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  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ในจังหวัดปัตตานี ซึ่งเนื้อหาในบทนี้
จะกล่าวถึง หลักการ ทฤษฎี แนวคิด ตลอดจนงานวิจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น า และความผูกพันต่อ
องค์การ ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

2.1 โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 2.3 หลักการผู้น าในอิสลาม  
 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
 2.5 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การ 
 2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

2.1 โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจังหวัดชายแดนภาคใต้  
 

โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามเป็นโรงเรียนเอกชนตามมาตรา 15 (1) และ 15 (2) แห่ง
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามเป็นท่ีรู้จักกันดีในนามว่า 
“ปอเนาะ” ซึ่งจัดตั้งอยู่กระจัดกระจายในพื้นท่ีของจังหวัดต่างๆ ในภาคใต้โดยเฉพาะอย่างยิ่งในพื้นท่ีจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ ปัตตานี ยะลา นราธิวาส และสตูลโดยสั งกัดส านักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม เขตการศึกษา 2 ซึ่งเป็นสถานศึกษาท่ีนอกจากจะท าการสอนวิชาการศาสนาแล้ว ยังได้สอดแทรก
การสอนวิชาสามัญ และวิชาชีพในระดับและประเภทต่างๆ ไว้ในหลักสูตรด้วย สภาพการจัดการศึกษาในระบบ
ปอเนาะ เดิมมีวัตถุประสงค์เพื่อสืบทอดศาสนาเป็นหลัก การถ่ายทอดส่วนใหญ่เป็นหน้าท่ีของโต๊ะครู สภาพการ
สอนโดยท่ัวไปจะเป็นลักษณะท่ีโต๊ะครูได้วางระบบการสอนด้วยตัวเอง ระยะเวลาของการศึกษาอบรมในระบบ
ปอเนาะไม่มีก าหนดท่ีแน่นอนว่าเมื่อใดจึงจะส าเร็จการศึกษา เนื้อหาวิชาท่ีใช้สอนเป็นวิชาศาสนาเพียงอย่าง
เดียว การเรียนการสอน ใช้ภาษามลายู ไม่มีการสอนวิชาสามัญและภาษาไทย อาจกล่าวได้ว่าวงจรชีวิตของ
ปอเนาะ(ดั้งเดิม) นั้นมีพลวัตรอยู่ตลอดเวลา การเกิดข้ึนและล้มเลิกของปอเนาะมีอยู่ตลอดเวลารัฐจึงพิจารณา
ปรับปรุงปอเนาะโดยก าหนดให้มีการส่งเสริมและปรับปรุงปอเนาะเป็นครั้งแรกในปี พ .ศ. 2504 โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อ ให้ปอเนาะมาจดทะเบียนโดยความสมัครใจ เพื่อปรับปรุงให้ปอเนาะเป็นสถานศึกษาศาสนาท่ี
มีสภาพดีขึ้น มีการสอดแทรกวิชาภาษาไทยและวิชาชีพ ต่อมาทางราชการได้วางเป้าหมายให้ปอเนาะมาอยู่ใน
ความดูแลของทางราชการโดยมีแนวนโยบายให้มีการฟื้นฟูปอเนาะเป็นโรงเรียนราษฎร์ ท้ังนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อให้สถานศึกษานี้ อยู่ภายใต้การควบคุมของพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์เช่นเดียวกับโรงเรียนเอกชน
ท่ัวไป และให้แปรสภาพเป็นโรงเรียนราษฎร์ให้เสร็จสิ้นภายในระยะเวลา 3-5 ปี กระทรวงศึกษาธิการได้เร่งรัด
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ด าเนินการโดยก าหนดให้ปอเนาะแปรสภาพเป็นโรงเรียนราษฎร์ประเภทพิเศษ ตามพระราชบัญญัติโรงเรียน
ราษฎร์ โดยมีชื่ออย่างเป็นทางการว่า “โรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลาม” (อัมมาร สยามวาลา และคณะ, 
2549; เรวดี กระโหมวงศ์ และคณะ, 2546: 8) 

การด าเนินงานปรับปรุงปอเนาะให้เป็นโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามของทางราชการ
แบ่งได้เป็น 2 ระยะ คือ ระยะท่ีหนึ่งเป็นการด าเนินงานแปรสภาพปอเนาะให้เป็นโรงเรียนราษฎร์ เป้าหมาย
เพื่อให้มาอยู่ในความควบคุมของทางราชการตามพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์เป็นส าคัญ ระยะท่ีสองเปน็การ
เร่งรัดปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนรวมท้ังการบริหารโรงเรียน พร้อมท้ังให้การอุดหนุนทางด้านการเงิน 
การจัดส่งครูไปช่วยสอนวิชาสามัญ การให้อุปกรณ์การเรียนการสอน การนิเทศการศึกษา การปรับปรุงหลักสูตร
แบบเรียนทั้งวิชาศาสนาและวิชาสามัญ และอื่นๆ (เรวดี กระโหมวงศ์ และคณะ, 2546: 8-9) 

หลังจากนั้นหน่วยงานท่ีรับผิดชอบการปรับปรุงส่งเสริมโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลาม
หรือโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม (เปลี่ยนชื่อตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525) ในปัจจุบัน
คือ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ ท าหน้าท่ีรับผิดชอบเป็นฝ่ายอ านวยการ มี
ศึกษาธิการอ าเภอ ศึกษาธิการจังหวัดเป็นหน่วยปฏิบัติ แต่การด าเนินงานท่ีผ่านมายังมีปัญหาอุปสรรคหลาย
ประการที่ท าให้การด าเนินการปรับปรุงโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามไม่เป็นไปโดยรวดเร็ว มีปัญหาท้ังใน
ด้านงบประมาณ ปัญหาเก่ียวกับตัวบุคคล ซึ่งได้แก่ โต๊ะครู เจ้าหน้าท่ีนิเทศการศึกษาและครูสอนวิชาสามัญ 
ปัญหาเก่ียวกับอาคารสถานท่ี วัสดุอุปกรณ์ ครุภัณฑ์ แบบเรียน และหนังสืออ่านประกอบต่างๆ รวมท้ังปัญหา
เก่ียวกับการบริหารโรงเรียน ซึ่งล้วนท าให้คุณภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียนประเภทนี้ไม่ประสบผลส าเร็จ 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2536) รัฐจึงจ าเป็นต้องให้การสนับสนุนท้ังในด้านก าลังเงิน คน 
วัสดุอุปกรณ์ ในขณะเดียวกัน ก็ส่งเสริมให้องค์การเอกชนหรือมูลนิธิเข้าช่วยเหลือ สนับสนุนกิจการของโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลามอีกทางหนึ่งเพื่อแบ่งเบาภาระของทางราชการ 

ในส่วนของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนนั้น ได้ให้ความส าคัญต่อคุณภาพ
การศึกษา และปัญหาทางด้านวิชาการของโรงเรียนประเภทนี้ตลอดมา ดังจะเห็นได้จากการตั้งหน่วย
ศึกษานิเทศก์ ข้ึนในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในปี พ.ศ. 2529 เพื่อให้ความช่วยเหลือโรงเรียน 
แต่ยังด าเนินการได้น้อยและไม่ท่ัวถึง ผู้บริหารโรงเรียนในฐานะผู้น า และเป็นผู้บริหารของหน่วยงานจึงเป็น
บุคคลที่มีความส าคัญในการช่วยเหลือจัดการศึกษาและพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน และในการพัฒนา
การศึกษาในโรงเรียนเอกชน เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายเชิงคุณภาพต้องอาศัยกระบวนการส าคัญ 3 กระบวนการ 
คือ กระบวนการบริหาร กระบวนการเรียนการสอน และกระบวนการนิเทศ กระบวนการท้ัง 3 กระบวนการมี
ความส าคัญเท่าเทียมกัน และมีส่วนสนับสนุนเก้ือกูลกัน ผู้บริหารจะให้ความส าคัญหรือเน้นกระบวนการใด
กระบวนการหนึ่งไม่ได้ (ส านักงานคณะกรรมส่งเสริมการการศึกษาเอกชน, 2534: 1) 

ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 ได้ก าหนดให้ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนทุก
ประเภท ประกอบด้วย ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการ และครูใหญ่ ท าหน้าท่ีบริหารงานโรงเรียนเป็นไปตามระเบียบ
ข้อก าหนดของกระทรวงศึกษาธิการ ผู้รับใบอนุญาตหรือโต๊ะครูจะเป็นผู้บริหารสูงสุดของโรงเรียน มีผู้จัดการ
และครูใหญ่ เป็นผู้ด าเนินการจัดการเรียนการสอนท้ังวิชาศาสนา วิชาสามัญ และวิชาชีพ หัวหน้าครูมีหน้าท่ี
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ช่วยงานด้านวิชาการและดูแลข้าราชการครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรี ยน ครูท่ีท าหน้าท่ีสอนในโรงเรียนจะ
ประกอบด้วยครูสอนวิชาศาสนา ครูสอนวิชาสามัญ ซึ่งเป็นครูท่ีโรงเรียนจ้าง และครูท่ีเป็นข้าราชการท่ี
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนส่งไปช่วยสอน  

ในอดีตการบริหารการศึกษาภายในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ได้แบ่งงานออกเป็น 5 
งาน งานดา้นวิชาการ งานบริหารบุคคล งานกิจการนักเรียน งานธุรการและการเงิน และด้านความสัมพันธ์กับ
ชุมชน การปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เหล่านี้ ปฏิบัติในระดับค่อนข้างน้อย รัฐบาลจึงได้พยายามปรับปรุงพัฒนา 
ส่งเสริมและให้การอุดหนุน ท าให้โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามส่วนหนึ่งเจริญรุดหน้าไป แต่ยังมีโรงเรียน
ประเภทนี้อีกไม่น้อย ยังคงสภาพไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ซึ่งเกิดจากปัจจัยต่างๆ เช่น ผู้บริหารขาดความรู้ด้านการ
บริหารโรงเรียน ครูสอนมีคุณวุฒิต่ า งบประมาณมีจ ากัด (เรวดี  กระโหมวงศ์ และคณะ, 2546: 8-10) แต่ใน
ปัจจุบันน้ันการบริหารการศึกษาภายในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ได้ก าหนดงานบริหารการศึกษาตาม 
พ.ร.บ. การศึกษา พ.ศ. 2542 ซึ่งแบ่งไว้ใน 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล 
และด้านการบริหารทั่วไป 

ปี พ.ศ. 2533 ได้มีการประชุมร่วมกันของผู้ แทนกระทรวงศึกษาธิการ ผู้แทน
กระทรวงมหาดไทย ส านักจุฬาราชมนตรี ดาโต๊ะยุติธรรม ผู้ว่าราชการจังหวัดและโต๊ะครู เพื่อหาแนวทางในการ
ปรับปรุงการศึกษาในปอเนาะ โดยด าเนินการจากการจดทะเบียน การแปรสภาพเป็นโรงเรียนราษฎร์สอน
ศาสนาอิสลาม และเปลี่ยนแปลงเป็นโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ซึ่งเป็นโรงเรียนตามมาตรา 15 (2) 
แห่งพระราชบัญญัติเอกชน พ.ศ. 2525 ตามล าดับ พร้อมกับการให้การอุดหนุนด้านการเงิน บุคลากร วัสดุ
อุปกรณ์ มาโดยตลอด  

ปี พ.ศ. 2535 กระทรวงศึกษาธิการได้ออกระเบียบ เรียกว่า ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่า
ด้วยการอุดหนุนและส่งเสริมโรงเรียนเอกชนท่ีจัดการศึกษาตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการซึ่งเปิดสอนวิชา
ศาสนาควบคู่กับวิชาสามัญ พ.ศ. 2535 เพื่อช่วยเหลือและส่งเสริมพัฒนาการศึกษาให้ทันและสอดคล้องกับ
ความต้องการของประเทศโดยก าหนดคุณสมบัติของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม มาตรา 15 (2) ท่ีมี
ความประสงค์จะปรับปรุงโรงเรียนเป็นโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม มาตรา 15 (1) แห่งพระราชบัญญัติ
โรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2536: 31-37) 

ส าหรับการให้การอุดหนุนจากรัฐบาลแก่โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ตามมาตรา 15 
(1) และมาตรา 15 (2) นั้น กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศใช้ระเบียบว่าด้วยการอุดหนุนและส่งเสริมโรงเรียน
เอกชนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเปิดสอนวิชาศาสนาควบคู่กับวิชาสามัญ (ฉบับท่ี 2) 
พ.ศ. 2536 เพื่อให้โรงเรียนสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ได้ตามเกณฑ์ที่ก าหนด สามารถสรุปได้ดังน้ี  

 1. โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ตามมาตรา 15 (1) กรณีที่เป็นโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลามแบบท่ัวไป จะได้รับเงินอุดหนุน ร้อยละ 40 ของค่าใช้จ่ายจากค่าใช้จ่ายรายหัวนักเรียน
ภาครัฐซึ่งก าหนดให้รับเป็นรายเดือน และกรณีท่ีเป็นโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามท่ีจัดตั้งโดยมูลนิธิหรือ
มัสยิดได้รับเงินอุดหนุนรายหัวนักเรียน ร้อยละ 60  
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 2. ปอเนาะแบบโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ตามมาตรา 15(2) ได้รับการ
อุดหนุนเป็นค่าใช้จ่ายรายหัวนักเรียนตามประเภทของหลักสูตรการศึกษาโดยหักค่าธรรมเนียมการศึกษาท่ี
โรงเรียนจัดเก็บจากนักเรียนท้ังปีออกดังนี้ หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนต้น 1,670 บาท ต่อหัวต่อปี หลักสูตร
มัธยมศึกษาตอนปลาย 1,720 บาท ต่อหัวต่อปี และหลักสูตรการศึกษานอกโรงเรียน 1,660 บาท ต่อหัวต่อปี 
โดยแบ่งออกเป็นค่าตอบแทนโต๊ะครูร้อยละ 10 ของเงินท่ีได้รับอุดหนุนท้ังหมด ค่าตอบแทนครูสอนศาสนาร้อย
ละ 40 และเป็นงบพัฒนาโรงเรียนร้อยละ 50 

หลังจากนั้นในปี พ.ศ. 2539 กระทรวงศึกษาธิการได้ปรับเปลี่ยนการให้เงินอุดหนุนแก่ 
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามอีกครั้ง กรณีที่เป็นโรงเรียนเอกชนศาสนาอิสลามท่ัวไปได้รับเงินอุดหนุนราย
หัวนักเรียน ร้อยละ 60 ส่วนกรณีท่ีเป็นมูลนิธิให้เงินอุดหนุนเต็มจ านวน (ร้อยละ 100) ส าหรับอัตราการให้เงิน
อุดหนุนรายหัวแก่ โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามล่าสุดในปี พ.ศ. 2548 นั้น ในระดับก่อนประถมศึกษา
และประถมศึกษาในโรงเรียนท่ีเป็นมูลนิธิได้รับ 9,420 บาท/คน/ปี ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นได้รับ 10,525 
บาท/คน/ปี ขณะท่ีในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายได้รับ 11,425 บาท /คน/ปี ขณะท่ีปอเนาะแบบโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม ตามมาตรา 15 (2) ท่ีได้เปิดสอนวิชาศาสนาควบคู่กับวิชาสามัญนั้นได้รับเงินอุดหนุน
รายหัวนักเรียนจ านวน 685 บาท/คน/ปี สิ่งส าคัญท่ีควรกล่าวถึงคือ เงินอุดหนุนท่ีรัฐบาลให้แก่โรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลามในพื้นท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้นี้มิได้แตกต่างไปจากการอุดหนุนโรงเรียนเอกชนในพื้นท่ี
หรือจังหวัดอื่นๆ ของประเทศไทย (สถาบันวิจัยเพื่อพัฒนาประเทศไทย, ม.ป.ป.) 

ในส่วนของหลักสูตรท่ีน ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลามในปัจจุบันท้ังใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ คือ  

1.  หลักสูตรวิชาสามัญคือหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ. 2544 โดยแบ่งเป็น ระดับ
ประถมศึกษา ใช้เวลาเรียน 6 ปี ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ใช้เวลาเรียน 3 ปี และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
ใช้เวลาเรียน 3 ปี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2545: 8) 

2.  หลักสูตรอิสลามศึกษาคือ หลักสูตรอิสลามศึกษา พ.ศ. 2546 โดยแบ่งเป็น ระดับอิสลาม
ศึกษาตอนต้น ใช้เวลาเรียน 6 ปี ระดับอิสลามศึกษาตอนกลาง ใช้เวลาเรียน 3 ปี และระดับอิสลามศึกษาตอน
ปลาย ใช้เวลาเรียน 3 ปี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546: 5-6) 

3.  หลักสูตรอิสลามศึกษาคือ หลักสูตรอิสลามศึกษา พ.ศ. 2551 โดยแบ่งเป็น ระดับอิสลาม
ศึกษาตอนต้น ใช้เวลาเรียน 6 ปี ระดับอิสลามศึกษาตอนกลาง ใช้เวลาเรียน 3 ปี และระดับอิสลามศึกษาตอน
ปลาย ใช้เวลาเรียน 3 ปี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553: 27) 

กล่าวโดยสรุป โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามเป็นสถาบันการศึกษาท่ีมีวิวัฒนาการจาก
ปอเนาะ ซึ่งเป็นระบบการศึกษาแบบดั้งเดิม หรือแบบไม่เป็นทางการ ด าเนินการสอนโดยโต๊ะครู ต่อมาได้มีการ
แปรสภาพมาเป็นโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลาม ก่อนท่ีจะเป็นโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามมาจนถึง
ปัจจุบัน โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามได้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าในด้านบริหารและจัดการ 
หลักสูตร บุคลากร และการเรียนการสอน ท้ังนี้เพื่อพัฒนาโรงเรียนให้สามารถแข่งขันในบริบทแห่งยุคสมัยโลกา
ภิวัตน์  
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2.2 แนวคดิเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เนื้อหาในส่วนนี้ขอน าเสนอเก่ียวกับความหมายของภาวะผู้น าท่ัวไป ผู้น าเชิงปฏิรูป และองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
  นักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 
  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536: 10 อ้างถึงใน ธวัช บุญยมณี, 2550: 1) เสนอว่า ภาวะผู้น าเป็น
การใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตาม เพื่อท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ
กลุ่มตามท่ีได้ก าหนดไว้ หรือสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ รูปแบบของอิทธิพลระหว่างบุคคล 
  สนาม ลิมป์เศวตกุล (2548: 6) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการของผู้น าในการใช้อิทธิพลหรือโน้มน้าวบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุ
เป้าหมาย 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544: 11-12) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 

 1. เป็นความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่นในด้านการกระท าตามท่ีผู้น าต้องการ 
และสามารถจูงใจบุคคลอื่นให้กระท ากิจกรรมท่ีช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 

 2. เป็นกระบวนการความเป็นผู้น าจากการใช้อิทธิพลท่ีจะควบคุมและประสานงาน
กิจกรรมของสมาชิกในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย  

 3. เป็นลักษณะความสัมพันธ์ทางอ านาจอย่างหนึ่งของผู้น าจนได้รับการยอมรับนับถือ
ในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุ่มหรือกลุ่มอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

 4. อิทธิพลในตัวของผู้น าท่ีน ามาใช้ให้เข้ากับสถานการณ์โดยการชี้แนะผ่าน
กระบวนการสื่อสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้ 

 5. การกระท าร่วมกันระหว่างบุคคลโดยมีบุคคลหนึ่งท าหน้าท่ีให้การชี้น าการกระท า
ดังกล่าวท าให้บุคคลอื่นๆ เชื่อมั่นในผลงานของเขา ซึ่งสามารถพิสูจน์ได้จากลักษณะการแสดงออกในการชี้แนะ
ตามท่ีเขาได้แนะน าไว้ 

 6. ความคิดริเริ่มและการรักษาสภาพของความเชื่อถือในการปฏิบัติการร่วมกัน 
 7. การท่ีบุคคลท่ีมีอิทธิพลมากและท าให้เกิดการยอมรับเก่ียวกับการบริหารงาน

ประจ าในองค์การ 
 8. เป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพลท่ีมีต่อการด าเนินงานของกลุ่มให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การและมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ตลอดจนใช้
อิทธิพลให้กลุ่มธ ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของตน 
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ธวัช บุญยมณี (2550: 2-3) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การกระท าระหว่างบุคคล โดย
บุคคลที่เป็นผู้น าจะใช้อิทธิพล หรือการดลบันดาลใจให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางสิ่งบางอย่าง 
ตามเป้าหมายท่ีผู้น ากลุ่มหรือองค์การก าหนดไว้ 

Bass (1985: 29 อ้างถึงใน สนาม ลิมป์เศวตกุล, 2548: 6) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าคือ 
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องเป็นผู้เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ตามและต้องได้ผลเกินเป้าหมายท่ี
ก าหนด เจตคติ ความเชื่อ ความเชื่อมั่นและความต้องการของผู้ตามต้องได้รับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ าไปสู่
ระดับท่ีสูงกว่า   
  จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของผู้น าท่ีใช้อิทธิพลใน
การโน้มน้าวใจหรือชักจูงให้บุคคลอื่นปฏิบัติตาม เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 
 
 2.2.2 ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  บัณฑิต แท่นพิทักษ์ (2540: 15-16 อ้างถึงใน เสาวนิตย์ ทวีสันทนีนุกูล, 2551) ได้ให้
ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ใช้วิธีการต่างๆ ในการยกระดับ
ความต้องการความตระหนักและความส านึกของผู้ตามท าให้ผู้ตามก้าวพ้นจากความสนใจในตนเองมาเป็นการ
ท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานและมุ่งมั่นใช้ความพยายามอย่างสูงในการท างานเพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จ 
  นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546: 54) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าท่ีสามารถสร้างแรง
บันดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับข้ึนสู่เพดานการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นศัพท์ทางเทคนิควิชาบริหารศาสตร์ท่ีหมายถึง บุคคล
บางคนท่ีใช้ความเก่ง-ดี-มีเสน่ห์ และคุณภาพด้านอื่นๆ ในตนเอง เพื่อยกระดับแรงบันดาลใจและรื้อปรับระบบ
บุคคลกับองค์กร ให้มีการยกระดับสู่รูปแบบใหม่ท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่า 
  Burns (1978: 4 อ้างถึงใน พรรณทิพา แพทย์พิทักษ์, 2548) ให้ความหมายภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผู้น าและผู้ตามมีเป้าหมายเดียวกันและร่วมกันยกระดับแรงจูงใจและ
จริยธรรมของแต่ละฝ่ายให้สูงข้ึน เป็นผู้น าที่ยึดมั่นผูกพัน มีวิสัยทัศน์และสามารถเสริมสร้างอ านาจแก่ผู้ตามด้วย
วิสัยทัศน์ท่ีก าหนดข้ึนตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านึกของความต้องการ
และให้ได้รับการตอบสนองความต้องการท่ีสูงข้ึนและหาทางท่ีจะพัฒนาผู้ตามจนสามารถบรรลุศักยภาพของ
ตนเองได้อย่างเต็มท่ี 
  Bass (1985: 20 อ้างถึงใน พรรณทิพา แพทย์พิทักษ์, 2548) ให้ความหมายภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการสูงข้ึน ท าให้ตระหนักถึงความต้องการ ส านึก
ในความส าคัญ คุณค่าของจุดมุ่งหมายและวิธีท่ีจะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีม 
องค์กร นโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตนและยกระดับให้สูงข้ึน 

Tichy & Devanna (1986: 19-32 อ้างถึงใน สนาม ลิมป์เศวตกุล, 2548: 90) ได้กล่าวว่า 
ผู้น าเชิงปฏิรูปเป็นผู้น าองค์การไปสู่ทิศทางใหม่ เป็นผู้ ท่ีมีความสามารถท าให้สมาชิกขององค์การตระหนักถึง
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เป้าหมายท้ังหมดขององค์การและสามารถช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายเดิมเป็นผู้สร้างสิ่งใหม่ให้เกิดข้ึนและ
สามารถถ่ายทอดให้สมาชิกให้เข้าใจอย่างถ่องแท้ ท าให้เกิดความผูกพันในองค์การยิ่งข้ึน  ผู้น าเชิงปฏิรูป
โดยท่ัวไปมีลักษณะ ดังนี ้

 1. เป็นผู้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Chang agent) เป็นผู้รับผิดชอบท่ีจะน าองค์การ
ไปสู่ทิศทางท่ีดีกว่า 

 2. เป็นผู้กล้าและเปิดเผย ผู้น าประเภทนี้จะกล้าเสี่ยงแต่มีความสุขุม มีจุดยืนของ
ตนเอง กล้าเผชิญกับความจริงและกล้าเปิดเผยความจริงให้คนอื่น 

 3. เชื่อมั่นในคนอื่น ผู้น าประเภทนี้ไม่ใช้อ านาจเผด็จการแต่เป็นผู้มีอ านาจบารมี เป็น
ผู้สนใจผู้ปฏิบัติงานและมอบอ านาจหน้าท่ีให้ท า เพราะเชื่อในความสามารถของผู้ตามหรือสมาชิก 

 4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดันจะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย และ
สร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

 5. เป็นผู้เรียนตลอดชีวิต ผู้น าประเภทนี้จะใคร่ครวญถึงสภาพท่ีเคยผิดพลาดจากการ
ท างานในอดีต ซึ่งถือเป็นบทเรียนและพัฒนาสิ่งใหม่ๆ เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาให้เจริญข้ึน 

 6. สามารถท่ีจะเผชิญกับความซับซ้อน ลักษณะของผู้น าแบบนี้สามารถจัดความไม่
ชัดเจนของเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้ชัดเจนข้ึนเป็นผู้มีความสามารถในการเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงและ
การแก้ปัญหา เป็นต้น 

 7. เป็นผู้มวีิสัยทัศน์กว้างไกลเป็นผู้มองเหตุการณ์ไกล สามารถจะท าความหวังมาเป็น
ความจริง 

John R. Scherhorn, Jr. (อ้างถึงใน นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546: 54-55) ได้สรุปคุณลักษณะของ
ผู้น าการปฏิรูปไว้ได้ 6 ประการ ได้แก่ 

 1. วิสัยทัศน์ (Vision) มีความคิดและความสามารถในการหยั่งรู้ทิศทาง รวมท้ัง
สามารถสื่อความหมายสู่ผู้อื่นอย่างได้ผลดี นอกจากนั้น ยังสามารถสร้างความตื่นใจในการท า “ฝันร่วมกันให้
เป็นจริง” 

 2. คาริสมา (Charisma) “เก่ง-ดี-มีเสน่ห์” จนเร้าใจบุคคลอื่นๆ ให้มีความ
กระตือรือร้น ศรัทธา จงรักภักดี ภาคภูมิใจ และไว้วางใจด้วยการใช้ “อ านาจความนิยม” (Reference power) 
คืออ านาจท่ีเกิดจากตัวบุคคลที่ได้รับความนิยมยกย่องจนกระท่ังคนอื่นๆ อยากเป็นผู้ตาม 
   3. การแสดงนัยของความเป็นเลิศ (Symbolism) มีการจัดรายการ “แมวมอง” 
ค้นหาบุคคลดีเด่น แล้วให้รางวัลพิเศษ จัดให้มีพิธีการเฉลิมฉลองความเป็นเลิศและการบรรลุผลอันสูงส่ง   
   4. การเอื้ออ านาจ (Empowerment) มีการช่วยให้ผู้ตามมีพัฒนาการและมีการ
สนับสนุนการขจัดปัญหาอุปสรรคของการด าเนินงานมีการเปิดโอกาสให้ผู้ตามร่วมกันรับผิดชอบ และมอบหมาย
งานท่ีน่าสนใจและท้าทายความสามารถอย่างแท้จริง 
   5. การกระตุ้นภูมิปัญญาให้เกิดข้ึน (Intellectual Stimulation) มีความพยายาม
และสามารถสร้างความรู้สึกผูกพันกับงานให้เกิดข้ึนในบรรดาผู้ตาม โดยการท าให้ลูกน้องตระหนักในปัญหา
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ต่างๆ และปลุกระดมจินตนาการ เพื่อให้ได้มาซึ่งปฏิบัติการแก้ไขและป้องกันปัญหาแนวทางใหม่ๆ ท่ีมี
คุณภาพสูง 
   6. ความสัตย์ซื่อถือมั่น (Integrity) มีความซื่อสัตย์และน่าเชื่อถือไว้วางใจ มี
พฤติกรรมท่ีมุ่งมั่นรักษาความดี มีจริยธรรมอย่างสม่ าเสมอไม่เสื่อมคลายอันเกิดจากจิตใจท่ีดีงามและสามารถ
รักษาค าม่ันสัญญา พันธะผูกพันด้วยการติดตามผลแบบไม่ลดละ 

นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546: 52-53) ได้กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้ท่ีสามารถจูงใจให้
บุคคลต่างๆ ออกแรงพยายามเหนือความคาดหมายตามปกติ ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ลูกน้องจนถึงข้ัน
ให้บรรดาลูกน้องมีพฤติกรรมเหนือธรรมดา ดังนี้  

  1. เพ่งสมาธิไปท่ีภารกิจ (Mission) ท่ีกว้างไกล และยกเอาไว้เหนือผลประโยชน์
ส่วนตัวของพวกเขา 

  2. ยกระดับแรงจูงใจส่วนตัวสู่เป้าหมายท่ีสูงข้ึนซึ่งเป็นเรื่องของทรัพย์ภายใน (เช่น 
ความส าเร็จ) แทนท่ีจะหมกมุ่นอยู่กับเป้าหมายระดับต่ า ซึ่งเป็นเรื่องของทรัพย์ภายนอก (เช่น ความต้องการ
ทางวัตถุ) ก็เปลี่ยนจุดสนใจเป็นเป้าหมายท่ีสูงขึ้น 

  3. มีความมั่นใจในขีดความสามารถของตนเองว่าเป็นไปได้ท่ีจะบรรลุภารกิจเหนือ
ธรรมดาท่ีผู้น าได้วาดภาพไว้ให้ ในท านอง “ฝันให้ไกล ไปให้ถึง” 
  จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าเป็นผู้กระตุ้ น 
และจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 
 
 2.2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวคิดทางการบริหารหนึ่งท่ีเกิดข้ึนในยุคท่ีมีการปฏิรูป
การศึกษา โดยมีฐานคติว่า ผู้น าเชิงปฏิรูปจะน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงหรือเสริมสร้างให้เกิดภาวะผู้น าในผู้ตาม 

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ให้ข้อค้นพบเก่ียวกับ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีนักวิชาการได้ก าหนดไว้แตกต่างกัน John R. Scherhorn, Jr. 
(อ้างถึงใน นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546 : 54-55) ได้รวบรวมและสรุปองค์ประกอบของผู้น าการปฏิรูปไว้ได้ 6 
ประการ ได้แก่ วิสัยทัศน์ (Vision) บารมี (Charisma) “เก่ง-ดี-มีเสน่ห์” การแสดงนัยของความเป็นเลิศ 
(Symbolism)  การเอื้ออ านาจ (Empowerment) การกระตุ้นภูมิปัญญาให้เกิดข้ึน (Intellectual 
Stimulation) และความสัตย์ซื่อถือมั่น (Integrity) ส่วน Tichy & Devanna (1986: 19-32 อ้างถึงใน สนาม 
ลิมป์เศวตกุล, 2548: 90) ได้ให้ข้อสรุปองค์ประกอบของผู้น าเชิงปฏิรูป คือเป็นผู้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
(Chang agent)  เป็นผู้กล้าและเปิดเผย เชื่อมั่นในคนอื่น ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน เป็นผู้เรียนตลอดชีวิต 
สามารถท่ีจะเผชิญกับความซับซ้อน และเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล นอกจากนี้ Bernard Bass (อ้างถึงใน นิตย์ 
สัมมาพันธ์, 2546: 54-55) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส าคัญ 3 
ประการ คือ เก่ง -ดี-มีเสน่ห์  (Charisma) มีการพิจารณาลูกน้องในฐานะเอกบุคคล  (Individualized 
consideration) มีการกระตุ้นภูมิปัญญา (Intellectual stimulation) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Bass & 
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Avolio (1990: 191 อา้งถึงใน สนาม ลิมป์เศวตกุล, 2548: 91) กล่าวคือ ผู้น าเชิงปฏิรูปมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ
คือ ความเสน่หา (Charisma) การดลใจ (Inspiration) กระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectual stimulation) 
และมุ่งมนุษย์สัมพันธ์เป็นรายบุคคล (Individualized Consideration)  
  ส าหรับการวิจัยนี้ ได้ใช้กรอบแนวคิดของ Bass และ Avolio ซึ่งได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับ
องค์ประกอบของภาวะผู้เชิงปฏิรูปไว้ 4 ด้าน คือ ความเสน่หา (Charisma) การดลใจ (Inspiration) กระตุ้นให้
ใช้สติปัญญา (Intellectual stimulation) และมุ่งมนุษย์สัมพันธ์ เป็นรายบุคคล (Individualized 
Consideration) ท้ังนี้เนื่องจากจากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า 
นักวิชาการส่วนใหญ่ (เช่น พรรณทิพา แพทย์พิทักษ์, 2548;  วันดี ทับทิม, 2546; กรวรรณ ดูอ่อน, 2548) ได้
ใช้แนวคิดภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปท่ีเสนอโดย Bass และ Avolio เป็นหลัก ดังกล่าวนี้แสดงให้เห็นว่า แนวคิดผู้น า
เชิงปฏิรูปที่เสนอโดย Bass และ Avolio ได้รับการยอมรับและถูกน ามาใช้ในการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในบริบททางการศึกษาของประเทศไทย  
  อย่างไรก็ตาม ความรู้เก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปท่ีอิงแนวคิดของ Bass และ Avolio ใน
บริบทของความเป็นโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ซ่ึงมีเอกลักษณ์หรือลักษณะเฉพาะท่ีแตกต่างจากบริบท
โรงเรียนสามัญท่ัวไปนั้น ยังไม่เป็นท่ีแพร่หลายหรือมีค่อนข้างจ ากัด ผู้วิจัยจึงได้เพิ่มเติมองค์ประกอบเก่ียวกับ
การเป็นผู้สร้างแบบอย่างจริยธรรมศาสนา (Religious Role Model) อีกหนึ่งองค์ประกอบ รวมเป็นห้า
องค์ประกอบ ท้ังนี้เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทสถานศึกษาท่ีสอนวิทยาการศาสนาควบคู่สามัญ รายละเอียดของ
แต่ละองค์ประกอบดังจะได้อธิบายต่อไปนี ้
 
  2.2.3.1 ความเสน่หา (Charisma) 
  Bass & Avolio (1990 : 191 อ้างถึงใน สนาม ลิมป์เศวตกุล, 2548 : 91) กล่าวว่า ความ
เสน่หา (Charisma) เป็นองค์ประกอบส าคัญของกระบวนการเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ เป็นความสามารถท า
ให้คนอื่นเกิดการยอมรับ ศรัทธา เป็นผู้มีความสามารถในการชักน า โน้มน้าวจิตใจคนอื่นมีความคิดเห็นคล้อย
ตาม ส่วนสุทธิชัย ปัญญโรจน์ (ม.ป.ป.) กล่าวว่า ความเสน่หาหรือบารมี หมายถึง การดูท่าทางแล้ว สง่างาม  มี
ราศี บุคลิกภาพดี เวลาเดินไปไหนมาไหนมีแต่คนยกมือไหว้  มีอ านาจ มีต าแหน่ง การเป็นผู้น าท่ีดีต้องมีบารมี 
คุณสมบัติท่ีท าให้ผู้น าเกิดบารมี มีดังนี้ 
                  1. เป็นคนมีชื่อเสียง คือกล่าวแล้วคนท่ัวไปรู้จักว่าเป็นใคร มาจากไหน ท างานอะไร 
ฉะนั้น เราจึงเห็นว่า ผู้น าส่วนใหญ่จ าเป็นจะต้องใช้สือ่ใหเ้ปน็ประโยชน์มากท่ีสุดเพือ่ให้คนท่ัวไปรู้จัก เช่น มีข่าว
ตามหน้าหนงัสือพิมพ์ โทรทัศน์ วิทยุ วารสาร และอินเตอรเ์น็ต เป็นต้น 
                 2. เป็นคนท่ีมีความเชื่อมั่นในตนเอง สามารถน าหรอืชี้น าคนอื่นได้ มีลักษณะ
บุคลิกภาพที่ดี สง่า ดูแล้วประทับใจ 
                  3. เป็นคนดี มีคุณธรรม คนท่ัวไปเชือ่ว่าเป็นคนดี ซื่อสัตย์ สุจริต 
                  4. มีประสบการณใ์นงานนั้นๆ มากพอ หรือมีอายุการท างานนานพอสมควร หรอืมี
ความอาวุโส โดยเฉพาะสงัคมไทย มักให้ความส าคัญกับคนท่ีมีอาวุโสมากกว่าคนอายุน้อย 
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                  5. มีฐานะด ี มีฐานะสังคมด ี เกิดจากตระกูลดี มีการศึกษาดี 
                  6. ถ้าท างานควรอยู่ในต าแหน่งท่ีมีอ านาจ หรอืต าแหน่งท่ีมีความส าคัญ คนเกรงกลวั 

ผู้น าท่ีมีเสน่ห์จะมีลักษณะพิเศษ (Robbins, 1996:439 Citing Bass, 1989: 22; House, 
1977:194-205, อ้างถึงใน ธวัช บุณยมณี, 2550 : 95-96) คือ เป็นผู้สามารถสร้างวิสัยทัศน์หรือมองภาพใน
อนาคตขององค์การท่ีดีกว่าปัจจุบันและก าหนดพันธกิจโดยผู้ตามยอมรับและผู้ตามแต่ละคนมีวิสัยทัศน์ของ
ตนเองท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ เป็นผู้สามารถใช้กลวิธีใหม่ๆ ในการท างาน เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ท่ี
ยึดถือร่วมกัน เป็นผู้ท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นในกลวิธีท่ีจะท าให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นผู้กล้าเสี่ยงอย่างชาญ
ฉลาดเพื่อประโยชน์ขององค์การและผู้ตาม เป็นผู้สามารถใช้อ านาจส่วนตัว คือ อ านาจ ความเชี่ยวชาญ เพื่อให้ผู้
ตามท างานได้ส าเร็จ และใช้อ านาจอ้างอิงเพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้ตาม และเป็นผู้มีคุณสมบัติท่ีดึงดูดใจผู้ตาม 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bernard Bass (อ้างถึงใน นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546 : 54) ท่ีได้เสนอแนวคิดว่า 
ความเสน่หา (Charisma) เป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีสุด ซึ่งท าให้ผู้น าการปฏิรูปมีสมรรถนะ 3 ประการ คือ 1) 
เก่งและดี รวมท้ังมีเสน่ห์แบบผู้น า จนถึงข้ันสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามเกิดความเคารพรัก ภาคภูมิใจ 
และศรัทธาอย่างแรงกล้า 2) เก่งในด้านการใช้วิจารณญาณแยกแยะสิ่งท่ีมีความส าคัญอย่างแท้จริงออกมาได้
โดยเด่นชัด และ 3) เก่งในการพูดหรือเขียนจดหมายจนถึงข้ันสามารถจุดประกายให้ผู้ตามเกิดวิสัยทัศน์และมี
พันธะผูกพันกับภารกิจ 
   
  2.2.3.2 การดลใจ (Inspiration) 
  Bass & Avolio (1990: 191 อ้างถึงใน สนาม ลิมป์เศวตกุล, 2548: 91) กล่าวว่า การดลใจ 
(Inspiration) มีความสัมพันธ์กับความเสน่หา เป็นวิธีการท่ีผู้น าอธิบายเป้าหมายในอนาคตขององค์การ ซึ่ง
ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมได้ทราบถึงภารกิจท่ีจะปฏิบัติให้ส าเร็จได้อย่างไร ผู้น าจะดลใจผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงานให้
ใช้ความพยายามเพิ่มข้ึนเพื่อให้งานส าเร็จ 
  Bass and Avolio (1994: 3 อ้างถึงใน Geijsel & Jantzi, 2003: 230) กล่าวว่า การดลใจ 
(Inspirational motivation) หมายถึง วิธีการต่างๆ ท่ีผู้น าใช้ในการจูงใจหรือสร้างแรงดลใจต่อผู้ตาม 
นอกจากนี้ยังรวมถึงการด าเนินการต่างๆ ท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อท าให้วิสัยทัศน์เก่ียวกับภาพอนาคตขององค์การ
เป็นท่ีดึงดูด เพื่อยกระดับเป้าหมายของผู้ตาม และเพื่อดลใจผู้ตามให้เกิดความกระตือรือร้นและมองโลกในแง่ดี 
การด าเนินการต่างๆ ดังกล่าวนี้ได้ให้ความหมายและความท้าทายต่อการด าเนินงานของผู้ตาม 

วิธีการสร้างแรงดลบันดาลใจสามารถกระท าได้หลายประการ คือ (Bass, et al., 1990: 218 -
220; Gomez-Mejia & Balkin, 2002: 298-299 อ้างถึงใน ธวัช บุณยมณี, 2550: 96-97) 

 1)  การใช้ค าพูดเพื่อกระตุ้นให้ผู้ตามมั่นใจและกระตือรือร้น อาทิ พูดให้ผู้ตามเกิด
ความภาคภูมิใจในตนเอง พูดให้ผู้ตามเชื่อมั่นว่าเขาสามารถท างานได้อย่างส าเร็จและมีคุณภาพ 

 2)  การปฏิบัติ อาทิ ให้ผู้ตามท่ีมีความสามารถพิเศษได้ท างานใหม่ท่ีท้าทาย
ความสามารถ สร้างบรรยากาศขององค์การให้เปิดเผย โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
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 3) การคาดหวังหรือมองผู้ตามด้านบวก การท่ีผู้น าคาดหวังผู้ตามในด้านดี จะท าให้ผู้
ตามพยายามปฏิบัติตามความคาดหวังนั้น ผู้ตามท่ีถูกท าให้เชื่อว่าตนท างานดีจะท างานได้ดีกว่าคนท่ีถูกคาดหวัง
ว่าท างานไม่ด ี

 4) การสร้างความม่ันใจและสร้างความเชื่อในอุดมการณ์อันสูงส่ง การที่ผู้ตามจะอุทิศ
ตนให้กับงานอย่างเต็มก าลังความสามรถนั้น ผู้ตามจะต้องเชื่อว่าอุดมการณ์ท่ีเขาต่อสู้เพื่อให้ได้มานั้นเป็นสิ่งท่ี
ถูกต้องและมีคุณค่าเพียงพอที่จะอุทิศตน ดังนั้นผู้น าต้องพยายามท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นในอุดมการณ์ของ
องค์การ 
 
  2.2.3.3 กระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectual stimulation) 
  Bernard Bass (อ้างถึงใน นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546: 54) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นภูมิปัญญา 
(Intellectual stimulation) หมายถึง ผู้น าหยิบยื่นความคิดใหม่ๆ ให้แก่ผู้ตาม เพื่อกระตุ้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในตัวผู้ตาม ด้วยวิธีการ คือ การทบทวนวิธีท าสิ่งต่างๆ แบบดั้งเดิม น าไปสู่การ “การคิดใหม่ ท า
ใหม่” ความกล้าหาญท่ีจะมองปัญหาท้ังในด้านข้อดีและข้อเสียจากหลายมุมมอง และความมุ่ งมั่นพากเพียร 
ผลักดันความคิดสร้างสรรค์ยกระดับเพดานบินให้สูงข้ึน ด้วยการฝันฝ่าอุปสรรคขวางก้ันท่ีดูเหมือนว่าจะไม่
สามารถข้ามพ้นไปได้ในตอนแรก 
  Bass and Avolio (1994: 3 อ้างถึงใน Geijsel & Jantzi, 2003: 230) กล่าวว่า การกระตุ้น
ให้ใช้สติปัญญา (Intellectual stimulation) มีจุดมุ่งหมายเพื่อกระตุ้นให้ผู้ตามได้พัฒนาขีดความสามารถของ
พวกเขาให้อยู่ในระดับท่ีสูงขึ้น 

การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึงผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้
ตามใช้สติปัญญาในการแก้ปัญหากระตุ้นให้เกิดระบบความคิดในการวิเคราะห์ปัญหา ผู้น าต้องส่งเสริมให้ผู้ตาม
ใช้ปัญญา เหตุผล ความสุขุมรอบคอบและความระมัดระวังในการแก้ไขปัญหา ผู้น าต้องยั่วยุผู้ตามให้แสวงหา
วิธีการใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา กระตุ้นการสร้างระบบความคิด เรียนรู้วิธีการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จักคิดวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มียุทธศาสตร์ในการคิด คิดนอกกรอบ 
(Lateral Thinking) โดยสรุป คือ ผู้ตามจะได้รับการสนับสนุนให้คิดเอง พัฒนาตนเองในการแก้ไขปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ (Bass, 1990 : 218 -220; Gomez-Mejia & Balkin, 2002 : 298-299 อ้างถึงใน ธวัช บุณยมณี, 
2550 : 97) 
   
  2.2.3.4 มุ่งมนุษย์สัมพันธ์เป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) 
  Bernard Bass (อ้างถึงใน นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546: 53) ได้กล่าวว่า การพิจารณาลูกน้องใน
ฐานะเอก (Individualized consideration) หมายถึงผู้น าท่ีมีการมอบหมายให้ด าเนินงานโครงการช่วยเหลือ
การพัฒนาขีดความสามารถของผู้ตามแต่ละคน นอกจากนี้ ยังให้ความเอาใจใส่ดูแลความต้องการและปัญหา
ความจ าเป็นเป็นการส่วนตัว รวมท้ังปฏิบัติต่อผู้ตามแต่ละคนโดยให้เกียรติในฐานะเอกบุคคลที่มีศักดิ์ศรี  
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การมุ่งมนุษย์สัมพันธ์เป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) เป็นการท่ีผู้น าแสดง
ความสนใจและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เข้าใจปัญหาและความต้องการของผู้ตาม และพัฒนาบุคคลให้
เกิดความรู้ความเข้าใจ เพื่อยกระดับการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จมากข้ึน นอกจากนี้ การมุ่งความสัมพันธ์
เป็นรายคนยังเป็นการให้ความเอาใจใส่ (Attention) ต่อผู้ตามตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ยง 
(Coach) ให้ค าแนะน า สร้างความสัมพันธ์และพัฒนาผู้ตามให้มีความรู้ ความสามารถ เกิดความรับผิดชอบ เกิด
ความรัก ความผูกพัน และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  (Bass, 1990: 218 -220; 
Gomez-Mejia & Balkin, 2002: 298-299 อ้างถึงใน ธวัช บุณยมณี, 2550: 97) 
  ศาสนาอิสลามถือว่าการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยเฉพาะระดับผู้น ากับผู้ตามจะ
น าไปสู่การปฏิบัติท่ีดีและให้ความช่วยเหลือต่อกัน  ดังด ารัสของอัลลอฮฺ  ท่ีได้ตรัสว่า  
 

  

แท้จริงบรรดาผู้ศรทัธานั้นเปน็พี่นอ้งกัน 
       (อัลหุจญุรอ็ต : 10) 

 

   ท่านเราะสูล   ได้แสดงแบบอย่างของความรักและความห่วงใยต่อสวัสดิภาพของผู้ที่อยู่ราย

ล้อมท่าน มีเหตุการณ์หน่ึงซึ่งท่านนะบีมุหัมมัด   พบว่ามีเศาะหาบะฮฺ  ท่านหนึ่งขาดละหมาดอะซัร ท่าน

จึงได้สั่งใช้ให้เศาะหาบะฮฺ  ท่านอื่นไปสอบถามว่าเขาไปอยู่ท่ีไหน (Abu Daud  n.d.: 13 อ้างถึงใน Saleh, 

2551: 70) จึงกล่าวได้ว่า ความรักและความเอาใจใส่ท่ีท่านเราะสูล   มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านได้น ามา
ซึ่งความเป็นภราดรภาพและความรักต่อผู้น า ท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกท่ีดี และเต็มใจท่ีจะอุทิศชีวิตเพื่อบรรลุ
เป้าหมายตามค าสอนของศาสนาอิสลาม 
 
  2.2.3.5 แบบอย่างจริยธรรมศาสนา (Religious Role Model) 
  ผู้น าในศาสนาอิสลามจะต้องเป็นโมเดลหรือต้นแบบในทุกๆ ด้าน ท้ังด้านการท างาน วิสัยทัศน์ 
และจริยธรรมศาสนา  
  องค์ประกอบผู้น าอิสลามมีท่ีมาจากความศรัทธาและเจตนารมณ์แห่งการมอบหมายตนเพื่อ

อัลลอฮฺ  การเป็นผู้น าในแบบอิสลามได้ให้ความตระหนักการเป็นแบบอย่างด้านการท างานเพื่ออัลลอฮฺ  
โดยมี อีมาน อิสลาม ตักวา และอิหสาน ซึ่งเป็นรากฐานทางจริยธรรม (Beekun & Badawi, 1999 อ้างถึงใน 
Aabed, 2006: 70) ระดับของการผูกมัดท่ีมีต่อการปฏิบัติตามจริยธรรมของผู้น าองค์การมีความส าคัญต่อการ
ชี้น าผู้ตามและองค์การไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์ 
  ตัวอย่างของจริยธรรมท่ีผู้บริหารควรปฏิบัติคือ การเป็นผู้ท่ีมีความเมตตาและเอื้อเฟื้อต่อผู้อื่น 

ดังท่ีท่านเราะสูล   ได้ปฏิบัติเป็นแบบอย่างท่ีดีเยี่ยมในด้านความมีเมตตาและรักใคร่ห่วงใยต่อบรรดาเศาะ

หาบะฮฺ  ซึ่งในเรื่องดังกล่าวนี้อัลลอฮฺ  ได้ตรัสไว้ว่า 
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แท้จริงมีเราะสูลคนหนึ่งจากพวกท่านเองได้มาหาพวกท่านแล้ว เป็นที่ล าบากใจแก่
เขาในสิ่งที่พวกท่านได้รับความทุกข์ยาก เป็นผู้ห่วงใยในพวกท่าน เป็นผู้เมตตา ผู้
กรุณาสงสารต่อบรรดาผู้ศรัทธา  

                     (อัตเตาบะฮ : 128)  
 

  ความห่วงใย ความรัก ความเมตตาของท่านเราะสูล  ท่ีมีต่อบรรดาเศาะหาบะฮฺไม่เพียงท า

ให้ความสัมพันธ์ระหว่างท่านเราะสูล  และเศาะหาบะฮฺ  แน่นแฟ้นยิ่งข้ึน แต่ยังช่วยกระตุ้นให้บรรดา

เศาะฮาบะฮ  ได้ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความอุทิศตนและเสียสละ  อัลกุรอานได้ส าทับเก่ียวกับเรื่องนี้ว่า 
ความส าเร็จอันยิ่งใหญ่ในการสร้างรัฐอิสลามครั้งแรกในประวัติศาสตร์ของโลกเกิดข้ึนเนื่องจากความรักความ

เมตตาท่ีท่านเราะสูลมุหัมมัด  ได้แสดงต่อประชาชาติของท่าน ดังปรากฏในค าด ารัสของอัลลอฮฺ   ท่ีว่า  
 

    

เนื่องด้วยความเมตตาจากอัลลอฮฺนั่นเอง เจ้า(มุหัมมัด)  จึงได้สุภาพอ่อนโยนแก่พวก
เขา และถ้าหากเจ้าเป็นผู้ประพฤติหยาบช้า และมีใจแข็งกระด้างแล้วไซร้ แน่นอน
พวกเขาก็ย่อมแยกตัวออกไปจากรอบๆ เจ้ากันแล้ว  

             (อลัอิมรอน :159) 
 

    ท่านเราะสูลมุหัมมัด  ได้เน้นย้ าในเรื่องคุณธรรมแห่งความดีดังกล่าวนี้ โดยได้กล่าวว่า 

“แท้จริง อัลลอฮฺ   ทรงรักความมีเมตตาในทุกๆ สิ่ง และอัลลอฮฺ   ทรงมีเมตตาเหนือผู้ที่มีความ

เมตตา” (al-Bukhari n.d., Kitab al Adab อ้างถึงใน Saleh, 2551: 65) ท่านอุมัร อิบนุ อัล-ค็อฏฏ็อบ  มี
ความตระหนักในเรื่องดังกล่าวนี้เป็นอย่างยิ่ง เมื่อครั้งได้รับต าแหน่งเคาะลีฟะฮฺแห่งประชาชาติมุสลิม ท่านอุมัร 

ได้ส่งสาส์นไปยังผู้ว่าการของเขาคนหนึ่ง โดยในสาส์นนั้น ท่านอุมัร  ได้เน้นย้ าถึงความส าคัญของความ

รักและเมตตา โดยกล่าวว่า “ส าหรับอัลลอฮฺ   แล้ว จะไม่มีความเมตตาใด ความปรานีใดที่เป็นเลิศกว่า
หรือให้ผลดีกว่าความเมตตาและความปรานีของอีม่ามหรือผู้น า” (Ibn al-Jawzi, 1987: 110   อ้างถึงใน 
Saleh, 2551: 65) 

    อีกตัวอย่างหนึ่งของจริยธรรมท่ีดีงาม คือ การให้อภัยและอดทน อัลลอฮฺ  ผู้ทรงเกรียงไกร

ไม่เพียงทรงสั่งสอนให้ท่านเราะสูลมุหัมมัด  ใช้วิธีการให้อภัยและอดทนเม่ือจะต้องปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น แต่ยัง
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ได้สั่งใช้ให้ขอพรและขออภัยโทษ รวมท้ังเน้นย้ ากล่าวถึงความส าเร็จท่ีพวกเขาจะได้รับในโลกหน้า ดังท่ีอัลลอฮฺ 

  ตรัสไว้ว่า 

      

แน่นอนข้าจะลบล้างให้พ้นจากพวกเขา ซึ่งบรรดาความผิดของพวกเขา 
                       (อลัอิมรอน : 195)  

 

2.3 หลักการผู้น าในอิสลาม 
 
  หลักเกณฑ์เกี่ยวกับภาวะผู้น าในอิสลามได้จากการประมวลจากอัลกุรอาน ชีวประวัติของท่าน

เราะสูล  และเศาะฮาบะฮฺ  ดังจะเห็นได้ว่า ชะรีอะฮฺอิสลามได้วางหลักการส าคัญส าหรับการบริหาร
กิจการรัฐและการสร้างภาวะผู้น าท่ีดีท่ีมีจริยธรรม ส่วนอัลกุรอาน สุนนะฮฺ และอุศูลฟิกฮฺ ได้ให้ประมวล
กฎหมายว่าด้วยสังคม จริยธรรม การเมือง การบริหาร เศรษฐกิจ พลเมือง ศาสนา และจริยธรรม ท้ังนี้ก็
เพื่อที่จะชี้น าผู้น ามุสลิมในการบริหารองค์กรได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิผล จากหลักการดังกล่าวนี้ ผู้น าใน
อิสลามจะมีบทบาทส าคัญ คือเป็นผู้รับใช้และผู้ปกครอง ในการด ารงสถานะเป็นผู้น าเชิงอิสลามในสองบทบาท
ดังกล่าวนี้ จะมีหลักการ คุณลักษณะ และบทบาทท่ีสามารถจ าแนกได้เป็น 9 องค์ประกอบ (Aabed, 2006: 
69-70) ดังนี ้
   1. ภาวะผู้น าในอิสลามมีฐานท่ีมาจากความศรัทธาและเจตนาท่ีจะมอบหมายตน

ต่ออัลลอฮฺ  พระเจ้าผู้ทรงสร้าง ภาวะผู้น าในอิสลามมีจุดมุ่งหมายหลักคือเพื่อรับใช้อัลลอฮ  
   2. ผู้น าต้องให้ทิศทาง(วิสัยทัศน์) แก่องค์การของพวกเขา 
   3. ผู้น าต้องสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ของพวกเขาให้กับผู้อื่นในวิถีทางท่ีท าให้เกิดการ
สร้างข้อผูกมัดท่ีเข้มแข็งท่ีจ าเป็นในการใช้เป็นตัวสนับสนุนสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีพึงประสงค์ 
   4. ผู้น ามีบทบาทในการสร้างและรักษาไว้ซึ่งวัฒนธรรมขององค์การของพวกเขา 
   5. ผู้น ามีบทบาทในการธ ารงไว้ซึ่งองค์การเพื่อให้คงอยู่ต่อไป 
   6. ผู้น าควรรักษาความเป็นเอกภาพและความร่วมมือในหมู่ผู้ตามในองค์การของพวก
เขาและความสมดุลของการพัฒนา 
   7. ผู้น าควรจัดให้มีพื้นท่ีหรือเชิญชวนให้มีการวิพากษ์อย่างสร้างสรรค์ 
   8. ผู้น าควรคิดริเริ่ม ชี้แนะ และควบคุมการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ี
ได้ก าหนด 
   9. ผู้น าเชิงอิสลามท่ีมีประสิทธิผลจะต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้น า เช่น ความมุ่งมั่น 
ความยุติธรรม และความไว้วางใจ เป็นต้น  
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  Aabed (2006: 82-83) ให้ทัศนะว่า เมื่อน าองค์ประกอบท้ัง 9 ของผู้น าเชิงอิสลามข้างต้นมา
เชื่อมโยงเข้ากับวิธีการแห่งภาวะผู้น าแบบตะวันตกท้ัง 4 รูปแบบ (Fourth Western Leadership 
Approaches) จะได้ผลดังตารางต่อไปนี ้
 
ตารางที่ 2.1 เปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงอสิลามกับวธิีการแห่งภาวะผู้น าแบบตะวันตก 

วิธีการแห่ง 
ภาวะผู้น า 

องคป์ระกอบแห่งวิธีการ หลักการภาวะผู้น าอิสลาม 

วิธีการแหง่อ านาจ
อิทธิผล (Power-
Influence 
approach) 

1. ผลลัพธ์ท่ีประสงค์ของภาวะผู้น า คือ การ
ใช้อ านาจและอิทธิผลเพื่อการบรรลุ
เป้ าหมายบางอย่ าง และเป้าหมาย
ดังกล่าวนี้เป็นเป้าหมายของผู้น าหรือ
เป้าหมายร่วมระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

2. อิทธิผลเป็นระดับของการเปลี่ยนแปลงใน
ทัศนคติ ค่านิยม หรือพฤติกรรมของ
บุคคล นอกจากนี้ยังรวมถึง การชักจูง
โดยใช้เหตุผล การแลกเปลี่ยน การกดดัน 
การอุทธรณ์ส่วนบุคคล การปรึกษาหารือ 
และพันธมิตร 

3. ภาวะผู้น าเป็นปรากฏการณ์แห่งอ านาจ 
4. ปัจเจกบุคคลสามารถใช้อ านาจท่ีมีท่ีมา

จากท้ัง 5 แหล่งในการชักจูงผู้อื่น 
 

องค์ประกอบท่ี 8 : ผู้น าควร
สามารถคิดริ เริ่ม ชี้น า และ
ค ว บ คุ มก า ร เ ปลี่ ย น แปล ง
เพื่อ ท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์
ตามท่ีก าหนด 

วิธีการแหง่ภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม (Moral 
leadership 
approaches : 1) 
วิธีการแหง่ผู้น ารับใช ้
(Servant-leader 
approach) 

1. ผู้น ารับใช้มีหน้าท่ีหลักคือการให้บริการ 
วิธีการแห่งภาวะผู้น านี้มีความเป็นองค์
รวมท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การบริการแก่
ผู้อื่น ผู้น าจะรับใช้ผู้ใต้บังคับของเขาโดย
ช่วยเหลือให้พวกเขาบรรลุประสิทธิผล
สูงสุด วิธีการนี้ได้ใช้ตัวบทศาสนาในการ
ก าหนดค่านิยมเพื่อการชี้น าการบริหาร
จัดการ ภาวะผู้น า แนวคิด และการ
ปฏิบัต ิ

2. วิธีการนี้ได้ช่วยเพิ่มความเข้าใจเก่ียวกับ
จิตวิญญาณและวัฒนธรรมองค์การ ผู้น า

องค์ประกอบท่ี 1 : ภาวะผู้น า
ในอิสลามมีฐานท่ีมาจากความ
ศรัทธาและการมอบหมาย

ต่ออัลลอฮฺ   มีจุดเน้นเพื่อ
การภักดีต่อพระองค์ 
 
องค์ประกอบท่ี 4 : ผู้น ามี
บทบาทหลักในการสร้างและ
รักษาวัฒนธรรมขององค์การ
ของเขา 
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วิธีการแห่ง 
ภาวะผู้น า 

องคป์ระกอบแห่งวิธีการ หลักการภาวะผู้น าอิสลาม 

จะเป็นผู้ก าหนดการเปลี่ยนแปลงของ
วัฒนธรรมองค์การ 

3. วิธีการนี้ได้ช่วยให้ผู้ตามมีการรวมตัวกัน 
ก่อให้เกิดส านึกแห่งความเป็นชุมชน 

4. ความรู้จะถูกน ามาใช้แทนอ านาจในการ
ชักจูงหรอืแสดงอิทธิพลต่อผูอ้ืน่ และให้
ความส าคัญตอ่ค่านิยม เช่น ความ
ไว้วางใจ การปรึกษาหารอืรว่มกัน ความ
ร่วมมือ การดูแล การรับฟัง การวิพากษ์
อย่างสร้างสรรค์ ความรัก ความฉลาด 
ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล สมบูรณ์
นิยม การท างานหนัก ประสทิธิผล 

องค์ประกอบท่ี 6 : ผู้น าควร
รักษาความเป็นเอกภาพและ
ความร่วมมือในหมู่ผู้ตามใน
องค์การของพวกเขาและโมเม
นตัมของความส าเร็จของพวก
เขา 
 
องค์ประกอบท่ี 7 : ผู้น าควรให้
พื้นที่หรือเชิญชวนสู่การวิพากษ์
อย่างสร้างสรรค์ 

วิธีการแหง่ภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม (Moral 
Leadership 
approaches : 2) 
ภาวะผู้น า เชิง
แลกเปลี่ยนและภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transactional & 
Transformational 
Leadership) 

1. ผู้น าเชิงแลกเปลี่ยนจะใช้วิธีการ
แลกเปลี่ยนด้วยรางวัลกับผู้ตามส าหรับ
งานท่ีท า ผู้น าจะเป็นผู้ให้วิสัยทัศน์แก่ผู้
ตาม และจะให้คุณค่าพวกเขาตามงานท่ี
ได้มอบหมายให้ท า 

2. ผู้น าเชิงปฏิรูปจะมีความสามารถในการ
น า ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ใ น วิ สั ย ทั ศ น์ 
ยุทธศาสตร์ และวัฒนธรรมองค์การ 

3. ผู้น าจะก าหนดและสื่อสารวิสัยทัศน์ ช่วย
ให้เกิดการยอมรับต่อเป้าหมายของกลุ่ม 
ปฏิบัติงานได้มากกว่ามาตรฐานท่ีตั้งไว้ 
เป็นแบบอย่างท่ีดี กระตุ้นให้มีการใช้
ความคิด และสร้างความสัมพันธ์ กับ
ปัจเจกบุคคล 

4. ผู้น าเชิงปฏิรูปจะเปลี่ยนแปลงหรือขยาย
ความสนใจของผู้ตามของพวกเขาและ
สร้างความตระหนักและการยอมรับต่อ
จุดมุ่งหมายและพันธกิจของกลุ่ม ผู้น าเชิง
ปฏิ รูปจะโน้มน้ าวผู้ ตามให้มองข้าม

องค์ประกอบท่ี 2: ผู้น าจะต้อง
ก าหนดทิศทาง (วิสัย ทัศน์ ) 
ให้กับองค์การ 
 
 
 
องค์ประกอบท่ี 8: ผู้น าจะต้อง
สามารถคิดริ เริ่ม ชี้น า และ
ค ว บ คุ มก า ร เ ปลี่ ย น แปล ง
เพื่อท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ี
ก าหนด 
องค์ประกอบท่ี  3 : ผู้น าควร
สื่อสารวิสัยทัศน์ของพวกเขา
ให้กับผู้อื่นในแนวทางท่ีน าไปสู่
การสร้างข้อผูกมัดท่ีเข้มแข็งท่ี
จ าเป็นส าหรับใช้เพื่อการบรรลุ
เป้าหมายท่ีพึงประสงค์ 
องค์ประกอบท่ี 5 : ผู้น ามี
บทบาทในการรักษาให้องค์การ
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วิธีการแห่ง 
ภาวะผู้น า 

องคป์ระกอบแห่งวิธีการ หลักการภาวะผู้น าอิสลาม 

ผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของ
กลุ่ม ดังกล่าวนี้จะเกิดข้ึนเมื่อผู้น าและผู้
ตามมีการยกระดับค่านิยมและแรงจูงใจท่ี
สูงขึ้น 

5. วิธีการเชิงปฏิรูปจะน ามาซึ่งรูปแบบใหม่
ของวัฒนธรรมองค์การ 

 

สามารถคงอยู่ต่อไป 
องค์ประกอบท่ี 4 :    ผู้น ามี
บทบาทหลักในการสร้างและ
รักษาวัฒนธรรมขององค์การ  

3. วิธีการแห่ง
คุณลักษณะ 

1. ผู้น าจะแสดงคุณลักษณะบางอย่าง ผู้น า
จะเป็นผู้ท่ีมีคุณสมบัติท่ีได้รับการสืบทอด
หรื อมี คุณลั กษณะทางพฤติกรรม ท่ี
เหนือกว่าบุคคลทั่วไป 

องค์ประกอบท่ี 9 : ผู้น าเชิง
อิสลามท่ีมีประสิทธิผลจะมี
คุณลั กษณะแห่ งภาวะผู้ น า
บางอย่าง เช่น ความมุ่ งมั่น 
ความเป็นธรรม และอื่นๆ  
 

 
  จากตารางข้างต้น (ตารางท่ี 2.1) เมื่อพิจารณาหลักการภาวะผู้น าเชิงอิสลามท้ัง 9 
องค์ประกอบตามกรอบแห่งวิธีการภาวะผู้น าแบบตะวันตกท้ัง 4 รูปแบบ จะพบว่า มีองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าเชิงอิสลามท่ีสัมพันธ์กับวิธีการแห่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ องค์ประกอบท่ี 8 คือ ผู้น าจะต้อง
สามารถคิดริเริ่ม ชี้น า และควบคุมการเปลี่ยนแปลงเพื่อที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด องค์ประกอบท่ี  3 คือ 
ผู้น าควรสื่อสารวิสัยทัศน์ของพวกเขาให้กับผู้อื่นในแนวทางท่ีน าไปสู่การสร้างข้อผูกมัดท่ีเข้มแข็งท่ีจ าเป็นส าหรบั
ใช้เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีพึงประสงค์ องค์ประกอบท่ี 5 คือผู้น ามีบทบาทในการรักษาให้องค์การสามารถคง
อยู่ต่อไป และองค์ประกอบที่ 4 คือผู้น ามีบทบาทหลักในการสร้างและรักษาวัฒนธรรมขององค์การ 
  นอกจากนี้ ผู้น าในอิสลามจะต้องเป็นผู้ก าหนดทิศทาง (วิสัยทัศน์) ขององค์การ ผู้ท่ีมีภาวะ
ผู้น าคือ ผู้ท่ีมีความสามารถชี้น าการปฏิบัติต่างๆ ของผู้ตาม เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายได้ Rafik Beekun (1999 
อ้างถึงใน Aabed, 2006: 71) กล่าวว่า ผู้น าจ าเป็นต้องเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ที่จะน าพาวิสัยทัศน์สู่จุดมุ่งหมาย 
และจะต้องให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในวิสัยทัศน์ดังกล่าวนี้ด้วย ยิ่งไปกว่านั้น ผู้น าในอิสลามจะต้องเป็นผู้ ท่ีมี
ความสามารถในการคิดริเริ่ม ชี้น า และควบคุมการเปลี่ยนแปลงสู่จุดมุ่งหมายท่ีประสงค์ ในช่วงท่ีท่านเราะสูล  

 มีชีวิตอยู่ในนครมะดีนะห์ ซึ่งเป็นเมืองท่ีมีมุสลิมบางคนท่ีมีต าแหน่งสูงมีลักษณะเป็นผู้หน้าไหว้หลังหลอก 
พวกเขาได้ใช้ความพยายามทุกวิถีทางเพื่อบั่นทอนอิสลามให้อ่อนแอลง แต่ด้วยความอัจฉริยภาพของท่านเราะ

สูล  ท่านสามารถเอาชนะต่อความพยายามดังกล่าวนี้ได้ อย่างไรก็ตาม โดยท่ัวไปแล้ว คนมักจะต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง ผู้น าจึงจ าเป็นต้องปลูกฝังความเชื่อท่ีว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งท่ีดีและจ าเป็น นอกจากนี้ ผู้น า
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จะต้องเป็นผู้ฟังที่ดี มีความสามารถในการพูดและสื่อสารด้วยข้อเขียน และท่ีส าคัญยิ่ง ผู้น าควรเป็นครูต้นแบบ 

ดังท่ีท่านเราะสูล  ได้แสดงความเป็นแบบอย่างท่ีดีให้เป็นท่ีประจักษ์มาแล้ว (Aabed, 2006: 74) 

  จากการศึกษาหะดีษและสุนนะห์ของท่านเราะสูล  และจากอายะห์อัลกุรอาน Abdul 
Ghani Barrie (1997 อ้างถึงใน Aabed, 2006: 74-75) ได้กล่าวสรุปว่า ผู้น าเชิงอิสลามมี 25 คุณลักษณะ อัน
ได้แก่ ความสามารถ ความกล้าหาญ ความสุขุม ความสามารถในการพึ่งพิง การเป็นแบบอย่าง ความยุติธรรม 
ความฉลาด ความซื่อสัตย์ ความคิดริเริ่ม การตัดสิน ความรู้ ความเป็นอิสระ ความเป็นสายกลาง สูงศักดิ์  การ
จัดองค์การ บุคลิกภาพ คุณภาพ ความรับผิดชอบ การเสียสละ ทีมงาน ความเข้าใจ ความสามารถรอบตัว วิทย
ปัญญา ความหนุ่ม และความกระตือรือร้น  
 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.4.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง การท่ี
พนักงานได้เข้ามาเก่ียวข้องกับเป้าหมายขององค์การ และต้องรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลท่ีมี
ความผูกพันต่อองค์การสูง จะมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ลัทธิกาล ศรีวะรมย์ (อ้างถึงใน พิภพ วชังเงิน, 2547) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถงึ ระดับของความต้องการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับหน่วยงานหรือองค์การท่ีตนเองเป็นสมาชิก
อยู่อย่างเต็มก าลังความสามารถและศักยภาพท่ีมีอยู่  

วิภาดา คุปตานนท์ (2551: 12) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง การท่ี
บุคคลมีความรู้สึกว่า ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความรู้สึกของความเป็นเจ้าของ การหวงแหนองค์การของ
ตน รวมถึงการสวามิภักดิ์ต่อองค์การ ถือว่าบุคคลนั้นมีความผูกพันต่อองค์การ 

วันชัย มีชาติ (2548: 57-56) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง สภาวะท่ี
พนักงานผูกพันตัวเองเข้ากับองค์การใดองค์การหนึ่งและเป้าหมายขององค์การนั้นๆ และมีความต้องการท่ีจะ
รักษาสถานการณ์เป็นสมาชิกขององค์การได้ ซึ่งพนักงานจะรู้สึกมีความเก่ียวข้องจงรักภักดีและเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองค์การ ต้องการท างาน และจะท าให้คนงานในองค์การมีอัตราการเข้าออกงานต่ า 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทร์ (2551: 46) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง 
ทัศนคติของบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์การ บุคคลท่ีมีความรัก ซื่อสัตย์ และเชื่อมั่นในองค์การ จะร่วมแรง
ร่วมใจในการท างาน เพื่อให้องค์การเจริญก้าวหน้า  

Porter and others (1974: 604 อ้างถึงใน ทินวัตร เงินขาว, 2546) ได้ให้ความหมายว่า 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะความสัมพันธ์ชองบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งบ่งชี้มาในรูป 

 1) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป 
 2) ความเต็มใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ 
 3) มีความเชื่ออย่างแน่นอน และมีการยอมรับค่านิยมเป้าหมายขององค์การ 
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จากค าจ ากัดความข้างต้นสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงการท่ีบุคคลรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จงรักภักดีต่อองค์การ และเต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็ มก าลังความสามารถและ
ศักยภาพท่ีมีอยู่เพื่อให้องค์การเจริญก้าวหน้า 

 
 2.4.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
  ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งส าคัญต่อความอยู่รอดขององค์การและท าให้สมาชิกในองค์การ
มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ ต้องการท างาน และจะท าให้สมาชิกในองค์การมีอัตราการเข้าออก
งานต่ า (วันชัย มีชาติ, 2548: 57-56) นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี ้
  Buchanan (1974: 534 อ้างถึงใน พรรณทิพา แพทย์พิทักษ์, 2548) กล่าวว่าความผูกพันต่อ
องค์การเป็นทัศนคติท่ีส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใดเพราะ 

 1) เป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการหรือความต้องการของสมาชิกกับเป้าหมายของ
องค์การ ท าให้การปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

 2) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและ
ผูกพันต่อองค์การของตนมากนั่นเอง 

 ภรณี กีร์ติบุตร (2529: 97 อ้างถึงใน ทิพวรรณ โอษคลัง, 2550) กล่าวว่าความผูกพันต่อ
องค์การจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพขององค์การดังนี้ 

  1) พนังงานมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริง มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การในระดับสูง 

  2) พนังงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะยังคงอยู่
กับองค์การต่อไป เพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงตนเองเลื่อมใสศรัทธา   
 3) โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ และเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การมักจะมีความ
ผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลุเป้าหมาย
ได้ส าเร็จ 

  4) ความรู้สึกผูกพัน (Commitment) บุคคลท่ีรู้สึกผูกพันจะเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามมากพอควรในการท างานให้กับองค์การ และมีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น 

Porter, et al. (1974 อ้างถึงใน วิภาดา คุปตานนท์, 2551) การจัดการและพฤติกรรม
องค์การ เทคนิคการจัดการสมัยใหม่ หน้า181) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญ เนื่องจากมี
ลักษณะเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยรวม มิใช่เป็นเรื่องเฉพาะตัวอย่างเช่นเรื่องของความพึงพอใจ
ในการท างาน แต่ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรับผิดชอบโดยรวมท่ีมีต่อทีมงานและองค์การในการท างาน
ให้เกิดผลส าเร็จ  

 Steer (1977: 48-57 อ้างถึงใน สุภัทรสองจี สวยวงศ์ฟั่น, 2546) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การสามารถท านายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจ
ในงาน กล่าวคือ 
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   1) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะคลอบคลุมมากกว่าความพึง
พอใจในงานสามารถสะท้อนถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะท่ีความพึงพอใจ
ในงาน สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หนึ่งเท่านั้น 
   2) ความผูกพันต่อองค์การ ค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะมี
การพัฒนาอย่างช้าๆแต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 

 3) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 
  Steer & Porter (1979: 303-306 อ้างถึงใน สุภัทรสองจี สวยวงศ์ฟั่น, 2546) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นข้ันตอนหนึ่งในสามข้ันของความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ ในกระบวนการเก่ียวพันกับ
องค์การ (Organizational Attachment) ดังนี ้
   1) การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นข้ันตอนแรกท่ี
บุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง เรียกว่าขั้นท่ี หนึ่ง (First Stage) 
   2) การมีความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นข้ันตอนท่ี
บุคคลตัดสินใจท่ีจะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การจะเน้นท่ีขอบเขตของความรู้สึก
ของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกขององค์การ และความ
ตั้งใจท่ีจะท างานหนักเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายองค์การซึ่งในความรู้สึกเช่นนี้ท าให้ความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างไปจากความเก่ียวพันกับองค์การ หรือความเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational 
Attachment, Organizational Memberships) โดยผลการศึกษาของ Steer และ Porter พบว่าพนักงานท่ีมี
ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ า มีความโน้มเอียงท่ีจะมี
ส่วนร่วมกับองค์การและพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า จะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับ
ต่ าและมีโน้มเอียงท่ีจะถอยห่างจากองค์การ จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 
   3) การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็น
ข้ันตอนสุดท้ายของกระบวนการเก่ียวพันกับองค์การ (Organizational Attachment Process) เป็นข้ันตอนท่ี
บุคคลตัดสินใจท่ีจะอยู่กับองค์การหรือออกจากองค์การ 
  
 2.4.3 ความผูกพันต่อองค์การของครู 
  Nias (1981: 189) ให้ทัศนะว่าความผูกพัน หมายถึงค าท่ีครูมักจะใช้อธิบายตัวตนของเขาเอง
และผู้อื่น ความผูกพันอาจมองเป็นคุณภาพท่ีเป็นตัวจ าแนก ค าว่า “กลุ่มผู้ท่ีเอาใจใส่” หรือ “กลุ่มผู้อุทิศตน” 
ออกจาก “กลุ่มผู้ท่ีไม่เอาใจใส่ต่อเด็กๆ” หรือ “ผู้ซึ่งเอาความสะดวกของตนเป็นท่ีตั้ง” นอกจากนี้ ค าว่าความ
ผูกพันยังสามารถจ าแนกกลุ่ม “ผู้ที่ท างานอย่างมีมาตรฐาน” ออกจากกลุ่ม “ผู้ที่ท างานได้ต่ ากว่ามาตรฐาน” 
  Tyree (1996: 298) ครูจะต้องมีความผูกพันอยู่ในระดับหนึ่ง ท้ังนี้เนื่องจากหากไม่มีความ
ผูกพัน ครูจะไม่ใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังท่ีจะปฏิบัติงานสอนให้มีประสิทธิภาพ ในท่ีนี้ความผูกพันจะ
หมายถึง “การเข้ากันได้ของครู” “การมีส่วนร่วม” และ “ความซื่อสัตย์ต่อโรงเรียนในฐานะเป็นองค์การท่ีเป็น
ทางการ” 
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  Firestone (1996) กล่าวว่า ความผูกพันนอกจากจะมีผลต่อการปฏิบัติงาน การหนีงาน การ
เบื่อหน่าย และการไม่ทุ่มเทของครูแล้ว ยังมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนและทัศนคติของนักเรียนท่ีมีต่อ
โรงเรียน 
  Porter,  et al. (1974 อ้างถึงใน Abdulhakam Hengpiya, 2006: 40) กล่าวว่า ครูท่ีมี
ความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การและมุ่งม่ันท่ีจะอุทิศตนอย่างสุดก าลังเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ
ย่อมมีแนวโน้มท่ีจะรักหน่วยงานและใช้ความพยายามอย่างสุดก าลังในการท าให้วัตถุประสงค์ขององค์การ
บรรลุผล 
  Riley, et al. (1997 อ้างถึงใน Abdulhakam Hengpiya, 2006: 40) กล่าวว่า ระดับความ
ผูกพันเป็นองค์ประกอบส าคัญของการปฏิบัติงานและคุณภาพของครู ผู้เสนอแนวคิดเก่ียวกับครูมืออาชีพบาง
คนกล่าวว่า การเพิ่มข้ึนของระดับความผูกพันของครูเป็นปัจจัยส าคัญของกระบวนการปฏิรูปโรงเรียน กล่าวอีก
นัยหนึ่ง กุญแจท่ีน าไปสู่การปรับปรุงคุณภาพของโรงเรียนข้ึนอยู่กับการพัฒนา ฝึกอบรมทักษะ และสภาพการ
ท างานด้านการสอนของครู กล่าวคือ การยกระดับความเป็นมืออาชีพของครูและการสอน ท้ังนี้เพราะความเป็น
มืออาชีพของครูจะส่งผลท าให้เกิดแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การท่ีสูงข้ึน ซึ่งจะมีผลทางบวกต่อการ
พัฒนางานของครูและการพัฒนาผู้เรียน 
  Louis (1998) กล่าวว่า ความผูกพันของครูอาจเพิ่มหรือลดลงอันเนื่องจากปัจจัยด้าน
พฤติกรรมของผู้เรียน การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร และนโยบายการศึกษาชาติ 
  Mowday, et al. (1979 อ้างถึงใน Abdulhakam Hengpiya, 2006: 41-42) กล่าวว่า เขา
ได้พัฒนาเครื่องมือวัดความผูกพันต่อองค์การท่ีมีชื่อเรียกว่า Organizational Commitment Questionnaire 
(OCQ) เพื่อใช้ประเมินการเข้ากันได้ของปัจเจกบุคคล (Individual’s Identification with) และการมีส่วนร่วม
ในองค์การ (Involvement in a Particular Organization) สามารถกล่าวอีกนัยหน่ึงได้ว่า เครื่องมือดังกล่าวนี้
พัฒนาข้ึนเพื่อวัดองค์ประกอบท้ังสามของความผูกพันต่อองค์การ คือ 1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ให้
องค์การ และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
  

2.5 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การ 
  จากการศึกษางานวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความ
ผูกพันต่อองค์การ พบว่า งานวิจัยท่ีมีอยู่มีการด าเนินการท้ังในส่วนบริบทท่ีไม่ใช่สถานศึกษา เช่น งานวิจัยของ
วันดี ทับทิม (2546) เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
และประสิทธิผลของหน่วยงานในโรงพยาบาลเชียงใหม่ กรวรรณ ดูอ่อน (2548) เรื่อง “ภาวะผู้น าของหัวหน้า
งานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นงานพลาสติก” และบริบทของ
สถานศึกษา เช่น งานวิจัยท่ีท าโดย ทิพวรรณ โอษคลัง (2549) เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันต่อสถานศึกษาของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาเลยเขต1” พรรณทิพา แพทย์พิทักษ์ (2548) เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
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ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นที่ 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด” 
ฉัตรชัย ทานะมัย (2546) เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารกับความผูกพัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพลบุรี” ฐาปะนี จุลินทร 
(2550) เรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดพิจิตร สุภัทรสองจี สวย
วงศ์ฟั่น (2546) เรื่อง “ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์สถาบันราชภัฎสวนดุสิต” ล าพูน เอกฐิน (2542) 
เรื่ อง  “ปัจจัย ท่ีส่ งผลต่อความผูกพันองค์กรของครู โรง เรียนมัธยมศึกษา สั ง กัดกรมสามัญศึกษา 
กรุงเทพมหานคร” และ Geijsel & Jantzi (2003) เรื่อง “ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของครูและความพยายามสู่การปฏิรูปโรงเรียน”  
  งานวิจัยท่ีน าเสนอมาข้างต้นได้ให้ข้อค้นพบท่ีสอดคล้องกันว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลหรือความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  
 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.6.1 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
  สมปอง จ าปานิล (2549) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต5” พบว่า 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต5 โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ใน
ระดับมาก 2.ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3. ข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกันมีความคิดเห็น เก่ียวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4. ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีระดับการจัดการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 สุทิน สุทธิอาจ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี” พบว่า 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน พบว่าโดยภาพรวมมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนกับครูผู้สอน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 2.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนก
ตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดกลาง มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก
ส่วนผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่ มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 และ     3.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน จ าแนก
ตามขนาดของโรงเรียน พบว่า มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผู้สอนใน
โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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 ขนิษฐา สิทธิจินดา (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี” พบว่า 1.ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
คิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี 
โดยภาพรวมและรายด้านในระดับมาก 2. ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษา
อุบลราชธานี โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3. ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาท่ีขนาด
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาอุบลราชธานี โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญา
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4. ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
อุบลราชธานี โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจและด้านการกระตุ้นทางปัญญาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 5. ผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสองแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี โดยภาพรวมและราย
ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 

2.6.2 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ  
 สุพาณี ไทยเจริญ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาโรงงานผลิต

น้ าการประปานครหลวง” พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ระดับความผูกพันต่อองค์การเชิงบวกอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีได้รับ และระดับ
ความพึงพอใจในการบริหารงานของผู้บริหาร  ส่วนปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การเชิง
บวกอยู่ในระดับน้อย  ได้แก่ ระยะเวลาการท างาน รายได้ในแต่ละเดือน  และระดับความพึงพอใจในความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  และพบว่าปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ แต่เป็นความสัมพันธ์
เชิงลบอยู่ในระดับน้อย  ได้แก่ ระดับการศึกษา  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 ธนวรรณ สุระธรรมนิติ (2549) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กรของครูในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง” พบว่า 1. ความผูกพันต่อองค์กรของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาระยอง เขต1 โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2. ความผูกพันต่อองค์กรของครูใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต1 จ าแนกตามเพศโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร และด้านความต้องการด ารง
เป็นสมาชิกองค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลา
ให้องค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 3. ความผูกพันต่อองค์กรของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาระยอง เขต1 จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
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สถิติท่ีระดับ .01 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร และด้านความ
ต้องการด ารงเป็นสมาชิกองค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนด้านความเต็มใจ ทุ่มเท 
เสียสละเวลาให้องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4. ความผูกพันต่อองค์กรของครูใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต1 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมและรายด้านแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ
 2.6.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธร์ะหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันตอ่
องค์การ  

 วันดี ทับทิม (2546) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น ากับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และประสิทธิผลของหน่วยงานในโรงพยาบาลเชียงใหม่ ราม 1” พบว่า 1) ภาวะ
ผู้น าของหัวหน้างานตามการรับรู้ของพนักงานอยู่ในระดับสูง 2) ภาวะผู้น าของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

 กรวรรณ ดูอ่อน (2548) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าของหัวหน้างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นงานพลาสติก” พบว่า 1) พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นงานพลาสติกส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 2) พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 3) ภาวะผู้น าของ
หัวหน้างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 ทิพวรรณ โอษคลัง (2549) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันต่อสถานศึกษาของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
เลยเขต1” พบว่า 1) พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู 
โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ได้แก่ การสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นเชาว์ปัญญา และ
การค านึงถึงเอกบุคคล อยู่ในระดับมาก 2) ความผูกพันต่อสถานศึกษาของครู โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน 
ได้แก่ ความศรัทธาความจงรักภักดีและความทุ่มเทอยู่ในระดับมาก 3) พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อสถานศึกษาของครู ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาเลยเขต1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 พรรณทิพา แพทย์พิทักษ์ (2548) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาตราด” พบว่า  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหาร และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
โรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นที่ 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
และภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โรงเรียนท่ีเปิดสอน
ช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยสามารถ
ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรได้ร้อยละ 30 
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 ฉัตรชัย ทานะมัย (2546) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพของผู้บริหารกับความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาพลบุรี” พบว่า 1. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาพลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านของภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพของผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก คือด้านการจูงใจเชิงดลใจ ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการเป็นแบบอย่าง ด้านการ
สร้างและการสื่อสารวิสัยทัศน์ และด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 2. ความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านของความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงของครูท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความเชื่อมั่นในศักยภาพท่ีมีประสิทธิผลและด้านความมีวิสัยทัศน์ ส่วน
ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยท่ีอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการยอมรับเป้าประสงค์ในการ
เปลี่ยนแปลงและด้านความเชื่อมั่นในบริบทของโรงเรียน 3. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาพลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพของผู้บริหารในแต่ละด้าน พบว่า ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงของครูอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถเรียงล าดับองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของ
ผู้บริหารตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จากมากไปหาน้อยได้ คือ ด้านการจูงใจเชิงดลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา ด้านการสร้างและการสื่อสารวิสัยทัศน์ ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนและด้านการเป็นแบบอย่าง 

 ฐาปะนี จุลินทร (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดพิจิตร พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดพิจิตร โดย
ภาพรวมพบว่ามีความผูกพันองค์การอยู่ในระดับมาก (x = 3.88) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (x = 4.20) ด้านความเชื่อถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (x = 3.82) 
และด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ         (x = 3.50) 2. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์การของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดพิจิตร ได้แก่ปัจจัยด้านสถานภาพ ปัจจัยด้านนโยบายและการ
บริหารงานของโรงเรียน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยด้านความภาคภูมิใจในวิชาชีพ 

 สุภัทรสองจี สวยวงศ์ฟั่น (2546) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์สถาบัน
ราชภัฎสวนดุสิต พบว่า 1) ข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์สถาบันราชภัฎสวนดุสิตท่ีตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็น
อาจารย์ประจ า ร้อยละ 66.2 เป็นเพศหญิง ร้อยละ 66.7 มีอายุ 41 ปีข้ึนไป ร้อยละ 39.9 ระดับการศึกษา
ปริญญาโท ร้อยละ 80.3 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-5 ปี ร้อยละ 42.4  สถานภาพสมรส ร้อยละ 54 และ สังกัด
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ร้อยละ 31.1  2) ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านงานของอาจารย์สถาบันราช
ภัฎสวนดุสิต โดยภาพรวม มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านงานเห็นด้วยในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.41 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .36  3) ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์สถาบันราชภัฎสวนดุสิต โดย
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ภาพรวมมีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .37  
4) การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์สถาบันราชภัฎสวนดุสิต จ าแนกตาม เพศ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ หน่วยงานมราสังกัด พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน  5) อาจารย์ท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีความ
แตกต่างจากอาจารย์ท่ีมีอายุ 31-40 ปี และ 41 ปี ข้ึนไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในด้านความ
ปรารถนาท่ีจะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 6) อาจารย์ประจ าและอาจารย์อัตราจ้างมีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในด้านความปรารถนาท่ีจะคงอยู่หรือเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป  7) อาจารย์ท่ีมีระยะการท างาน 1-5 ปี มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างจากอาจารย์ท่ีมี
ระยะการปฏิบัติงาน 10 ปี ข้ึนไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในด้านความปรารถนาท่ีจะคงอยู่หรือ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 8) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านงานกับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
สถาบันราชภัฎสวนดุสิตเป็นไปในทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .04 

 ล าพูน เอกฐิน (2542) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ครูท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายใน ส่วนปัจจัยความพึงพอใจ
ในงานจากปัจจัยภายนอก และปัจจัยพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง  2) ครูท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีสมรสแล้วมีความผูกพันต่อองค์กรด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร
มากกว่าครูท่ีเป็นโสด 3) ครูท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
การยอมรับเป้าหมายขององค์กรมากกว่าครูที่มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี 4) ครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่างท่ี
มีเงินเดือนมากกว่า 25,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทให้กับงานมากกว่าครูท่ีมี
เงินเดือนระหว่าง 10,001 -25,000 บาท 5) ผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษามีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าครูผู้
ปฏิบัติการสอน ในขณะเดียวกันผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษา และหัวหน้าหมวด มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรมากกว่าครูท่ีปฏิบัติการสอน  6) ครูท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างทีมีอายุการท างาน
ในโรงเรียนมากกว่า 20 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กรและด้านความต้องการ
เป็นสมาชิกขององค์กรมากกว่าครูที่มีอายุการท างานในโรงเรียนไม่เกิน 10 ปี 7) ปัจจัยความพึงพอใจในงานจาก
ปัจจัยภายในด้านความมีอิสระจากงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรสูงสุด ส่วนปัจจัยความพึงพอใจ 
ในงานจากปัจจัยภายนอกด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรสูงสุด 
และปัจจัยพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์กับ
ความผกูพันตอ่องค์กรสูงสุด 

 Geijsel & Jantzi (2003) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของครูและความพยายามสู่การปฏิรูปโรงเรียน ผลการการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลด้านวิสัยทัศน์และการกระตุ้นการใช้ปัญญามีอิทธิพลต่อท้ังความผูกพันต่อองค์การและ
ความพยายามสู่การปฏิรูปโรงเรียน 


