้วย การบรรลุวัตถุประสงค์  
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การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศ ประสิทธิภาพในการทํางาน และ

ความพึงพอใจในการทํางาน พบว่า ประสิทธิผลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  คําจัน  ลอวันไช (2560) ได้ทําการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยคํ้าจุนกับประสิทธิผลในการดําเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนกับประสิทธิผลในการดําเนนิงาน

ของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจในการดําเนนิงานของแผนก

โยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า  

ดา้นท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านความสําเร็จในงาน มีปัจจัยจูงใจในการดําเนนิงาน 

ในระดับมากและด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุด คือ ด้านความก้าวหนา้ และส่วนปัจจัยคํ้าจุน 

ในการดําเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า  

ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและ

ผู้ใตบั้งคับบัญชา รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน และส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉลี่ย

นอ้ยท่ีสุด คือ ด้านการจ่ายค่าตอบแทน  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการ

ดําเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนส่ง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ย

มากท่ีสุด คือ การบรรลุเป้าหมายขององค์การ รองลงมาคือ การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

และส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุด คือ การมีส่วนร่วมในองค์การ ผลการทดสอบสมมตฐิาน

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับประสิทธิผลในการดําเนินงานของแผนกโยธาธิการและ

ขนสง่ แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า โดยภาพรวม  

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการดําเนินงานของ แผนกโยธาธิการและขนสง่ 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีความสัมพันธ์

ทางบวก (r = 0.695) ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคํ้าจุนกับประสิทธิผลในการ

ดําเนนิงาน พบว่า โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการดําเนนิงานของแผนก

โยธาธิการและขนส่ง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กัน 

ในระดับสูงมากและมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = 0.844) 

 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 

 
 41 

 2. งานวิจัยต่างปะเทศ 

  Steers and Terborg (1995, อ้างถึงใน รัตตกิรณ์  จงวิศาล, 2554, หนา้ 30) 

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้นําของโรงเรียน 

ในโรงเรียน 89 แห่ง ในประเทศสิงคโปร์ พบว่า รูปแบบภ าวะ ผู้ นําการเปล่ียนแปลง 

มีความ สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันตอ่องค์กร พฤติกรรมกลุ่มและความพึงพอใจ 

ในการทํางานของครูตอ่ผู้นําของโรงเรียน และส่งผลตอ่แรงจูงใจในการเรียนของนักเรียน 

  Duygulu and Ciraklar (2008, Abstract) ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม

และบทบาทภาวะผู้นํากลุ่มตัวอย่าง ได้จากการสุ่มตัวอย่างจากสมาชิกทีมท่ีทํางานท้ังด้าน

ธุรกิจและไม่ใช่ด้านธุรกิจ ซึ่งประกอบด้วยสมาชิกทีมฟุตบอล ทีมวอลเล่บอล ทีมโฟ้คแดนซ์  

ทีมท่ีทํางานในโรงภาพยนต ์ และในโรงงานอุตสาหกรรม รวมท้ังหมด 149 คน โดยใช้

แบบสอบถาม ผลการศกึษา พบว่า การสอนงานของผู้นําทีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผล ของทีมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 

  Leithwood, Jantzi and Fernanedez (1994, pp. 77-98 อ้างถึงใน สุรชิน 

วิเศษลา, 2554, หนา้ 41) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพัน

ตอ่การเปลี่ยนแปลงของครูโรงเรียนมัธยมศกึษาในออนตาริโอ ประเทศแคนาดา พบว่า  

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่การ

เปลี่ยนแปลงของครูพฤติกรรมของผู้บริหารมีอิทธิพลตอ่ครู มีผลกระทบต่อการปรับปรุง

คุณภาพของนักเรียนดว้ย หากครูมีความผูกพันมีความพึงพอใจการปฏิบัตงิานดสี่งผล

กระทบตอ่นักเรียนนัน้เองดังนัน้หากจะถามว่าผู้บริหารมีอิทธิพลตอ่ผลสัมฤทธ์ิหรือไม่ก็อาจ

ได้คําตอบว่า มีแตส่่งผลกระทบทางอ้อมผ่านตัวแปรตัวอื่น ๆ และมีผลทางบวกและ

ความสัมพันธ์ดว้ยในการ ศกึษาภาวะผู้นํา พฤติกรรมผู้นําตัง้แตก่ล่าวมาท้ังหมด ภาวะผู้นํา

การเปลี่ยนแปลงมีผลมากท่ีสุด 

  Leithwood (1994, pp. 498-518) ได้ศกึษา การศกึษาภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลงมีผลกระทบตอ่การรับรู้ของครูท่ีเกี่ยวกับเงื่อนไขของโรงเรียนความผูกพัน 

การเรียนรู้ขององค์กรและพบอีกว่าในภาวะผู้นําหลาย ๆ รูปแบบท่ีศึกษามามีภาวะผู้นํา 

การเปลี่ยนแปลงท่ีสง่ผลกระทบตอ่พฤตกิรรมของครูมากท่ีสุด 

  Leithwood and Jantzi (2000, pp. 122-129) ได้เสนอแนะนําว่าผู้บริหาร 

ท่ีมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะมีพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัตงิานของครู 

มีผลกระทบตอ่การปฏิบัตงิานและมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนโดยทางอ้อม 
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  Koh (1991, อ้างถึงใน มณีประภา  ผิวเงิน, 2554, หนา้ 75) ได้ศึกษา 

การทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร์ จํานวน 90 

โรงเรียนแห่งละ 3 คน เพราะว่าผลของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําแบบ

แลกเปลี่ยนสามารถทํานายการเป็นพลเมืองดีขององค์การ (Organizational citizenship 

behavior) ความผูกพันกับองค์กรความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานขององค์กรโดยรวม 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตแิละพบว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงทํานายความพึงพอใจและ

ความผูกพันได้เพ่ิมขึน้จากภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 

   Aube and Rousseau (2005, อ้างถึงใน วรางคณา กาญจนพาที, 2556, 

หนา้ 63) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งม่ันในเป้าหมายของทีมและประสิทธิผล 

ของทีม: บทบาทของการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันในงานและพฤติกรรมการให้การ

สนับสนุน กลุ่มตัวอย่าง 74 ทีมท่ีทํางานในองค์กรแคนาดา 13 แห่ง พบว่า ความมุ่งม่ัน 

ในเป้าหมายของทีมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของทีม การพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน

และกัน ในงานลดความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งม่ันในเป้าหมายของทีม และผลการ

ปฏิบัตงิานของทีม นอกจากนั้นพฤติกรรมการให้การสนับสนุนนํามาซึ่งความสัมพันธ์ 

ของความมุ่งม่ันในเป้าหมายของทีมกับผลการปฏิบัตงิานของทีม 

 จากการทบทวนวรรณกรมท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัยในคร้ังนี้ท้ังหมดสามารถสรุป

ได้ว่า ประสิทธิผลขององค์กรนัน้ขึน้อยู่กับตัวชี้วัดท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายหลัก วิสัยทัศน์ 

และกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งการท่ีองค์กรจะมีประสิทธิผลได้น้ัน ตอ้งอาศัยความร่วมมือ 

ร่วมใจในการปฏิบัตงิานท้ังจากผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ ซึ่งองค์ประกอบหลักดังกล่าว 

ประกอบด้วย ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา้พนักงาน ตามแนวคิดของ (Bass and 

Avolio, 1994) ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ      

3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) การคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และประสิทธิผลของ

องค์กรใช้ตัวแบบหนา้ท่ีทางสังคมของ (Parson, 1960 อ้างถึงใน วรางคณา  กาญจนพาที, 

2556, หนา้ 59) กล่าวถึงหนา้ท่ีหลัก 4 ประการ คือ 1) การปรับตัว 2) การบรรลุเป้าหมาย 

3) การบูรณาการ 4) การรักษาแบบแผนวัฒนธรรมท้ังหมดนี้ มีงานวิจัยท่ีสนับสนุนว่า 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการบริหารงานขององค์กร 
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