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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใตในคร้ังนี้  ผูวิจัยได
สังเคราะหเอกสาร  แนวคดิ  ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  ประกอบดวย  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการ  ไดแก  1) การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร   2) วัฒนธรรมสถานศึกษา   3) ความเปนผูนําของผูบริหาร    และ  
4) ความเปนผูนําของครู  ประสิทธิผลขององคการ  จังหวัดชายแดนภาคใต  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ัง
ในและตางประเทศ  โดยไดนําเสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี้ 
 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
 
 ประสิทธิผลขององคการเปนสิ่งจําเปนและสําคัญยิ่ง  การบริหารทุกๆ องคการจะประสบ
ความสําเร็จเกิดประสิทธิผลตอองคการไดจะตองประกอบดวยปจจัยหลายอยาง  ปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลองคการ  มีนักวิชาการใหแนวคิดไวหลากหลาย  ดังนี้ 
 Steers (1977)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ  โดย
จําแนกออกเปน 4 ประเภท  ดังนี้  1) ลักษณะขององคการ  2) ลักษณะของสภาพแวดลอม  3) ลักษณะของ
บุคคลในองคการ  และ4) ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ   สวน Robbins (2001) กลาววา  
พฤติกรรมของบุคคลในองคการแสดงออกจากผลตอเนื่องของปจจัยตางๆ  ดังนี้ 

1. ปจจัยเกี่ยวกับปจเจกบุคคล  ไดแก 
       1.1  คุณคา คานิยมและทัศนคติ บุคคลแตละคนเขาสูองคการภายใตความรูสึกนึกคิดท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหคิดและกระทําไมสอดคลองกันได  การทําใหบุคคลในองคการรับทราบคุณคา
และทัศนคติรวมกันขององคการ  จึงเปนปจจัยแรกท่ีทําใหเขาใจบุคคลไดงายขึ้น 
       1.2  บุคลิกลักษณะ   เปนการสั่งสมลักษณะของแตละคนไวในตัว  ตั้งแตกอนเขาสูระบบ
ในองคการ  บุคลิกลักษณะสามารถเปลี่ยนแปลงได  การเขาใจเรื่องบุคลิกแตละคน  เขาใจตนเอง
อยางไร  จะทําใหสามารถเขาใจลักษณะสวนบุคคลไดชัดเจนย่ิงขึ้น 
       1.3  การรับรู   ถือเปนหัวใจสําคัญของบุคคลในองคการท่ีมีอิทธิพลตอการกระทําของ
บุคคลเพราะการท่ีบุคคลแตละคนรับรูทําใหบุคคลเลือกท่ีจะแสดงหรือเปนไปรวมท้ังการแสดงออก
ตามท่ีรับรูวาคนอื่นๆ มองและมีความคิดตอตัวเขาเองอยางไร 
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      1.4  แรงจูงใจ   เปนปจจัยสําคัญท่ีองคประกอบหลากหลาย  โดยเฉพาะเมื่อพิจารณาถึง
ปจจัยแรงจูงใจภายในและปจจัยแรงจูงในภายนอก  เพราะทําใหคนมุงหวังผลสําเร็จของงาน  จึงเปน
เร่ืองสําคัญประการหนึ่ง 
      1.5  การเรียนรู   เปนขั้นตอนท่ีองคการพยายามเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคล  โดยมุงหวังให
สงผลตอการพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ  องคการตองใหการศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคคล 
      1.6  การตัดสินใจสวนบุคคล   บุคลากรทั้งหมดทุก  ๆองคกรจะตองเกี่ยวของกับการตัดสินใจ
เพ่ือเลือกทางเลือกระหวาง 2 ทางหรือมากกวานั้น 

2. ปจจัยเกี่ยวกับกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน   เปนปจจัยสําคัญหลายประการที่โยงใยเชื่อม 
กันจากพฤติกรรมระหวางบุคคล  ดวยเหตุผลท่ีเม่ือบุคคลเขาไปอยูรวมกับบุคคลอื่นๆ  จําเปนตอง
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมออกไป  ปจจัยระดับนี้  ไดแก  บทบาท  ปทัสถาน  และสถานะ  กลุมพลวัต  
การติดตอสื่อสาร  ภาวะผูนํา  อํานาจ  และความขัดแยง 

3. ปจจัยเกี่ยวกับองคการ  เปนปจจัยท่ีมีผลเชื่อมโยงถึงกัน  เพ่ือทําใหองคการสามารถ 
พัฒนาปรับเปลี่ยนไดอยางเหมาะสม  ไดแก  โครงสรางองคการ  การออกแบบงาน  การประเมินผล
งานและใหรางวัล  และวัฒนธรรมองคการ  ในทํานองเดียวกับ Athos  และ  Coffey (1968)  กลาววา  
ปจจัยพื้นฐานท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมของบุคคลในองคการไว  2  ปจจัย  คือ  ปจจัยภายนอก  และ
ปจจัยภายในองคการ  ซึ่งแตละปจจัยนั้นยังแบงยอยไดอีกคือ 
         3.1  ปจจัยภายนอกองคการ  ประกอบดวย 
    3.1.1  เงื่อนไขสภาพแวดลอมตางๆ  ไดแก  สภาพเศรษฐกิจ  สังคมและวัฒนธรรม  
นโยบาย  และกฎหมาย  สภาพภูมิศาสตร  ประชากร 
    3.1.2  กลุมและสถาบันตางๆ  ไดแก  บรรดาผูบริหารระดับสูงขององคการหรือ
เจาของกิจการ  บรรดาคูแขง  ลูกคา  แหลงผลิตวัตถุดิบ  เงิน  คนงาน  อาคารสถานท่ี  เครื่องมือ  
เครื่องใชและวัสด ุ สถาบันตางๆ  เชน  สหพันธ  วัด  โรงเรียน  มูลนิธิ  สถาบันทหาร  และสถาบัน
อื่นๆ  ท่ีไมเกี่ยวของกับการแขงขันทางธุรกิจขององคการ 
          3.2  ปจจัยภายในองคการ  ประกอบดวย 
     3.2.1  ปจจัยภายนอกตัวบุคคล  ไดแก  บุคลากรอื่นๆ  ขององคกร  เปาหมายและ
วัตถุประสงคองคการผลผลิตและบริการ  เครื่องจักรกล   สภาพงาน  ขนาดองคกร   เทคโนโลยี   
ทําเลที่ต้ัง   การจัดองคกร  การบริหาร  เงื่อนไขดานงบประมาณ  ประวัติองคกร 
     3.2.2  ปจจัยท่ีเกี่ยวกับตัวบุคคล  ไดแก  แผนงาน  แผนการอาชีพ  บุคลิกสวนตัว  
สิ่งของตางๆ  ชวงเวลาการปฏิบัติงาน  เงื่อนไขทางกายภาพ  บทบาท  ตําแหนงและคานิยม    
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นอกจากนี้  Gibson  (1973)  ไดอธิบายถึงประสิทธิผลวามี  3  ระดับ  ไดแก  ระดับบุคคล  
ระดับกลุมและระดับองคกร   ในแตละระดับมีปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผล ดังนี้ 

1. ปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับบุคคล  ประสิทธิผลระดับบุคคลเปนการเนน 
ผลการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลหรือสมาชิกในองคการ  ซึ่งโดยท่ัวไปผูบังคับบัญชาประเมินประสิทธิผล
ระดับบุคคลโดยใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพ่ือพิจารณาขึ้นคาตอบแทนหรือการได
รางวัลตอบแทน  ปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับบุคคล  ไดแก  ความสามารถ  ทักษะ  
ความรู  เจตคติ  แรงจูงใจและความเครียด 

2. ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับกลุม   เปนภาพรวมของกลุมบุคคลท่ีเปนสมาชิก 
ในองคการ  ท่ีทํางานตามหนาท่ีและตําแหนงในองคการ  ปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับ
กลุม  ไดแก  ความสามัคค ี ภาวะผูนํา  โครงสราง  สถานภาพ  บทบาท  และบรรทัดฐาน 

3. ปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ  เปนภาพรวมของประสิทธิผลระดับ 
บุคคลและระดับกลุม  ปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ  ไดแก  สภาพแวดลอม  
เทคโนโลย ี กลยุทธ  โครงสราง  กระบวนการตางๆ และวัฒนธรรม   สวน Rothwell  และ  Kazanas  
(1998)  นําเสนอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ  ไวดังนี้ 

1. ปจจัยระดับลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  สภาพของงาน  แรงจูงใจ  ความรู  ทักษะ  ทัศนคติ 
ความสามารถ  และความถนัด 

2. ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  ไดแก  โครงสราง  ภาวะผูนํา  การยึดเหนี่ยวในกลุม 
บทบาทปทัสถาน  และสถานภาพ 

3. ปจจัยระดับองคการ ไดแก  สิ่งแวดลอม โครงสราง เทคโนโลย ีกลยุทธ และวัฒนธรรม 
นอกจากนี้ไดศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยของนักการศึกษาหลายๆ ทาน  ท่ี

ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ  เชน  Edmonds  (1979),  Ruhl  
(1985),  Reid  และ  Others  (1988),  Herzog  (1990),  Rothwell  และ  Kanzanas (1998),  Robbins  (2001),  
จันทรานี   สงวนนาม  (2545),  ภารดี   อนันตนาวี (2545), ปติชาย   ตันปติ (2547),  สมจิตร   อุดม  (2547),  
รุงวิจักษณ  หวังมวนกลาง (2548),  สุรเจต ไชยพันธพงษ  (2548), วาโร  เพ็งสวัสด์ิ (2549), ชยาธิศ  กัญหา (2550),  
ธวัช  กรุดมณี (2550),  ถาวร  เสงเอียด (2550),  เบญจวรรณ  ศรีมารุต (2551), สายสมร  พุทธิไสย (2551), 
สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2551),  งามตา  ธานีวรรณ  (2553),  พัฒนะ  สีหานู  (2553),  และคนอื่นๆ  พบวา  
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ  ไดแก  ภาวะผูนํา  แรงจูงใจ  การสื่อสาร  วัฒนธรรม
องคการ  บรรยากาศ  สิ่งแวดลอม   พฤติกรรมการบริหาร  ความพึงพอใจในการทํางาน  เทคโนโลยี
สารสนเทศ  โครงสรางองคการ  สมรรถนะองคการ  นโยบายและการปฏิบัติ  สังคม  สภาพภูมิศาสตร  
ความมั่นคงปลอดภัย  สถานการณ  และภาษา   โดยผูวิจัยไดวิเคราะหจําแนกเปนแตละปจจัยท่ีมีอิทธิพล
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ตอประสิทธิผลขององคการ  ดังปรากฏไวในภาคผนวก  ก  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคการ  จากนั้นผูวิจัยไดสังเคราะหโดยเลือกปจจัยที่มีความถี่สูงและมีความสอดคลองกับสภาพ
และบริบทในสามจังหวัดชายแดนภาคใต  ไดปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา  จํานวน  
5  ปจจัย  ไดแก  ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร  บรรยากาศและสิ่งแวดลอมของสถานศึกษา  
วัฒนธรรมสถานศึกษา  พฤติกรรมการบริหาร  และสถานการณในพ้ืนท่ี     แลวใหผูทรงคุณวุฒ ิ จํานวน  
35  คน  พิจารณาคัดกรองปจจัย  ไดแก  ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร  วัฒนธรรมสถานศึกษา  
พฤติกรรมการบริหาร  พฤติกรรมครู  ภาวะผูนําของครู  ความม่ันคงปลอดภัย  ความเปนครูมืออาชีพ   
ความศรัทธาตอผูบริหาร  อํานาจผูบริหาร  ภาษา  คุณลักษณะผูนํา  และคุณลักษณะความเปนครู   
โดยผูวิจัยไดวิเคราะหจําแนกเปนแตละปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา  ดังปรากฏไว
ในภาคผนวก  ก  ผลการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาจากความคิดเห็น
ของผูทรงคุณวุฒิ  จากนั้นผูวิจัยไดสังเคราะหเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ
สําหรับใชในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ประกอบไปดวย  4  ปจจัย  ไดแก  การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร  
วัฒนธรรมสถานศึกษา  ความเปนผูนําของผูบริหาร  และความเปนผูนําของคร ู รายละเอียดดังนี้ 
 
 1.  การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร   

การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร  เปนกระบวนการทางสังคมท่ีแสดงการยอมรับและชื่นชม  
การพัฒนาและเสริมสรางความสามารถของบุคคล  ในการตอบสนองความตองการของตนเอง  และ
แกปญหาดวยตนเอง  รวมถึงความสามารถในการใชทรัพยากรท่ีจําเปนในการดํารงชีวิตของตน  
สามารถตัดสินใจจัดการกับงานของตนเองจนประสบความสําเร็จได  การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร
ถือเปนกลยุทธการบริหารท่ีผูบริหารควรใหความสําคัญ  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม  และความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

     1.1  ความหมายของการเสริมพลังอํานาจ 
            การเสริมพลังอํานาจ (Empowerment)  นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของ

การเสริมพลังอํานาจไวดังนี้ 
 Chandler (1992) กลาววา  การเสริมพลังอํานาจ  หมายถึง  กระบวนการเชิงบริหาร  เชิงจิตวิทยา  
ทําใหเกิดความรูสึกถึงความมีประสิทธิภาพของแตละบุคคล  ทําใหงานประสบผลสําเร็จได  
สอดคลองกับ Gibson (1991) ไดใหความหมายของการเสริมพลังอํานาจวา คือ การเพ่ิมพูน
ความรูสึกนึกคิดในคุณคาของตนเอง  และการเสริมสรางประสิทธิภาพของตนเองในการทํากิจกรรม
ตางๆ หรือเสริมสรางพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในแตละบุคคล  ตลอดจนปรับเปลี่ยนสิ่งแวดลอมดวย  
สวน  Hotter (1992)  ไดอธิบายวา  การเสริมพลังอํานาจเปนปรัชญาพ้ืนฐานของความเชื่อในคุณคา



 44 

และสรางศักยภาพของแตละบุคคล  โดยผูบริหารเสริมสรางใหเปนกระบวนการท่ีจะพัฒนาความรู  
ทักษะ  ความสามารถ  และโอกาสกาวหนา  ซึ่งไดรับอิทธิพลจากการตัดสินใจ  แรงสนับสนุน  การสื่อสาร  
โครงสรางบทบาทในงาน ดังท่ี Honold (1997)  กลาววา  การเสริมพลังอํานาจในงานแกบุคลากรถือเปน
กลยุทธ  การเสริมพลังอํานาจถือเปนเครื่องมือการบริหารงานอยางหนึ่งท่ีผูบริหารหรือผูนําใชบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร  และตามความหมายของพจนานุกรม Webster ’s Encyclopedia 
Unabridged Dictionary  (1994)  ไดใหความหมายไวดังนี้  1)  การเสริมพลังอํานาจ  หมายถึง  การใหอํานาจ  
หรืออํานาจหนาท่ี  ซึ่งทําใหบุคคลมีอิทธิพลเหนือผูอื่น  และสามารถทําใหคนอื่นยอมทําตามท่ีตน
ตองการภายในขอบเขตอํานาจหนาท่ีท่ีบุคคลนั้นมีอยู  2)  การเสริมสรางพลังอํานาจ  หมายถึง  การทําให
บุคคลดึงเอาพลังหรือความสามารถท่ีมีอยูมาทํางานรวมกับบุคคลอื่นได  ดังเชน  บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร  
(2539,  อางถึงใน  ญาณี  เพ่ิมสุข, 2549)  ใหความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการท่ี
บุคคลสามารถเสริมสรางใหมีในตนเองไดโดยตัวเราเองและสามารถสอนหรือฝก (coach) ใหมีใน
ตัวบุคคลอื่นๆ  ไดโดยมีการเพิ่มพลังอํานาจ  (power)  เพ่ิมอํานาจหนาท่ี  (authority) ใหเหมาะสมกับ
ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ  พัฒนาใหบุคลากรมีศักยภาพสูงสุด  มีความสามารถในการปฏิบัติงาน  
รูสึกม่ันใจในตนเอง  และรูสึกมีคุณคาแหงตน (self-esteem) เพ่ิมความแข็งแกรงใหกับบุคคลเพ่ือให
บุคคลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  มีความสามารถแหงตนและปฏิบัติงานไดบรรลุประสิทธิผล 
ทําใหท้ังบุคคลและองคการไดรับการพัฒนาและไดผลประโยชนรวมกัน  และอีกความหมายท่ี
คลายคลึงกันของ สัมพันธ  ญาณสุธี (2551) การเสริมพลังอํานาจ หมายถึง  กระบวนการจัดการ
ภายในองคกรเพ่ือเพิ่มศักยภาพของบุคคล เปนกระบวนการท่ีผูบริหารใหอํานาจแกบุคลากรเพ่ือ
สรางแรงจูงใจใหมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ 
ขององคกร และกระบวนการในการตัดสินใจ โดยใหอํานาจไปยังบุคคลในระดับปฏิบัติงานของ
องคกรใหมากท่ีสุด  และ อารียวรรณ  อวมตานี  (2550)  การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนการเพ่ิมศักยภาพ
ของบุคคล  โดยผูบังคับบัญชาถายโอนอํานาจใหอิสระในการตัดสินใจ  และจัดหาทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานใหผูใตบังคับบัญชา รวมถึงการจัดสิ่งแวดลอมท่ีเอื้อตอการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคคล
เกิดความสามารถในการทํางานและแกปญหาตางๆไดบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคกร  

จากความหมายสรุปไดวา  การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร  หมายถึง  การเพ่ิมหรือดึงความสามารถ
ของผูบริหารในการทําใหครูเกิดแรงจูงใจภายใน  รูสึกม่ันใจในตนเอง  และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ใหเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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      1.2  ความสําคัญการเสริมพลังอํานาจ 
             การเสริมพลังอํานาจเปนสิ่งท่ีมีความซับซอนหลายระดับ  ซึ่งตองพิจารณาจาก
องคประกอบ  3  ระดับรวมกัน  คือ 

1.2.1  ความสําคัญตอองคกร  ถาแบงตามระบบการบริหารจะมี  2  ลักษณะ  คือ   
แบบปรามิด (Pyramid)  และแบบวงจร  (Circle)  (Scott  และ  Jaffe, 1991)  ดังแสดงในแผนภาพ  
ตอไปนี ้
 
 
 
 
                                        Pyramid                                                      Circle 
 

ภาพประกอบท่ี  3  ระบบการบริหารในองคกร 
 
 การบริหารงานแบบปรามิดนั้นมีลักษณะการตัดสินใจ  การกําหนดเปาหมาย  นโยบาย
กระทําจากบนลงลาง  ทุกคนทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย  องคกรปรับเปลี่ยนไดชา  ความยืดหยุนนอย  
การสงขอมูลยอนกลับและติดตอสื่อสารทําไดลําบาก  องคกรที่มีลักษณะดังกลาว  คือ  องคกร
ราชการ  สวนการบริหารแบบวงจรนั้นมีลักษณะตรงกันขาม  เปาหมายสําคัญขององคกรอยูท่ีลูกคา
หรือผูรับบริการ  ซึ่งผูปฏิบัติในองคกรคือกุญแจสําคัญท่ีจะนําองคกรไปสูความสําเร็จ  องคกรในลักษณะนี้
สวนใหญเปนองคกรของภาคเอกชน  ปจจุบันองคกรทุกองคกรพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาระบบ
การบริหารงานองคกรจากปรามิดไปเปนแบบวงจร  ซึ่งถือไดวาเปนกาวแรกท่ีจะนําไปสูการเสริมพลังอํานาจ
ใหกับองคกร  นอกจากนี้การปรับโครงสรางหรือการดําเนินงานทุกอยางขององคกรตองมีจุดเนนท่ี
จะมุงไปสูการเสริมพลังอํานาจ  นั่นคือ  การทําใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวังในความสําเร็จในงานท่ีทํา  
ไดทํางานตามความตองการ  ไมใชการบีบบังคับ  หรือเพราะผลตอบแทนแตทํางานดวยความเต็มใจ
และตองการความสําเร็จ  เพราะการเสริมพลังอํานาจมีความเชื่อวาคนทุกคนตองการความเปลี่ยนแปลง
ในการทํางานและองคกรคือผูท่ีจะหยิบย่ืนโอกาสนั้นใหผูปฏิบัติงาน 
             1.2.2  ความสําคัญตอบุคคล  ในระยะแรกของการเกิดองคกร  องคกรตองการเพียงกําลัง
แรงกายของผูปฏิบัติงานเทานั้น  ผูปฏิบัติงานมีหนาท่ีเพียงทํางานตามคําสั่งใหเสร็จสมบูรณ  และไม
ตองมีคําถามวาทําไมตองทํา  แตในปจจุบันไมเปนเชนนั้น  องคการไมตองการเพียงผูปฏิบัติงานท่ี
สามารถทํางานใหเสร็จตามคําสั่ง  แตตองการผูปฏิบัติงานท่ีสามารถตัดสินใจ  เปนนักแกปญหาท่ีดี  มี
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ความคิดสรางสรรค  และรับผิดชอบงาน  ดังนั้น  การเสริมพลังอํานาจในระดับบุคคลจึงตองการให
ผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว  เพ่ือใหทุกคนมีความรูสึกตองการทํางานใหดีที่สุดเพ่ือองคกร  ไมใช
ทํางานเพราะหนาท่ีหรือคําสั่งเทานั้น   
             1.2.3  ความสําคัญตอทีมงาน  ทีมในการทํางานคือ  การ มีปฏิสัมพันธของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนในการรวมกันทํางานเปนกลุม  ทีมงานที่ไดรับการเสริมพลังอํานาจนั้น  ทุกคน
ในทีมตองมีความรูสึกเปนเจาของและรับผิดชอบรวมกันในผลงานท่ีเกิดขึ้น  มีการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานของทีมงานอยางตอเนื่อง  และผลสัมฤทธิ์ในงานหรือผลิตภาพจากการทํางาน
เพ่ิมสูงขึ้น  นอกจากนั้นแลวยังตองมีการติดตอสื่อสารและการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารใน
การทํางานท้ังภายในกลุมและระหวางกลุมอีกดวย 
 ท้ัง  3  องคประกอบที่กลาวมาขางตน  เปนสิ่งท่ีตองคํานึงถึงในการเสริมพลังอํานาจ  ถาขาด
สิ่งใดสิ่งหนึ่งไป  การเสริมพลังอํานาจในองคกรขาดความสมบูรณ  ในทางตรงกันขามองคกรท่ีมี
การเสริมพลังอํานาจอยางสมบูรณจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นทั้งในระดับองคกร  ทีมงาน  และ
ตัวบุคคล 
 
     1.3  หลักการเสริมพลังอํานาจ 
              หลักการเสริมพลังอํานาจของ  Blasé  และ  Blasé  (1994)  มีดังนี้  1)  เตรียมความพรอมของ
บุคลากรและสถานศึกษา  สรางบรรยากาศการมีสวนรวมในการทํางาน  กําหนดวิธีการของการมีสวนรวม
และสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางฝายงาน  2)  สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกัน  
3)  สรางความกระตือรือรนของการมีสวนรวมของการบริหาร  4)  ใหทุกคนทุกฝายที่เกี่ยวของเขามา
มีสวนรวมอยางม่ันใจ  5)  ใหโอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  6)  สรางความยืดหยุน
เปนกันเองในการทํางาน  7)  เสริมสรางความสมัครใจในการมีสวนรวม  8)  สรางความเชื่อถือไววางใจ
ในกันและกัน 9)  รักษาความสัตยซื่อ  เท่ียงธรรม  ไมติดอยูกับอํานาจ  10)  สงเสริมคุณธรรม  น้ําใจ  
ความเสียสละของทีมงาน  11)  ใหการสนับสนุนชวยเหลือ  เม่ือบุคลากรเผชิญอุปสรรคปญหา  12)  สนับสนุน
การแกปญหาอยางเปนระบบ  13)  ใหบุคลากรกลาเผชิญกับงานท่ีทาทายตอสถานภาพ  ความสามารถ   
 สมชาย  บุญศิริเภสัช  (2545)  ไดสรุปหลักการเสริมพลังอํานาจไวดังนี้  1)  สรางความตระหนัก
ในบุคลากรใหสํานึกวาบุคคล  คือ  ผูกําหนดชีวิตของตนเอง  2)  เสริมสรางความรู  ทักษะความสามารถ  
ประสบการณในการทํางานของบุคลากร  และสรางสรรคสิ่งท่ีเปนประโยชนตอบุคลากรและองคกร
ในการทํางาน  3)  สงเสริมใหบุคลากรไดใช  ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ไดแสดงออกและพัฒนาความรู  
ทักษะความสามารถ  ประสบการณท่ีเปนประโยชนกับการทํางาน  4)  ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบัติ
หนาท่ี  ในการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรเพื่อใหสอดคลองกับสภาวการณและการเปลี่ยนแปลง
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ของสังคมสิ่งแวดลอม  5)  ใหอํานาจท่ีจําเปนตอการทําหนาท่ีของบุคลากร  6)  ใหการสนับสนุนทรัพยากร
ท่ีจําเปน  ขอมูล  ขาวสารเพ่ือการทํางาน  7)  ใหบุคลากรมีอิสระวินิจฉัยตัดสินใจในงานท่ีทํา  8)  สงเสริม
ความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากร  การเรียนรูจากกันและกัน  การทํางานรวมกันเปนทีม  9)  เตรียม
ความพรอมของบุคลากร  ใหโอกาสการทํางานท่ีสําคัญมีคุณคา  งานที่ทาทายความสามารถ  10)  ยอมรับ
ในผลการปฏิบัติงานหรือขอผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้น  พรอมรับการตรวจสอบ  พรอมท่ีจะชวยเหลือ  ขจัดปญหา  
อุปสรรค  และพัฒนางานสูความสําเร็จอยางเปนระบบ  11)  สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากร
อยางเทาเทียมกันในการทํางาน  12)  สรางความไววางใจ  เคารพเชื่อถือในกันและกัน  ท้ังในระหวางบุคลากร  
บุคลากรกับฝายบริหาร  และสงเสริมคุณธรรม   
 Harvey  และ  Drolet  (1994)  ไดกลาวถึงหลักการเสริมพลังอํานาจไวดังนี้  1) ใหบุคลากรมี
อํานาจวินิจฉัย  ตัดสินใจในการทํางาน  2)  สนับสนุนทรัพยากรท่ีจําเปนในการทํางาน  เชน  กําลังคน  เงิน  
เวลา  และสิ่งอํานายความสะดวก  3)  ยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม  4)  สรางใหเกิดความตระหนัก
วาบุคลากรเปนผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง  5)  เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน  6)  สนับสนุน
ใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม  7)  สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรท่ีเปนประโยชนตอบุคลากร
และการทํางาน   

Sergiovanni  (1991)  ใหหลักการเสริมพลังอํานาจไวดังนี้  1)  ใหบุคลากรมีอํานาจท่ีจําเปน
ตอการทําหนาที่และใหมีอิสระในการปฏิบัติเพ่ือใหการปฏิบัติหนาท่ีบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 
2)  ใหการสนับสนุนชวยเหลือในสิ่งท่ีจําเปนตอการปฏิบัติหนาท่ี  3)  ชวยขจัดปญหาอุปสรรคที่เกี่ยวของ 
เพ่ือใหการปฏิบัติหนาที่ดําเนินตอไปได 

Sergiovanni  ไดใหขอคิดเพ่ิมเติมวา การท่ีบุคคลมีอิสระท่ีจะกระทําสิ่งใดๆตองกระทําดวย
จิตสํานึก ดวยการตัดสินใจท่ีรอบคอบ สิ่งท่ีกระทําตองมีผลแสดงใหเห็นถึงคุณคาท่ีบุคคลอื่นยอมรับได 
การมีอิสระจึงไมใชปลอยใหทําอะไรอิสระตามใจชอบ แตใหบุคคลกระทําการไดอยางอิสระดวย
ความรับผิดชอบ สํานึกในหนาท่ีและความมีจิตสํานึกท่ีดีตอบุคคลอื่น สิ่งอื่นรอบดานหลักการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของ  
 วิทยา  ยี่สารพัฒน  (2549)  ไดสรุปหลักการเสริมสรางพลังอํานาจมีหลักการสําคัญคือ  การทําให
บุคลากรมีความรู  ทักษะ   ประสบการณ  และใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู  ทักษะ  
ประสบการณ  และพลังอํานาจในการทํางาน 
 กุหลาบ  บึงไสย  (2551)  สรุปหลักการเสริมพลังอํานาจไดดังนี้  1)  ตองใหบุคคลมีอํานาจ
เทาท่ีจําเปนตอหนาท่ีและใหอิสระในการทํางานและการตัดสินใจ  ยืดหยุนในการทํางานเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย  2)  สงเสริมบรรยากาศใหบุคคลและทุกฝายมีสวนรวม  ในการทํางานเปนทีม  มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  3)  เตรียมความพรอมและสงเสริมใหบุคลากรไดใช  แสดงออก  
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แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและพัฒนาความรูความสามารถ  ประสบการณท่ีเปนประโยชนตองานท่ีทํา  
4)  สนับสนุน  ชวยเหลือ  และแกปญหาใหบุคลากรอยางเปนระบบ  5)  สรางความไววางใจ  เคารพ
เชื่อถือซึ่งกันและกัน  ท้ังในระหวางบุคคล  และบุคคลกับองคการ  และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจ  
ความเสียสละในการทํางาน   

สรุปไดวาหลักการเสริมพลังอํานาจ  มีหลักการสําคัญคือ  การทําใหบุคลากรแสดงออก    
ซึ่งความรู  ทักษะ  ประสบการณ  พลังอํานาจในการปฏิบัติงาน  และปฏิบัติงานไดอยางอิสระดวย
ความรับผิดชอบ  สงผลใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง  รับรูวาตนเองมีคุณคาและมีความสามารถใน          
การปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จ 

 
    1.4  แนวคิดและทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ 
           Scott  และ  Jaffe  (1991)  ไดเสนอรูปแบบการเสริมพลังอํานาจไว  5  ดาน  ดังนี้   
1.  การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน  แบงออกไดเปน  3  สวน  คือ  ใหความถูกตองยุติธรรม  

ใหสารสนเทศ  และการใหมีสวนรวม 
     การใหความถูกตองยุติธรรม  คือ  ใหความเสมอภาคแกทุกคน  ใหเงินเดือน  คาตอบแทน  

สวัสดิการที่ยุติธรรม  มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงานรวมไปถึงการใหโอกาสไดเรียนรู
และพัฒนาทักษะใหมๆ ตามความสนใจและความสามารถ 

     การใหสารสนเทศ   คือ  การใหความรูในสิ่งท่ีตองปฏิบัติงาน  รวมไปถึงขอมูล
สารสนเทศที่จําเปน  ที่เกี่ยวของกับองคกร 

     การใหมีสวนรวม  คือ  ผูปฏิบัติงานมีโอกาสควบคุมหรือตัดสินใจในการทํางานดวยตัว
ผูปฏิบัติงานเอง 

2.  การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร  ผูบริหาร  คือ  ผูมีหนาท่ีสําคัญในสวนท่ี
ทุกคนตองเรียนรูวา  ผูบริหารท่ีดีตองรับผิดชอบการทํางานต้ังแตกระบวนการผลิต  ไมใชเฉพาะ
ผลงานท่ีเกิดขึ้น  และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางาน  และการแกปญหา
รวมกับผูบริหาร  ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยสั่งการ  อิสระในการทํางาน  ควบคุม  
และตัดสินใจในหนาท่ีรับผิดชอบดวยตนเอง  รวมไปถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัลอยางเหมาะสมและ
ยุติธรรม  และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่ง  คือ  การติดตอสื่อสารใหสารสนเทศเพ่ือสรางความเขาใจ
รวมกันอันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 

3.  สรางภาวะผูนําใหแกผูปฏิบัติงาน  ภาวะความเปนผูนําของบุคคลในองคกร  เปนตัวบงชี้
อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา  องคกรไดรับการเสริมพลังอํานาจเพียงใด  กระบวนการท่ีสําคัญในการสราง
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ภาวะผูนําก็คือ  การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม  และกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนด
เปาหมาย  การปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมงานหรือในสวนงานท่ีตนรับผิดชอบ 

4.  การสรางบรรยากาศในองคกร  องคกรควรมีบรรยากาศท่ีสงเสริมการเรียนรูรวมกันระหวาง
ผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน  เปดโอกาสใหเรียนรูและรับเอาแนวคิด
หรือทักษะใหมๆ  ท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน  นอกจากนี้แลวบรรยากาศองคกรท่ีดี
ไมไดหมายถึง  การมีอิสระอยางเต็มท่ี  แตหมายถึง  ความสมดุลระหวางการควบคุมกับการมีอิสระ
ในการทํางาน  รวมถึง  ความยืดหยุนในการสนองความตองการ  ความพอดีในการใหโอกาส  และ
ความเสมอภาคสําหรับทุกคนในองคกร 

5.  การสรางทีมงาน  สิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมพลังอํานาจ  ก็คือ  การสรางทีมงาน  
เทคนิคท่ีสงเสริมการทํางานเปนทีม  คือ  การวางระบบการทํางานท่ีเอื้อตอการประสานสัมพันธกัน  
การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน  การกระตุนใหแรงจูงใจและสนับสนุนงบประมาณและ
ทรัพยากรท่ีจําเปน  และเม่ือเกิดทีมงานขึ้นแลวสิ่งท่ีทีมงานตองการไดรับการแบงปนจากผูบริหาร  ก็คือ  
ความรูสึกเปนเจาของรวม  หนาท่ีความรับผิดชอบ  อิสระในการทํางาน  อํานาจการตัดสินใจ  และ
รางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 

ในทํานองเดียวกับ  Kanter  (1977)  ไดเสนอแนวคิดท่ีเรียกวา  ทฤษฎีโครงสรางอํานาจ  ประกอบดวย  
3  โครงสรางหลัก  ไดแก 

1.  โครงสรางดานโอกาส  หมายถึง  การท่ีบุคคลไดรับโอกาสเจริญกาวหนาในการทํางาน  
มีโอกาสไดเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  และไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีทาทาย  ตลอดจนการมี
โอกาสไดรับการยอมรับ  ซึ่งโอกาสเปนกุญแจท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน
และประสิทธิภาพของงาน  บุคคลใดท่ีมีโอกาสในงานสูง  เปนผลใหบุคคลเหลานั้นกระตือรือรนใน
การแกไขปญหาและมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง  ตลอดจนการนําสิ่งใหมๆ  มาใช  ในทางตรงกันขาม  
ถาบุคคลมีโอกาสในงานตํ่า  จะแสดงพฤติกรรมไมอยากทํางาน  ความยึดม่ันผูกพันในองคกรลดลง  
อาจมีการตอตานการเปลี่ยนแปลงและมีแนวโนมท่ีจะมองหากลุมผูรวมงานจากภายนอกองคกรมา
สนับสนุน  และทายท่ีสุดบุคคลนี้ก็จะออกจากองคกรไป  สําหรับโครงสรางดานโอกาส  ประกอบดวย 

     1.1  การเขาถึงความกาวหนาในการทํางาน  หมายถึง  การท่ีผูบังคับบัญชาสงเสริมโอกาส
กาวหนาในตําแหนงหนาที่เทาท่ีจะเปนไปไดตามขอบขายงานหรือจัดสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานให
บุคลากรเขาถึงความกาวหนาในการทํางาน  เชน  การสงเสริมใหบุคลากรจัดทําผลงานเพ่ือขอเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น  ใหโอกาสในการปฏิบัติงานที่ทาทาย  ใหโอกาสเปนผูนําในการประชุมทางวิชาการ  ได
แสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี  และมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นท่ีเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงาน  รวมถึงการพิจารณาความดีความชอบท่ียุติธรรมเหมาะสม 
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     1.2  การเขาถึงการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถ  หมายถึง  การสงเสริมใหบุคลากรไดรับ
การฝก  ไดเรียนรูวิธีการทํางานในทิศทางท่ีพัฒนาขึ้น  การมีโอกาสไดเขารวมประชุมทางวิชาการ  อบรม  
ศึกษาดูงาน  หรือการไดรับอนุญาตใหลาศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น  เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ 

     1.3  การเขาถึงการยกยองชมเชย  หมายถึง  การท่ีบังคับบัญชาใหความสําคัญกับบุคลากร
ท่ีมีความประพฤติดีหรือปฏิบัติงานดีเดน  โดยการกลาวคําชมเชย  ประกาศเกียรติคุณ  หรือใหรางวัล  
ชมเชย  เพื่อเปนขวัญกําลังใจและเปนตัวอยางท่ีดี  และใหบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนไดมีโอกาสเสนอ
หรือเผยแพรผลงานในท่ีประชุมหรือโรงเรียนอื่นๆ  การไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยาง
เปนธรรมและทัดเทียมกัน  การท่ีบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  การไดรับ
มอบหมายงานพิเศษในโรงเรียน  โดยการทําอยางสมํ่าเสมอ 

2.  โครงสรางดานอํานาจ  ประกอบดวย 
      2.1  ทรัพยากร  หมายถึง  การท่ีบุคคลไดรับพัสดุ  อุปกรณ  เงิน  และรางวัลที่จําเปน

สําหรับความสําเร็จในการทํางาน 
      2.2  ขอมูลขาวสาร  หมายถึง  การท่ีบุคคลไดรับความรู  ขอมูลขาวสารท่ีจําเปนเพ่ือมา

ใชในการทํางาน  รวมท้ังความรูดานเทคนิคและความเชี่ยวชาญตางๆ  เปนตน 
      2.3  การสนับสนุน หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับขอมูลยอนกลับทางบวกจากผูบังคับบัญชา

และผูที่มีความสําคัญอื่นๆ ในองคกร 
3.  โครงสรางดานสัดสวน   หมายถึง  การท่ีบุคคลไดรับการเสริมพลังอํานาจตาม

องคประกอบทางสังคมอยางเหมาะสมในสถานการณเดียวกัน  เชน  เชื้อชาติ  วัฒนธรรม  เปนตน     
นอกจากนี้  Conger  และ  Kanungo  (1988)  กลาวถึงแนวคิดการเสริมพลังอํานาจวา  เปน

กระบวนการสําหรับองคกรที่ใชเปนแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  โดยเชื่อวาบุคคลมี
ศักยภาพในการพัฒนาตนเอง  ถาไดรับการสนับสนุนท่ีเหมาะสมจากผูบังคับบัญชา  และเม่ือบุคคลมี
ความเชื่อม่ันในความสามารถตนเอง  ยอมสงผลถึงการปฏิบัติงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ  Conger  
และ  Kanungo  ไดเสนอกระบวนการเสริมพลังอํานาจ  ดังแสดงในภาพประกอบท่ี  4 
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-ปจจัยองคกร 
-การนิเทศงาน 
-ระบบการให 
  รางวัล 
-ลักษณะของ 
  งาน 

-การบริหาร 
  แบบมีสวนรวม 
-การตั้งเปาหมาย 
-ระบบการให 
  ผลยอนกลับ 
-การใหตัวแบบ 
-การเสริมแรง 
-การเพิ่มคุณคา 
  ในงาน 

-การไปสู 
  จุดหมาย 
-การเรียนรู 
  ประสบการณ 
  จากผูอื่น 
  การจูงใจ 
   ดวยวาจา 
-การกระตุน 
  ทางอารมณ 

  ความแข็งแกรง 
  ของความพยายาม 
   ความคาดหวังใน 
  ผลการปฏิบัติงาน 
   หรือความเชื่อใน 
   สมรรถนะของ 
   ตนเอง 

ความคิดริเริ่ม 
ความอดทน 
ตอการไปสู 
เปาหมายของ 
งาน 

การขจัด
เงื่อนไข 
ในขั้นที่ 1 

     ขั้นที่  1        ขั้นที่  2                    ข้ันที่  3         ขั้นที่  4        ข้ันที่  5          และ 
เงื่อนไขท่ีนําไปสู เทคนิคและกลยุทธ ชวยใหพนักงานรับรู    ผลของการเสริม   ผลทางพฤติกรรม 
ภาวะไรพลัง ในการจัดการ ความสามารถของตน    พลังอํานาจ 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบท่ี  4  แผนภูมิแสดงกระบวนการเสริมพลังอํานาจตามแนวคิดของ 
         Conger  และ  Kanungo 
 
 จากภาพประกอบท่ี  4  กระบวนการเสริมพลังอํานาจ  ประกอบดวย  5  ขั้นตอน  ดังนี ้
 ขั้นท่ี  1  การหาสาเหตุหรือเง่ือนไขท่ีนําไปสูภาวะไรอํานาจ 
  ภาวะไรอํานาจของผูปฏิบัติงานสามารถเกิดขึ้นไดจากปจจัยตางๆ  เหลานี้  คือ 
  1.  ปจจัยดานองคกร  เชน  การปรับเปลี่ยนนโยบาย  ระบบการบริหารงาน  และ
การปรับเปลี่ยนกลยุทธในการแขงขัน 
  2.  การนิเทศงาน  เชน  การควบคุมกํากับและติดตามงานอยางใกลชิด  การลงโทษ
เกินกวาเหตุ  และการใชอํานาจมากเกินไปในการดูแลผูปฏิบัติงาน 
  3.  ระบบการใหรางวัล  เชน  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงตามความพอใจของ
ผูบริหาร  การใหคาตอบแทนตํ่ากวาวิชาชีพอื่นๆ   
  4.  ลักษณะงาน  เชน  บทบาทหนาท่ีในแตละงานไมชัดเจน  ขาดอิสระในการปฏิบัติงาน  
และขาดทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงาน  ปจจัยเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติรูสึกไรอํานาจ  หมดพลังที่จะตอสู
กับงานท่ีมีปริมาณมากและตองใชความรับผิดชอบสูงในการปฏิบัติงานนอกจากนี้ยังตองทํางานแขง
กับเวลาเพ่ือรักษาชีวิตของมนุษย  แรงจูงใจในการทํางานลดลง  ความพึงพอใจเร่ิมนอยลง  ขาดความสนใจ
ในงาน  ลักษณะดังกลาวสงผลเสียตอตัวผูปฏิบัติงาน  และประสิทธิผลของหนวยงานและองคกร 
 ขั้นท่ี  2  การเลือกเทคนิคและกลยุทธในการจัดการ 
  ในขั้นตอนนี้เปนการนําปญหาท่ีทําใหเกิดภาวะไรอํานาจของผูปฏิบัติมาดําเนินการ
แกไข  คือ  1)  การบริหารแบบมีสวนรวม  2)  การต้ังเปาหมาย  3)  ระบบการใหขอมูลยอนกลับ   
4)  การทําตัวเปนแบบอยาง  5)  การเสริมแรง  6)  การจัดระบบงานท่ีทาทาย 
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 ขั้นท่ี  3  การชวยใหผูปฏิบัติเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง 
  เปนการเสริมพลังอํานาจใหกับผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีศักยภาพเพียงพอตอ
ความรับผิดชอบงานท่ีปฏิบัติอยูและสามารถทํางานนั้นไดสําเร็จโดยอาศัย 
  1.  การไปสูเปาหมาย  ดวยการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดรับรูและทดสอบ
การมีทักษะและความสามารถในงานท่ีเพ่ิมขึ้นของตนตามลําดับ 
  2.  การเรียนรูจากประสบการณของผูอื่น  การสะสมประสบการณเปนการนําไปสู
ความสามารถในการปฏิบัติงานวิธีการหนึ่ง  โดยศึกษาจากผูมีประสบการณ  เชน  การมีพี่เลี้ยงคอย
อํานวยความสะดวก  ชี้แนะ  และใหคําปรึกษาในการทํางาน  เปนตน 
  3.  การจูงใจดวยวาจา  เปนการสรางเสริมกําลังใจใหผูปฏิบัติงาน  เชน  การสอบถาม
ปญหาและอุปสรรคการทํางานท่ีผูบริหารพรอมจะแกไขหรือใหการสนับสนุน  การใหความเชื่อม่ัน
วาผูปฏิบัติงานมีความสามารถเพียงพอท่ีจะทํางานไดสําเร็จ 
  4.  การกระตุนทางอารมณ  บางครั้ งผูปฏิบัติงานอาจทํางานดวยความกลัว  
ความเครียด  ความวิตกกังวล  ความเก็บกด  ซึ่งอารมณความรูสึกเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวา
ตนเองมีความสามารถตํ่า  ถาผูบริหารสามารถลดความรูสึกเหลานี้ได  ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกวาตนเองมีความสามารถมากขึ้น  ในขั้นตอนการเพิ่มการรับรูความสามารถนี้  ตองดําเนิน
ควบคูกับการขจัดปจจัยท่ีทําใหผูปฏิบัติไรอํานาจท่ีกลาวไวแลวในขั้นที่  1 
 ขั้นท่ี  4  ผลของการเสริมพลังอํานาจ 
  เม่ือผูบริหารสามารถขจัดปจจัยท่ีกอใหเกิดความรูสึกไรพลังอํานาจของผูปฏิบัติงานได  
โดยมีการใชกลยุทธตางๆ  ที่จะเสริมพลังอํานาจใหเกิดขึ้นในงาน  และการชวยใหผูปฏิบัติรับรูถึง
สมรรถนะในตน  จะชวยใหผูปฏิบัติมีความแข็งแกรง  มีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น  
และเชื่อวาตนเองมีความสามารถในการทํางานใหสําเร็จ 
 ขั้นท่ี  5  พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้น 
  เม่ือการเสริมพลังอํานาจกอใหเกิดพลังในตัวผูปฏิบัติแลว  ผลของการเสริมพลัง
อํานาจยังทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน  เชน  เกิดความคิดสรางสรรค  และมี
ความอดทนตอการทํางานท่ีจะทําใหงานบรรลุเปาหมาย 

จากแนวคิดและทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจขางตน  สามารถนํามาประยุกตใชไดกับองคกร
ทุกองคกร  แมแตสถานศึกษาเพราะสถานศึกษาเปนองคกรหนึ่งท่ีประกอบดวยผูบริหารและ
ผูใตบังคับบัญชา  ดังนั้นควรมีการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ 
 สําหรับงานวิจัยในคร้ังนี้  ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดและทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ  ซึ่ง
ประกอบดวย  6  ดาน  คือ   
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1.  ดานการบริหารงานแบบมีสวนรวม  ซึ่งหมายถึง  การท่ีผูบริหารสนับสนุนใหผูปฏิบัติมี
สวนรวมในการวางแผน  แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการภายในหนวยงาน  มีสวนรวม
ในการตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติหรือการแกปญหาของหนวยงาน 

สรุปไดวา  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  หมายถึง  การท่ีผูบริหารมีการบริหารงานแบบ 
องคคณะบุคคลหรือคณะกรรมการสถานศึกษา  โดยเนนการมีสวนรวมทั้งครูและผูปกครองรวมแสดง
ความคิดเห็นและตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการในสถานศึกษา  

2.  ดานการสรางเปาหมายงาน  ในการบริหารงานแตละหนวยงานจะมีการกําหนดเปาหมาย
ของตนเอง  ถาผูบริหารเปนผูกําหนดฝายเดียว  โดยที่ปฏิบัติไมไดมีสวนรวม  พลังอํานาจในการปฏิบัติงาน
ยอมจะไมเกิดขึ้น  เมื่อหนวยงานเปนของทุกคนท่ีปฏิบัติงาน  ดังนั้นทุกคนควรมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายของหนวยงาน  ซึ่งเปนการสรางความสามัคคี  และมีเปาหมายเดียวกันในการทํางานเพ่ือองคกร   

สรุปไดวา  การสรางเปาหมายงาน  หมายถึง  การท่ีผูบริหารมีการกําหนดเปาหมายงานรวมกับ
ครใูนสถานศึกษา  โดยการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว 

3.  ดานการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับ   ในการทํางานรวมกันเม่ือมีขอผิดพลาด
เกิดขึ้นหรือมีการประเมินผลงานตางๆ  ไมวาจะเปนการประเมินเฉพาะบุคคล  เฉพาะกลุม  หรือท้ัง
หนวยงาน  ก็ควรมีการบอกผลใหทุกคนไดรับทราบ  จะไดมีการแกไขหรือพัฒนาใหดีขึ้น  และถา
เปนผลในทางท่ีดี  ผูปฏิบัติก็จะรูสึกดีใจท่ีไดรับทราบและทําใหเกิดกําลังใจในการทํางาน  อยางไรก็ตาม  
ผูบริหารก็ควรใหขอมูลยอนกลับในเชิงสรางสรรค  เพ่ือใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาอยากจะปรับปรุงแกไข  
ดังนั้นการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพจึงเปนปจจัยสําคัญของการใหขอมูลยอนกลับดวย 

สรุปไดวา  การใหขอมูลยอนกลับ  หมายถึง  ผูบริหารมีการใหขอมูลในการปฏิบัติงานแกครู
ในการรักษาและการปรับปรุงการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  

4.  ดานการจัดระบบเสริมแรง  ในการปฏิบัติงานบางครั้งการจูงใจดวยวัตถุอยางเดียว  อาจไมสามารถ
ทําใหบุคคลเกิดพลังอํานาจได  การเสริมแรงทางบวก  โดยเฉพาะเรื่องท่ีมีผลตอจิตใจ  เชน  การยกยองชมเชย  
ยอมรับในความสามารถของผูปฏิบัติ  และการใหอิสระในการปฏิบัติงาน  เปนตน  สิ่งเหลานี้จะเปน
แรงเสริมท่ีจะใหผูปฏิบัติรูสึกเต็มใจ  และภาคภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู 

สรุปไดวา  การเสริมแรง  หมายถึง  การท่ีผูบริหารยกยอง  ชมเชย  สนับสนุนความกาวหนาใน
ตําแหนงและการใหอิสระในการปฏิบัติงานแกครูในสถานศึกษา 

5.  ดานการจัดระบบงานท่ีทาทาย  เปนการเพ่ิมงานและความรับผิดชอบใหผูปฏิบัติงาน  ใน
การวางแผน  ออกแบบงาน  และประเมินผลงานดวยตัวของผูปฏิบัติงานเอง  แทนท่ีจะเปนหนาท่ี
ของผูบริหารและใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเดียว  การจัดระบบงานท่ีทาทายเปนวิธีการหนึ่งในการเพ่ิม
แรงจูงใจในงาน  
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สรุปไดวา  การจัดระบบงานท่ีทาทาย  หมายถึง  การที่ผูบริหารยอมรับในความสามารถ 
ของครูในสถานศึกษา   และการปฏิบัติงานเสร็จทันตามเวลาท่ีกําหนด   

6.  ดานการทําตัวเปนแบบอยาง  การท่ีผูบริหารจะจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติงาน  ผูบริหารตอง
ปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดีแกสมาชิกทุกคนในหนวยงานกอน  เพราะการท่ีหัวหนาเปนตัวอยาง
ท่ีดีแกลูกนอง  ลูกนองจะไววางใจ  ใหความศรัทธาแกหัวหนา  และเลียนแบบการปฏิบัติตามท่ีสุด 

สรุปไดวา  การเปนแบบอยาง  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติตนของผูบริหารเกี่ยวกับ        
การเสียสละ   คุณธรรมจริยธรรม  การตัดสินใจ  และการควบคุมอารมณใหเปนตัวอยางที่ดีแกครูใน
สถานศึกษา 
 
 2.  วัฒนธรรมสถานศึกษา   
      วัฒนธรรมสถานศึกษาหรือวัฒนธรรมองคการเปนตัวกําหนดแนวทางรวมกันใน
องคการ  เพ่ือใหบุคคลในองคการมีแนวทางสําหรับปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ   
 
       2.1  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
              นักการศึกษาไดใหความหมายวัฒนธรรมและอธิบายไวดังเชน Schein (1992)  
วัฒนธรรมองคการประกอบดวยสิ่งท่ีเปนนามธรรม (Intangible Phenomena) ไดแก  คานิยม ความ
เชื่อ ฐานคติ การรับรู ปทัสถาน และแบบแผนของพฤติกรรม ซึ่งเปนสิ่งท่ีไมสามารถมองเห็น 
(Unseen) หรือไมสามารถสังเกตได (Unobservable) แตแสดงออกมาเปนกิจกรรมตาง  ๆ ขององคการ
ท่ีสามารถมองเห็นและสังเกตได  สวน  Robbins and DeCenzo (2004) วัฒนธรรมองคการเปน
ตัวกําหนดแนวทางรวมกันในองคการ เพื่อใหพนักงานมีแนวทางสําหรับปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ  นอกจากนี้  Schein (1999) วัฒนธรรมองคการสามารถจําแนกออกเปน 3 
ระดับ โดยมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน คือ 1) วัฒนธรรมทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรับรู จับตอง
ได จากการมองเห็น ไดฟง และจากความรูสึกของพนักงาน ไดแก 

1.  ลักษณะทางกายภาพหรือทางวัตถุขององคการ เชน ภาษา เทคโนโลยี สถาปตยกรรม 
และพิธีการที่สังเกตได วัฒนธรรมองคการประเภทนี้แสดงออกมาไดงายแตเขาใจยาก พนักงานอาจ
มีความคลุมเครือ ไมชัดเจน ในความหมายของวัฒนธรรมเหลานี้  

2. วัฒนธรรมท่ีเปนคานิยม (Espoused  Values) หรือสิ่งท่ีองคการกําหนดแลวสื่อสารให
พนักงานนําไปปฏิบัติ พนักงานเชื่อวาเปนสิ่งท่ีควรกระทํา และรูถึงวิธีการดําเนินกิจกรรม 
วัฒนธรรมองคการประเภทนี้นําไปสูพฤติกรรมและการทํางานของพนักงาน ไดแก กลยุทธ 
เปาหมาย ปรัชญาขององคการ เปนตน 
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 3. วัฒนธรรมที่เปนฐานคติ (Basic Assumption) ปรากฎใหเห็นจากพฤติกรรมและการกระทํา 
ท่ีพนักงานใชตอบสนองตอสถานการณและปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น ซึ่งพนักงานแสดงออกโดยไม
รูสึกตัว (Unconscious)สะทอนถึงความเชื่อ ความคิดและความรูสึกของพนักงานที่มีตอสิ่งตาง ๆ  
และ Williams (2008)  วัฒนธรรมองคการจัดวาเปนปจจัยหนึ่งของสภาพแวดลอมภายในองคการ 
(Internal  Environment) หรือสิ่งท่ีอยูภายในองคการและมีผลกระทบตอพนักงาน การจัดการและ
องคการ มีความสําคัญเพราะมีอิทธิพลตอความคิด ความรูสึก และการทํางานของพนักงาน ดังท่ี  
วิรัช  สงวนวงศวาน (2547) กลาววา วัฒนธรรมองคการคือคานิยมและความเชื่อท่ีมีรวมกันอยางเปน
ระบบท่ีเกิดขึ้นในองคการ  และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองคการนั้น  
วัฒนธรรมองคการจึงเปนเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคการ 
 สรุปไดวา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  พฤติกรรมแสดงออกของบุคลากรในสถานศึกษาท่ีมี
การยอมรับและถือปฏิบัติรวมกันอยางตอเนื่องจนกลายเปนลักษณะเฉพาะของสถานศึกษานั้น  ซึ่ง
เกิดจากการเชื่อมโยงผสมผสานระหวางคานิยม  ความเชื่อ  เจตคติ  และอุดมการณของสถานศึกษา  
 
      2.2  แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ  

           วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Daft, Cooke และ Lafferty, และ Cameron และ 
Quinn นั้นมีลักษณะคลายคลึงกัน  สําหรับการวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยมีแนวคิดวาวัฒนธรรมองคการตาม
แนวคิดของ  Cameron และ Quinn  มีความสอดคลองกับสภาพของวัฒนธรรมสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต  ดังนี้ 

วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Daft (2002), อางถึงใน สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ, 2555)  จําแนกได 4 ประเภท ไดแก  

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือแบบผูประกอบการ (Entrepreneurial 
Culture) เกิดขึ้นจากการท่ีผูนําเชิงกลยุทธ (strategic leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคการที่เอื้อ
ตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอก เพ่ือใหเกิด
พฤติกรรมในองคการท่ีสามารถตอบสนองไดตลอดเวลา พนักงานขององคการจึงไดรับความอิสระ
ในการตัดสินใจเอง และพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเม่ือเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยมในการสนองตอบ
ตอลูกคาเปนสําคัญ ผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นกับองคการดวย
การกระตุนพนักงานใหกลาเสี่ยง กลาทดลองคิดทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัล ผลตอบแทน
แกผูท่ีริเร่ิมสรางสรรคเปนพิเศษ หลายบริษัทไดเปลี่ยนนโยบายใหมมาเนนเร่ืองการมอบหมาย      
อํานาจในการตัดสินใจแกพนักงาน (employee empowerment) เนนกลยุทธความยืดหยุนและ
ความสามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกไดรวดเร็วเปนหลัก ซึ่งสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลง
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ท่ีรวดเร็ว  วัฒนธรรมแบบผูประกอบการนี้มักจะพบในองคการขนาดกลางและขนาดเล็ก (SME) ท่ี  
ผูกอต้ังยังคงบริหารจัดการอยู  

2.  วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ  (Achievement Culture) ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมแบบ
มุงผลสําเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนของเปาหมายองคการ ผูนํามุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย 
เชน ตัวเลขยอดขายเพ่ิมขึ้น ผลประกอบการมีกําไร หรือมีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด (market 
share) สูงขึ้น เปนตน องคการมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แตไม
เห็นความจําเปนที่จะตองมีความยืดหยุนและตองเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคการที่ยึด
วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของบุคคล และ   
พึงพอใจตอการทํางานหนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตามเปาหมาย คานิยมท่ีมุงการเอาชนะจึง
เปนเสมือนกาวเชื่อมทุกคนในองคการเขาดวยกัน หลายบริษัทที่มีวัฒนธรรมมุงผลสําเร็จจะให  
ความสําคัญการแขงขัน การเอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะไดผลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมีผลงาน
ตํ่ากวาเปาก็จะถูกไลออกจากงาน  

3.  วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture)  เปนวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุนแตมุงเนน
ภายในองคการ โดยจะใหความสําคัญของการมีสวนรวมของพนักงานภายในองคการเพ่ือใหสามารถ
พัฒนาตนเองใหพรอมท่ีจะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก  เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความตองการ
ของพนักงานมากกวาวัฒนธรรมแบบอื่น ดังนั้น องคการจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรท่ีรวมกัน
ทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูนํามุงเนนเร่ืองความรวมมือ การใหความเอาใจใสเอื้ออาทร
ท้ังพนักงานและลูกคา โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกันทางสถานะภาพ ผูนําจะ
ยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและการปฏิบัติตามคําม่ันสัญญาอยางเครงครัด 

4.  วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture)  เปนวัฒนธรรมที่เนนความมีเสถียรภาพ
ความมั่นคงและมุงเนนภายในองคการเปนสําคัญ ใหความสําคัญตอภาวะแวดลอมภายใน ความคงเสนคงวา
ในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดความม่ันคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดานวิธีการ ความเปน
เหตุผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุงเนนเร่ืองใหยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการ
ประหยัด ความสําเร็จขององคการเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ 
ในโลกปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเชนนี้ มีองคการนอยมากที่สามารถดําเนินงาน
ภายใตภาวะแวดลอมที่ม่ันคง ผูนําสวนใหญจึงพยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจาก
ตองการมีความยืดหยุนคลองตัวมากขึ้นนั่นเอง  แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้จะกอใหเกิดความมี
ประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถคาดหมายผลลัพธที่จะเกิดขึ้นได และเหมาะกับองคการท่ีอยู
สภาพแวดลอมท่ีไมคอยเปลี่ยนแปลง 
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วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Cooke และ Lafferty (1989, อางถึงใน นุชา  สระสม, 
2552)  ไดสรางทฤษฎีวัฒนธรรมองคการมาจากทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชีวิต (Life Style 
Inventory)  ทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับการปฏิบัติงาน  และทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 
และ Mc Clellang  รวมทั้งการนําทฤษฎีผูนําของ Katez, Maceoby, และ Morse และ Stogdill ท่ีแบง
รูปแบบของผูนําออกเปน  2  แบบ คือ แบบมุงเนนบุคคลและแบบมุงเนนงาน  จากทฤษฎีดังที่ได
กลาวมาขางตนมาประกอบกันเปนลักษณะการดําเนินชีวิตของบุคลากรซึ่งจะมีความเชื่อ  คานิยม  
และแนวทางการประพฤติปฏิบัติงานตามบรรทัดฐานขององคการนั้นๆ  พฤติกรรมท่ีบุคลากร
แสดงออกในองคการแตละองคการจะมีความแตกตางกัน  ทําใหเปนเอกลักษณท่ีจะถายทอดให
บุคลากรรุนตอไป  ซึ่งแนวทางการปฏิบัติดังกลาวหมายถึงวัฒนธรรมองคการนั่นเอง  โดย Cooke 
และ Lafferty  ไดแนวคิดท้ังหมดนี้มาเปนกรอบแนวคิดในการสรางแบบวัดการรับรูพฤติกรรมที่เปน
บรรทัดฐาน  และองคการคาดหวังจากผูปฏิบัติงานในองคการนั้นๆ  เรียกวา  การสํารวจวัฒนธรรม
องคการ (The Organizational Culture Inventory : OCI)  โดยแบงวัฒนธรรมองคการออกได  3  
ลักษณะ  คือ 

1.  ลักษณะสรางสรรค  (Constructive Styles)  หมายถึง  องคการที่ใหความสําคัญของ
คานิยมในการทํางานโดยมุงเนนท่ีความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  คือ  ความตองการ
ความสําเร็จ  ตองการไมตรีสัมพันธรวมท้ังสงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกัน
และกัน  รักใครกลมเกลียวซึ่งกันและกัน  โดยบุคลากรจะมีพฤติกรรมท่ีมีความขยันหม่ันเพียร  
กระตือรือรน  มีความสุขกับการปฏิบัติงาน  รูสึกวางานในองคการนั้นมีความทาทายอยูตลอดเวลา  
บุคลากรยึดมั่นผูกพันกับองคการ  มีความพรอมที่จะปฏิบัติงานสูง  มีความเปนกันเอง  เอาใจใส  มี
การใหความรักใคร  ยกยอง  และยอมรับ  ใหความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน  จากลักษณะการ
ปฏิบัติงานจะสงใหองคการประสบผลสําเร็จ  โดยวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  แบง
ออกเปน  4  มิติ  คือ 

     มิติท่ี  1  มิติเนนความสําเร็จ  (Achievement)  หมายถึง  การทํางานโดยใชหลักเหตุผล  มี
สวนรวมในการกําหนดเปาหมายการทํางาน  มีความกระตือรือรน  มีความสุขในการทํางานให
ประสบความสําเร็จ  พฤติกรรมของบุคลากรจะเปนนักวางแผนงานท่ีมีประสิทธิภาพ  รูสึกวางานนั้น
ทาทายความสามารถ 

     มิติท่ี  2  มิติเนนสัจการแหงตน  (Self-Actualizing)  หมายถึง  คานิยมการแสดงออก
อยางสรางสรรค  มีความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิตตนเอง  มีความคิดริเร่ิมใน
การพัฒนางานของตนใหสอดคลองกับงานขององคการ  พฤติกรรมการแสดงออกที่ใหความสําคัญ
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กับความตองการของบุคคลตามความนึกคิดและคาดหวัง  เปาหมายของการปฏิบัติงานอยูท่ีคุณภาพ
มากกวาปริมาณท่ีไดรับความสําเร็จของงานมาพรอมๆ กับความกาวหนาของบุคลากร 

     มิติท่ี  3  มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน  (Humanistic-Encouraging)  หมายถึง  การให
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน  และเปดโอกาสใหแตละบุคคลมีความกาวหนาอยางสมํ่าเสมอ  ทําให
บุคลากรมีความภาคภูมิใจ 

     มิติท่ี  4  มิติเนนไมตรีสัมพันธ  (Afflictive)  หมายถึง  การใหความสําคัญกับความพึงพอใจ
ของผูรวมงานและมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกันระหวางบุคคล 

2.  ลักษณะต้ังรับ-เฉื่อยชา  (Passive-Defensive Styles)  หมายถึง  องคการท่ีมีคานิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกมุงเนนความตองการความม่ันคงของบุคลากร  และผูนําท่ีมีพฤติกรรม
มุงเนนบุคคล   พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรจะมีลักษณะคลอยตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารพ่ึงพาผูบริหาร  และยึดถือกฎระเบียบแบบแผนขององคการเปนหลัก  และพยายาม
หลีกเลี่ยงการกระทําท่ีตองรับผิดชอบ  แตจะยอมรับการมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา  
สัมพันธภาพระหวางบุคคลเปนไปในลักษณะท่ีตองการปกปองตนเองและต้ังรับ  เปนแนวทางที่ทํา
ใหม่ันคงและปลอดภัย  กาวหนาในการทํางาน  การปฏิบัติงานตองปฏิบัติงานใหเหมือนกับคนอื่นๆ  
ในองคการ  ยึดกฎระเบียบเปนบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานอยางเครงครัด  ไมสนใจคุณภาพของ
งาน  มุงแตปกปองตนเอง  โดยการปฏิบัติตามผูบริหารหรือผูนํากลุม  มีความระมัดระวังตัวเองใน
การปฏิบัติงานสูง  หลีกเลี่ยงการตัดสินใจและปฏิบัติงานที่มีการเสี่ยงนอยท่ีสุด  โดยวัฒนธรรม
องคการในลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา  มีลักษณะพื้นฐาน  4  มิติ  คือ 

     มิติท่ี  1  มิติเนนการเห็นพองดวย  (Approval)  หมายถึง  การปฏิบัติตามสิ่งท่ีมีผูทํากอน  
โดยจะเปนดวยหรือคลอยตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  เพ่ือพยายาม
หลีกเลี่ยงความขัดแยงท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

     มิติท่ี  2  มิติเนนกฎระเบียบ  (Conventional)  การใหความสําคัญกับกฎระเบียบ  หรือ
ขอบังคับของหนวยงานอยางเครงครัด  ควบคุมดวยระบบราชการ  และมีความรูสึกดีตอกฎระเบียบ 

     มิติท่ี  3  มิติเนนการพึ่งพา  (Dependent)  การใหความสําคัญกับสายบังคับบัญชาและ
ไววางใจผูบริหาร  การบริหารจัดการขึ้นอยูกับผูบริหารหรือผูนํากลุม  บุคลากรจะตองปฏิบัติตาม
การตัดสินใจของผูบริหาร  เนื่องจากทุกคนเชื่อวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง  บุคลากรไมทราบ
จุดมุงหมายในการปฏิบัติงานของตนเอง 

    มิติท่ี  4  มิติการหลีกเลี่ยง  (Avoidance)  การปฏิบัติงานตามหนาท่ีรับผิดชอบเทานั้น  
หลีกเลี่ยงการกระทําตางๆ  ท่ีเกิดขอขัดแยงเนื่องจากกลัวถูกตําหนิ  หากมีเหตุการณท่ีตองตัดสินใจ
จะพยายามหลีกเลี่ยงไปใหผูบริหารหรือผูรวมงานตัดสินใจแทน 
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3.  ลักษณะต้ังรับ-กาวราว  (Aggressive-Defensive Styles)  หมายถึง  วัฒนธรรมองคการที
มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะผูนําเนนงานและเนนความตองการดานความม่ันคง
ของบุคลากร  พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรจะมีลักษณะการเผชิญหนา  ชอบการมีอํานาจ
การแขงขันท่ีตองมีแพ-ชนะ  และจะตองหลีกเลี่ยงความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้น  บุคลากรจะแสดง
ลักษณะความขัดแยงไมไววางใจ  ตําหนิและตอตานการเปลี่ยนแปลง  ชอบการตอตานและมีขอ
ขัดแยงตําหนิกันเปนประจํา  ชอบควบคุมบุคคลอื่น  ชอบการแขงขันและการแขงขันจะทําใหเกิด
ความทาทายในการปฏิบัติงาน  ชอบความเปนระบบระเบียบและตําหนิความผิดพลาดของตนเอง  
วัฒนธรรมองคการแบบนี้มีลักษณะพ้ืนฐาน  4  มิติ  คือ 

     มิติท่ี  1 มิติเนนการเห็นตรงกันขาม (Oppositional)  การใหความสําคัญกับการเผชิญหนา
และการเจรจาตอรอง  ยอมรับการเปลี่ยนแปลงยาก 

     มิติท่ี  2  มิติเนนอํานาจ  (Power)  การใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่
ของบุคลากรนั้นดํารงอยูใหไดรับความกาวหนา  โดยผลงานท่ีได  ไดรับจากการใชอํานาจหนาที ่ สิ่ง
ตอบแทนที่ไดรับจากองคการ  ยิ่งมีอํานาจมากขึ้นเทาไรก็จะทําใหมีความม่ันคงมากขึ้น 

     มิติท่ี  3  มิติเนนการแขงขัน  (Competitive)  การใหความสําคัญและยอมรับกับการแขงขัน
ท่ีจะตองมีแพหรือชนะ  บุคลากรตองการชนะและเหนือกวาบุคคลอื่น  ๆ ในองคการ  การแขงขันทําใหเกิด
การแบงแยกบุคลากรเปนกลุมๆ  บุคลากรจะยอมรับลักษณะการปฏิบัติงานท่ีมีการแขงขันและเชื่อวา
การแขงขันจะชวยใหองคการประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน 

     มิติท่ี  4  มิติเนนความสมบูรณแบบ  (Perfectionist)  การใหความสําคัญกับความสมบูรณ
แบบของงาน  และบุคลากรจะตองหลีกเลี่ยงสิ่งท่ีจะทําใหเกิดความผิดพลาด  มีความเปนระบบ
ระเบียบ  มีความละเอียดถี่ถวน  ใชระยะเวลาในการปฏิบัติยาวนาน 

วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Cameron และ Quinn (1999) ไดจําแนกวัฒนธรรม
องคการออกเปน  4  รูปแบบ  คือ   

1. วัฒนธรรมมุงเนนความสัมพันธ (Clan Culture) คือ วัฒนธรรมท่ีใหความสําคัญแกพนักงาน 
(Person) มากกวางาน (Task) องคการเปรียบเสมือนครอบครัวขนาดใหญ  ผูนําหรือผูบริหารทํา
หนาท่ีเสมือนบิดาหรือมารดา ใหคําแนะนําปรึกษา ชวยเหลือ สงเสริมและอํานวยความสะดวกแก
ผูใตบังคับบัญชา อํานาจและการสั่งการขึ้นอยูกับคนเพียงไมกี่คน พนักงานทํางานดวยความ
จงรักภักดีหรือทํางานตามธรรมเนียมประเพณี ในขณะเดียวกันมีความผูกพันกันสูง ใหความสําคัญ
แกผลกําไรระยะยาว พัฒนาทรัพยากรมนุษย สรางความสามัคคีกลมเกลียว และใชหลักศีลธรรม 
ความสําเร็จขององคการพิจารณาจากความใสใจตอลูกคาและผูเกี่ยวของกับองคการ (Stakeholders) 
การทํางานจึงมีลําดับชั้นการบังคับบัญชา (Hierarchy) แบงแยกงานเปนหนวย ๆ หรือแยกการผลิต
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สินคาออกอยางชัดเจน แบงหนาที่การทํางานจากศูนยกลางมุงเนนทํางานเปนทีม มีสวนรวม และ 
ความเปนเอกฉันท (Consensus)วัฒนธรรมองคการเชนนี้ มีกระบวนการทํางานแบบระบบราชการ
บางเล็กนอยปรับตัวตอสภาพแวดลอมภายนอกไดยาก ไมคอยเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคมากนัก 
รวมอํานาจแตเปนทางการนอย กฎระเบียบไมมากนัก มุงเนนการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว แตให
ความสําคัญแกผูมีอํานาจ ซึ่งอํานาจมาจากการควบคุมทรัพยากรหรือปจจัยการผลิต ใชความสัมพันธ
สวนตัวในการปฏิบัติงาน ความสําเร็จขึ้นอยูกับความพอใจของผูมีอํานาจมากกวาผลงาน แต
พนักงานไววางใจซึ่งกันและกัน ผูกพันฉันทพ่ีนอง ใหคุณคาแกบุคคล เห็นวาเปนทรัพยสินที่มีคุณคา 
องคการจึงมีความอบอุน (Warm) ใกลชิดสนิทสนมกัน (Intimate) และมีมิตรภาพตอกัน (Friendly) 

สรุปไดวาวัฒนธรรมมุงเนนความสัมพันธ  หมายถึง  การใหความสําคัญแกครูในสถานศึกษา  
เนนการทํางานเปนทีม  การชวยเหลือกัน  ความเปนเอกฉันท  และครูปฏิบัติงานดวยความจงรักภักดี   
มีความผูกพันกันสงู  ความสําเร็จของสถานศึกษาพิจารณาจากครูในสถานศึกษา 
 2. วัฒนธรรมมุงเนนการเปลี่ยนแปลง (Adhocracy Culture) ใหความสําคัญแกการเปลี่ยนแปลง
หรือการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา มีความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurial) และริเร่ิมสรางสรรค 
ผูนําองคการกลาเสี่ยงและใหความสําคัญแกนวัตกรรม พนักงานผูกพันกันดวยการทดลอง (Experiment) 
และสรางสิ่งใหม ๆ แกองคการ รวมท้ังแกปญหาตาง ๆ ใหภารกิจสําเร็จลุลวง นิยมความนําสมัย   
การเติบโตระยะยาวและคนหาทรัพยากรใหม ๆ ความสําเร็จขององคการอยูท่ีความเปนหนึ่งเดียวกัน
(Unique) ผลิตสินคาและบริการใหม ๆ แกไขปญหาไดถูกตอง ตองการเปนผูนําในสินคาและบริการ 
กระตุนใหพนักงานแตละคนคิดริเร่ิม (Initiative) และมีอิสระ (Freedom) ในการทํางานเสนอสิ่งใหม ๆ      
ท่ีเปนประโยชนแกองคการ รวมท้ังเรียนรูอยางตอเนื่ององคการมีลักษณะเปนเครือขาย มีโครงสราง
อยางหลวม ๆ แบบเมทริก (Matrix Structure) ทํางานเปนทีม ยืดหยุน ใหอิสระแกพนักงาน ให
อํานาจ และเปนทางการนอยองคการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วตามสภาพแวดลอมภายนอก และ
กําหนดวิธีการทํางานใหสอดคลองตอการเปลี่ยนแปลงดวย 

สรุปไดวาวัฒนธรรมมุงเนนการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  การใหความสําคัญแกการเปลี่ยนแปลง
หรือการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการสถานศึกษา  โดยมีการสงเสริมการใชภาษามลายูถิ่น  ความยืดหยุน
เหมาะสมตามสถานการณปจจุบัน  ความสําเร็จของสถานศึกษาอยูท่ีความเปนหนึ่งเดียวกัน 

3. วัฒนธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture)  คือ องคการมีโครงสรางหลายระดับ 
กระบวนการทํางานมีหลายขั้นตอน เปนทางการสูง กฎระเบียบมีจํานวนมาก งานท่ีทําเปนงานประจํา 
(Rountine) เพ่ือปองกันความผิดพลาด รวมท้ังควบคุมการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  ผูนําทําหนาท่ีเปน
ผูประสานงานและผูจัดองคการ (Coordinators and Organizers)ท่ีมีประสิทธิภาพ พยายามใหการดําเนินงาน
ราบร่ืนทุกสถานการณ กําหนดกฎระเบียบและนโยบายอยางเปนทางการ แบงงานกันทําตามความชํานาญ
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เฉพาะดาน ใหความสําคัญแกความม่ันคงและผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ทํางานทันเวลา
ท่ีกําหนด บรรลุเปาหมายท่ีวางไวไมมากหรือนอยจนเกินไป ความสําเร็จวัดจากการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
และตนทุนท่ีตํ่า เห็นวาบุคลากรเปนจักรกลหรือปจจัยหนึ่งขององคการ มุงความมั่นคงในการจาง
งานและความสามารถคาดการณพฤติกรรมได สวนพนักงานปฏิบัติงานตามคําบรรยายลักษณะงาน 
(Job Description)มอบหมายงานตามสายการบังคับบัญชา ใหความสําคัญแกการสั่งการ และ การควบคุมดูแล
อํานาจมาจากตําแหนงและสถานภาพในองคการ  วัฒนธรรมองคการเชนนี้ใหความสําคัญแกความม่ันคง 
การคาดการณได ความปลอดภัย งานประจํา และความเชื่อถือได มุงเนนลําดับชั้นการบังคับบัญชา 
(Hierarchy) และงาน (Task) เปนสําคัญ รวมอํานาจและเปนทางการสูง องคการจึงขาดความยืดหยุน 
(Inflexible)ดําเนินงานลาชา ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดยาก และไมนิยมสรางนวัตกรรมใหม ๆ 
หรือละเลย เพิกเฉยตอการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมเชนนี้เหมาะสมกับองคการขนาดใหญ 

สรุปไดวาวัฒนธรรมแบบราชการ  หมายถึง  การมุงเนนลําดับขั้นการบังคับบัญชา  มีการวางแผน  
การกําหนดกฎ  ระเบียบ และนโยบายอยางเปนทางการ  โดยท่ีครูในสถานศึกษามีความเขาใจตรงกัน  
ใหความสําคัญผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

4. วัฒนธรรมการตลาด (Market Culture)  เชื่อวาพนักงานสามารถบรรลุเปาหมายท่ีตน
ตองการไดและทําใหองคการบรรลุเปาหมายได จึงใหความสําคัญแกผลลัพธจากการทํางาน 
พนักงานแขงขันกันเพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือประสบผลสําเร็จ โดยผูนําเปนผูขับเคลื่อน 
หรือผูอํานวยการ (Producers) และเปนคูแขงขัน(Competitors) ตองการและมุงม่ันจะประสบชัยชนะ 
ความผูกพันของพนักงานในองคการอยูท่ีชัยชนะ ชื่อเสียง และความสําเร็จ ผลการดําเนินงานให
ความสําคัญแกการแขงขันและบรรลุเปาหมายที่สามารถวัดได ในรูปสวนแบงการตลาด คนหาตลาด
ใหม เปนผูนําดานราคาและการตลาด เปนตน หรือกลาวไดวาใหความสําคัญตอการขาย (Sales - 
Orientation) นอกจากนี้ยังกระตุนใหเกิดการแขงขันและใหรางวัลตอบแทนเม่ือทํางานสําเร็จ แตให
ความสําคัญแกปริมาณมากกวาคุณภาพใหอํานาจ แตเปนทางการสูง มีความเปนประชาธิปไตย 
มอบหมายงานตามความสามารถของพนักงานเปนหลัก ความสัมพันธภายในองคการเปนไปตาม
หลักเหตุผล(Rational Considerations) ใหความสําคัญตอการบรรลุเปาหมายและประสิทธิผล 
(Achievement  and Effectiveness) มากกวาอํานาจหนาท่ี กระบวนการหรือตัวบุคคล แกไขปญหาให
ประสบผลสําเร็จ ถึงแมวัฒนธรรมดังกลาวนี้ใหความสําคัญแกงานแตยืดหยุนและมีพลวัตร 
(Dynamism)ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดดี พนักงานท่ีมีความรูหรือความเชี่ยวชาญจะมีอํานาจ
และอิสระมาก พนักงานผูกพันตองาน จัดการโดยยึดวัตถุประสงค (Management by Objectives) 
และจายคาตอบแทนตามผลงาน (Pay for Performance) 
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สรุปไดวาวัฒนธรรมแบบการตลาด  หมายถึง  การใหความสําคัญแกผลสําเร็จจากการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา  ความสัมพันธภายในสถานศึกษาเปนไปตามหลักเหตุผล  มีความยืดหยุนใน
กฎ  ระเบียบ  ของการปฏิบัติงาน  ความสําเร็จของสถานศึกษาพิจารณาจากการบรรลุเปาหมาย 

จากการศึกษาดังกลาว  วัฒนธรรมองคการสามารถจําแนกออกเปนหลายลักษณะหรือหลาย
มิติ แตวัฒนธรรมองคการลักษณะหรือมิติใดสัมพันธกับประสิทธิผลองคการนั้น ขึ้นอยูกับลักษณะ
และบริบทขององคการเปนสําคัญ ดังเชน Cameron และ Ettington (1988) กลาววาในองคการหนึ่งๆ
จะมีวัฒนธรรมรูปแบบใด ปริมาณมากนอยเทาใด ขึ้นอยูกับวงจรชีวิตองคการ (Organizational  Life Cycle) 
โดยในระยะเริ่มแรกท่ีองคการเพิ่งกอตั้ง องคการมีขนาดเล็กวัฒนธรรมองคการจึงมุงเนนการเปลี่ยนแปลง 
(Adhocracy Culture) หลังจากนั้นจะเปลี่ยนมาใหความสําคัญแกความสัมพันธ (Clan Culture) จนเม่ือ
องคการมีขนาดใหญขึ้นวัฒนธรรมองคการจะมีลักษณะแบบราชการ (Hierarchy Culture) มากกวาวัฒนธรรม
รูปแบบอื่น  ๆเปนตน  นอกจากนี้การศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการที่สัมพันธกับประสิทธิผลองคการ 
ควรศึกษาจากวัฒนธรรมองคการขององคการที่ประสบผลสําเร็จมาประกอบการพิจารณาวา วัฒนธรรม
องคการใดมีผลตอความสําเร็จขององคการ และองคการนั้น  ๆสรางและพัฒนาวัฒนธรรมองคการอยางไรบาง    

 
 3.  ความเปนผูนําของผูบริหาร   

      ความเปนผูนําหรือภาวะผูนําของผูบริหาร  เปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงาน  
โดยหนาท่ีของผูบริหารมีบทบาทท่ีเปนผูนํา  ซึ่งเปนจุดรวมพลังและเปนตัวแทนของบุคคลใน
หนวยงาน  ความสามารถและลักษณะของผูบริหารมีความสัมพันธอยางใกลชิดตอคุณภาพและ
คุณคาขององคการ  ดังนั้นการท่ีผูบริหารมีภาวะผูนํา  สามารถจูงใจ  ตัดสินใจ  วางแผน  กําหนด
นโยบาย  ใหรวมกันปฏิบัติภารกิจ  จึงมีความสําคัญอยางย่ิงท่ีจะนําพาใหองคการไปสูความสําเร็จ 
 
      3.1  ความหมายของความเปนผูนํา 
             ความเปนผูนําหรือภาวะผูนํา (Leadership) นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมาย
ไวหลากหลาย  ดังนี้   
 Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1982) กลาววา  ภาวะผูนํา  คือ  ความสามารถในการใช
อิทธิพลกําหนดพฤติกรรมบุคคลอื่นแตละคนซึ่งพฤติกรรมแตละคนก็จะสงผลกระทบไปยัง
พฤติกรรมของกลุม  โดยผานกระบวนการติดตอสื่อสาร  สอดคลองกับ Fiedler และ Chemers (1974) 
ใหความหมายวา  ภาวะผูนําเปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและอํานาจ   
สวน บังอร  ศรีสุทธิกุล  (2544)  ใหความหมายวา  ภาวะผูนําเปนการกระทําหรือพฤติกรรมของผูนํา
ในฐานะของผูบริหารท่ีใชอิทธิพล  และความสัมพันธของพลังอํานาจท่ีมีในตน  แสดงบทบาทตอ
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ผูบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสมในแตละสถานการณท่ีแตกตางกัน  ในทํานองเดียวกับ  Draff  (1999)  
กลาววา  ภาวะผูนําเปนการมีปฏิสัมพันธท่ีไมหยุดนิ่งของกระบวนการ  3  อยาง  ท่ีมีความเกี่ยวเนื่อง
และมีอิทธิพลตอกัน  ไดแก  ผูนํา  (Leaders)  ผูตาม  (Follows)  และสถานการณ  (Situations)   ยุดา  รักไทย  
และสุภาวดี  วิทยะประพันธ  (2548)  กลาวถึงความเปนผูนําวา  เปนความสามารถของผูนําในการนํา
องคการใหประสบความสําเร็จอยางมีความสุขและมีชีวิตชีวา  เชนเดียวกับ  ภิญโญ  ทองเหลา  (2553)  
ใหความหมายวา  ภาวะผูนําเปนความสามารถในการนําบุคคลในกลุมไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย  
ใชกระบวนการสั่งการ  การมีอิทธิพลตอผูอื่น  การมีปฏิสัมพันธโดยถายโอนแนวคิดไปสูการปฏิบัติ  
อยางไรก็ตามในยุคแหงการเปลี่ยนแปลง  ยุคของสังคมแหงการรวมมือ  ผูนําท่ีดีและเขมแข็งตองมี
วิสัยทัศนท่ีกวางไกล  มีการติดตอสื่อสารในองคการที่ดี ฯลฯ เพ่ือท่ีจํานําองคการไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายที่ต้ังไว  ขณะเดียวกันก็ตองทําใหสมาชิกในองคการเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทําไป
พรอมดวย  ยงยุทธ  เกษสาคร  (2545)  กลาววา  ภาวะผูนําหรือความเปนผูนํา  หมายถึง  ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึ่งท่ีจะกระตุนจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น  ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา  
ในสถานการณตางๆ  เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ  โดยใชกระบวนการสื่อความหมาย  การติดตอ
ซึ่งกันและกันใหเกิดมีใจรวมกับตนดําเนินการจนกระท่ังบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว  การดําเนินการจะเปนในทางดีหรือทางชั่วก็ได  ฉะนั้นไมวาคนนั้นจะเปนอธิบดี  
ประธานกรรมการ  ผูอํานวยการ  หรือผูจัดการบริษัท  แมแตหัวหนาโจร  แตละคนจะตองมีภาวะผูนํา
ท้ังนั้น  ซึ่งมีลักษณะของผูนําท่ีมีรูปแบบตางๆ กัน  สุพิษ  จุยกลาง  (2550)  ไดใหความหมายวาเปน
กระบวนการท่ีบุคคลหนึ่ง  สามารถใชอํานาจหรืออิทธิพลชักจูง  กระตุนใหบุคคลอื่นหรือกลุมบุคคล
กลุมอื่นปฏิบัติตามแนวคิดของตนเองหรือแนวคิดรวมกัน  อันนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  
นอกจากนี้ ทองทิพภา  วิริยะพันธุ (2545)  กลาววา  ผูบริหารควรตระหนักถึงภารกิจหลักของความเปน
ผูนําในความหมายตางๆ ดังตอไปนี้  เพ่ือจะไดเปนผูนําท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารงานยิ่งขึ้น 
 L :  Lively ความมีชีวิตชีวา 
 E :  Encourage การรูจักบํารุงรักษาน้ําใจลูกนอง 
 A :  Active ความคลองแคลวหรือคลองตัว 
 D :  Decisive ความเด็ดขาด  ยึดหลักการท่ีถูกตอง 
 E :  Endurance ความอดทนอดกลั้น 
 R :  Responsibility ความรับผิดชอบ 
 S :  Smart ความเฉลียวฉลาด/สงางาม 
 H :  Healthy สุขภาพดีท้ังกายและใจ 
 I :  Information มีขาวสารขอมูลพรอม 
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 P :  Polite ความสุภาพออนนอม 
 1.  ความมีชีวิตชีวา (Lively)  หมายถึง  การเปนผูบริหารท่ีมีอารมณสดชื่น  ราเริงแจมใส  
กระฉับกระเฉง  กระตือรือรน  มีลักษณะเปนคนเปดเผย  จริงใจ  เปนกันเอง  ไมมีลับลมคมในหรือ
เสแสรงแกลงทํา  ทําใหผูพบเห็นรูสึกประทับใจ  และคบหาดวยความสบายใจ 
 2.  การรูจักบํารุงรักษาน้ําใจลูกนอง  (Encourage)  ผูบริหารท่ีดีควรมีเทคนิคในการผูกน้ําใจ
ผูใตบังคับบัญชา  โดยเฉพาะอยางย่ิงควรรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา  เพ่ือจะไดปฏิบัติตอผูอื่นไดเปนอยางดี  
ผูบริหารที่รูจักใสใจผูอื่น  คิดถึงใจเขาใจเรา  รูจักการถนอมน้ําใจและสามารถควบคุมอารมณตนเอง
ไดดี  จะเปนผูสรางขวัญและกําลังใจใหแกลูกนอง  ใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
ย่ิงขึ้น  และยังทําใหผูบริหารนั้น  ไดรับการชื่นชมยกยองจากผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ 
 3.  ความคลองแคลวหรือคลองตัว  (Active)  ผูบริหารควรเปนคนมีลักษณะคลองแคลว
วองไวกระฉับกระเฉง  แตยังคงมีลักษณะสงบเสง่ียม  มีสัมมาคารวะ  สุภาพเรียบรอย  รูจักออนนอม
ถอมตน  เพ่ือใหผูอื่นนิยมชมชอบ  และยังใชเปนเครื่องมือในการจูงใจผูอื่นไดอีกดวย  นอกจากนั้น
ผูบริหารควรเปนผูรอบรู  มีความสามารถรอบดาน  ทําใหปรับตัวยืดหยุน  เขากับสถานการณตางๆ 
ไดเปนอยางดี  รวมท้ังมีความสามารถในการประสานประโยชนเพ่ือความเจริญกาวหนาขององคการได 
 4.  ความเด็ดขาด  ยึดหลักการท่ีถูกตอง  (Decisive)  ยึดหลักการท่ีถูกตอง  ผูบริหารควรเปน
ผูมีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีความมุงม่ันที่จะทํางานตางๆ ใหประสบความสําเร็จ  รูจักการหาเหตุผล
และใชเหตุผลเพ่ือไตรตรองใครครวญเร่ืองราวตางๆ  ดวยความรอบคอบจะไดผิดพลาดนอยท่ีสุด  
และหากมีปญหาเกิดขึ้นก็ไมทอถอยยอมแพหรือเปลี่ยนใจงาย 
 5.  ความอดทนอดกลั้น  (Endurance)  ผูบริหารที่ดีควรรูจักอดทน  อดกลั้น  เพ่ือจะไดตอสู
เอาชนะอุปสรรคตางๆ  โดยไมทอถอย  และเพ่ือจะไดเขาใจและยอมรับผูอื่นตามท่ีเปนจริง  โดยทํา
ใจใหยอมรับปญหาท่ีเกิดขึ้นอยางมีสติ  และหาทางแกปญหาดวยวิธีการท่ีถูกตองเหมาะสม  เพ่ือให
ปญหาคลี่คลายไปดวยดี  จะเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกันที่ดี 
 6.  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  ผูบริหารในฐานะผูนําขององคกรควรมีจิตสํานึกของ
ความรับผิดชอบตอองคกร  บุคคลท่ีอยูในองคกรและสังคมภายนอก  อันเปนการแสดงใหเห็นถึง
ความเปนผูนําท่ีมีบารมี (Charisma) ไดรับการยกยองจากบุคคลท่ัวไป 
 7.  ความเฉลียวฉลาด/สงางาม (Smart)  ผูบริหารในยุคนี้ควรเพียบพรอมดวยสติปญญา  
ความรูความสามารถ  ตลอดจนประสบการณตางๆ  เพื่อจะไดบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ  โดย
ควรใหความสําคัญแกการเรียนรูกลยุทธ  และเทคนิคการบริหารงานใหมๆ  ตลอดเวลา  เพ่ือจะได
เพ่ิมความม่ันใจใหแกตนเอง  เปนการเตรียมความพรอมทางดานความคิดจะไดนําไปประยุกตใชใน
การบริหารงาน 
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 8.  สุขภาพดีท้ังกายและใจ  (Healthy)  ผูบริหารควรมีสุขภาพดี  เพ่ือจะไดมีรางกายแข็งแรง  
มีพละกําลังที่จะทํางานตางๆ  ไดดี  โดยไมตองวิตกกังวล  กับปญหาดานสุขภาพ  อันจะกอใหเกิด
ความรันทด  ทอ  หดหูใจ  ไมแจมใสเบิกบาน  มีอารมณหงุดหงิด  ทําใหเปนอุปสรรคตอการทํางาน  
และยังสงผลเสียตอสุขภาพจิต  ผูบริหารควรรูจักวิธีรักษาอารมณ  ใหแจมใส  โดยการพยายามมอง
โลกในแงดี  ฝกเปนผูมีจิตใจสงบ  วางใจเปนกลาง  ฝกการให  และการใหอภัย  เพ่ือจะไดสราง
ความสุขใจใหแกตนเองและผูท่ีอยูรอบขาง 
 9.  มีขาวสารขอมูลพรอม  (Information)  ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตนจะตองมีความพรอม
ดานขอมูลเพ่ือจะไดนํามาใชประโยชนในการบริหารงาน  และในขณะเดียวกันยังสามารถนํามาใช
ในการปรับปรุงองคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วได 
 10.  ความสุภาพออนนอม  (Polite)  ผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จ  ควรมีกิริยาทาทางและ
คําพูดท่ีสุภาพ  ออนโยน  เหมาะสมกับกาลเทศะ  และบุคคล  รวมท้ังการรูจักถอมตัว  ไมยกตนขมทาน
ดวยการเบงทับผูอื่น  เพราะเปนการแสดงความกาวราว  ดังนั้นผูบริหารจึงควรหลีกเลี่ยงการแสดงตัว
เหนือกวาผูอื่น  ควรใชหลักการเยือกเย็น  ออนโยน  และยืดหยุน  เพ่ือมิใหเปนอุปสรรคตอการทํางานรวมกับ
ผูอื่น  ผูบริหารที่ดีควรมีลักษณะย่ิงสูง  ยิ่งตองออนนอม  อันเปนบุคลิกภาพของผูนําท่ีนาประทับใจยิ่ง 
 สรุปไดวา  ความเปนผูนําของผูบริหาร  หมายถึง  การที่ผูบริหารใชความสามารถในการกระตุนชี้นํา
ใหบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว  
  
      3.2  ความสําคัญของความเปนผูนํา 
            ความสําคัญของความเปนผูนํา  จะทําใหผูนําไดตระหนักถึงความเปนผูนํา  อันจะ
สงผลไปสูความสําเร็จตามเปาประสงคขององคการ  ดังท่ี  ธงชัย  สันติวงษ  (2543)  กลาววา  
ผูบริหารในฐานะที่เปนผูนําขององคการ  จะตองเปนผูท่ีมีภาระหนาที่ท่ีจะกอใหเกิดความรวมมือ  
(cooperation)  อยางดีระหวางสมาชิกฝายตางๆ  ขององคการ  ผูท่ีปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงบริหารตางๆ  
ไมวาจะเปนผูจัดการในสํานักงาน  หัวหนาฝายผลิต  ผูควบคุมงาน  หรือตัวประธานของบริษัท  ตาง
ก็จะตองรับบทบาทของความเปนผูนํา (Leadership) ทั้งสิ้น และโดยอาศัยความเปนผูนํานี้เอง  
ผูบริหารจะตองสามารถรวมพลังและใชประโยชนของคนงานใหชวยกันทํางาน  หรือผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ  ถาหากพิจารณาถึงผลงานดานตางๆ  ขององคการแลว  จะเห็นวาผลงาน
เหลานั้นมีสวนสัมพันธกับคุณภาพของความเปนผูนําของผูบริหาร  และจะเห็นไดวาความเปนผูนําจะ
เปนสิ่งที่สําคัญยิ่งสําหรับความสําเร็จในงานตางๆ  ขององคการ  ผูนําท่ีไมมีความสามารถยอมจะเปน
ผูทําลายขวัญของคนงานตางๆ  และจะเปนผลทําใหการทํางานดานตางๆ  ขาดประสิทธิภาพ  แต
ในทางตรงกันขาม  ผูนําท่ีมีความสามารถอาจจะมีผลทําใหเปลี่ยนลักษณะของคนทํางาน ใหกลับ
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กลายเปนกลุมท่ีมีความขยันขันแข็งและชวยใหองคการประสบผลสําเร็จได  ดังนั้น  จะเห็นไดวา
ความเปนผูนําเปนสิ่งสําคัญยิ่งท่ีชวยใหองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และถวิล  มาตรเลี่ยม  
(2545)  กลาววา  ความเปนผูนําของผูบริหารเปนปจจัยสําคัญเดียวท่ีมีพลังสูงสุดในการกําหนด
ประสิทธิผลของโรงเรียนและกําหนดประสิทธิภาพของผูบริหาร 
 สรุปไดวาความเปนผูนํามีความสําคัญตอความสําเร็จของหนวยงาน  เพราะผูนําเปนผูมี
อิทธิพลและอํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุตามวัตถุประสงค 
 
     3.3  แนวคิดและทฤษฎีความเปนผูนํา 
         แนวคิดเกี่ยวกับผูนําเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี
เกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยแบงตามระยะการพัฒนา ดังนี้  

          3.3.1  ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Theories)  
Leithwood  และ  Duke  (2004, อางถึงใน  สมหวัง  อาลัยญาต,ิ 2551) ไดทําการศึกษาความเปนผูนํา

ทางการศึกษาท่ีปรากฏอยูในวารสารตางๆ  ทางบริหาร  ตั้งแตป  1985 – 1995  พบวา  ความเปนผูนํา
ทางการศึกษา  ประกอบดวย 
 1.  ภาวะผูนําทางการสอน  (Instructional  leadership)  หมายถึง  การมีอิทธิพลตอครูไปสู
ทิศทางท่ีชวยปรับปรุงระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนใหสูงขึ้นจะเนนพฤติกรรมของครูในการจัด
กิจกรรมท่ีเปนผลโดยตรงตอความเจริญเติบโตของผูเรียน  ความเปนผูนําทางการสอน  ผูบริหารจะมี
อํานาจหนาท่ีและอิทธิพลตามบทบาทการบริหารท่ีเปนทางการ  แตบางคนก็ไมเห็นดวย  แตลําพัง
ผูบริหารไมสามารถทําใหความตองการของทุกคนบรรลุผลได  ครูควรมีความเปนผูนําทางการสอน  
บางคนเนนผูนําทางการสอนระดับทองถิ่น  รูปแบบความเปนผูนําทางการสอนจะเนนพฤติกรรม
ความเปนผูนําท่ีจะทําใหนักเรียนประสบผลสัมฤทธิ์ในการเรียนและความสําคัญท่ีผลสําเร็จของ
สถานศึกษา 
 2.  ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  leadership)  หมายถึง  การเพิ่มขีดความสามารถ
และความเอาใจใสตอผลงานของคณะครูในโรงเรียนใหสูงขึ้น  ความเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง
รวมไปถึงผูนําที่มีความสามารถพิเศษ  ผูนําที่มีลักษณะเพอฝน  ผูนําที่เนนวัฒนธรรม  และผูนําท่ีมี
การมอบอํานาจ  ความเปนผูนํ าแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนท่ีการมอบอํานาจหนาท่ีและ
ความสามารถของสมาชิกในองคการ  ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะยกระดับการมอบหมายหนาท่ี
สมาชิกในองคการใหสามารถปฏิบัติการใหเปาหมายองคการประสบความสําเร็จ  อันเปนผลสําเร็จ
ในดานการผลิต  อํานาจหนาท่ีและอิทธิพลไมจําเปนจะตองมาจากตําแหนงท่ีเปนทางการ  ผูนําแหง
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การเปลี่ยนแปลงจะเนนท่ีคุณธรรมและจริยธรรมที่จะนําไปสูการพัฒนาและความสามารถท่ีจะ
นําไปสูจุดเปาหมายขององคการ 
 3.  ภาวะผูนําทางจริยธรรม  (Moral  leadership)  หมายถึง  การมีอิทธิพลตอครูในประเด็น
เกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติท่ีมีคุณธรรมจริยธรรม  ทําใหทุกคนสามารถแยกแยะประเด็นใดถูกหรือผิด  
ควรปฏิบัติหรือควรละเวนจะเปนผูนําแหงคุณธรรมและคานิยมในสังคมประชาธิปไตยท่ีจะสงเสริม
ความเสมอภาค  ความยุติธรรมและประชาธิปไตยในชุมชน 
 4.  ภาวะผูนําการมีสวนรวม  (Participative  leadership)  หมายถึง  การไดเขามารวมใน
กิจกรรมตางๆ  ของโรงเรียนโดยสมาชิกท่ีประกอบขึ้นเปนชุมชน  โรงเรียนจะเนนกระบวนการตัดสินใจ
ของกลุมอันจะทําใหเกิดประสิทธิภาพขององคการและการบริหารโรงเรียนเปนฐานท่ีจะนําไปสู
ความสําเร็จของเปาหมาย 
 5.  ภาวะผูนําท่ีตองการแกปญหา  (Contingency  leadership)  หมายถึง  การบริหารสถานศึกษา
ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  วิธีการท่ีจะแสดงออกถึงสถานการณขององคการท่ีมีลักษณะเฉพาะ
หรือแกปญหาเฉพาะหนา  ความเปนผูนําท่ีตองการแกปญหาจะเกิดขึ้นจากผูรวมงาน  สภาพการทํางาน  
และภาระงานท่ีสมบูรณ  ความเปนผูนําท่ีตองการแกปญหาจะเกิดจากบริบทความเปนผูนําท่ี
หลากหลายซึ่งตองการรูปแบบความเปนผูนําที่แตกตางกัน 

6.  ภาวะผูนําทางดานการจัดการ  (Managerial  leadership)  จะเนนหนาที่  ภารกิจหรือ
พฤติกรรมผูนํา  หนาที่จะนําไปสูความสามารถ  การทํางานกับผูอื่นในองคการ  ความเปนผูนํา
ทางดานการจัดการจะเนนความรับผิดชอบท่ีจะนํานโยบายสูการปฏิบัติ  การรักษาเสถียรภาพขององคการ
และการปฏิบัติงานในแตละวัน  เชน  การจัดการเกี่ยวกับการเงินและพัสดุ  การอํานวยความสะดวก
ในสถานศึกษาเกี่ยวกับนักเรียน  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพกับผูมีสวนรวมเกี่ยวของทางการศึกษา  
การแกปญหาความขัดแยง  การนํานโยบายของสถานศึกษาและนโยบายของเขตพ้ืนท่ีการศึกษามาสู
การปฏิบัติ  ความเปนผูนําจะนํามาสูความรับผิดชอบในการกําหนดนโยบายการเปลี่ยนแปลง
องคการและการะบวนการทํางาน 

          3.3.2  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories)  
เศาวนิต  เศาณานนท  (2542)  กลาวถึงทฤษฎีความเปนผูนําของ Likert, Lewin, Blake และ 

Mouton, และ McGregor  ตามลําดับคือ  ทฤษฎีความเปนผูนําตามแนวจัดการ  4  ระบบ  ของ  Likert  
วาเปนการศึกษาความเปนผูนําโดยศึกษาท่ีพฤติกรรมของผูนําอีกทฤษฎีหนึ่ง  ในการศึกษานี้ Likert 
ไดพัฒนาแนวความคิดและวิธีการท่ีจะเขาใจความเปนผูนําท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งพบวาผูนํามี
ประสิทธิภาพจะมีแนวโนมท่ีสนใจผูใตบังคับบัญชา  เชื่อในความสําคัญของการสื่อสารวามีผลตอการ
ดําเนินการของหนวยงานและทุกคนในหนวยงาน  รวมทั้งผูนําดวยตองพยายามที่จะรูถึงความตองการ  
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คานิยม  แรงดลใจ  เปาหมาย  และความคาดหวังของกันและกัน  เพราะสิ่งเหลานี้จะเปนตัวสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและนํากลุมไปสูความสําเร็จ  ในการศึกษานี้  Likert  ไดเสนอรูปแบบ
พฤติกรรมหรือแบบของผูนําท่ีมีผลตอผูใตบังคับบัญชา  4  ระบบดวยกันดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  ระบบท่ี  1  เรียกวา  เผด็จการเต็มรูป  (Explortive-authoritative)  ระบบนี้ผูนําเปนผูนําแบบ
เผด็จการมาก  มีอํานาจสมบูรณแบบ  ผูนําจะเชื่อและไวใจลูกนองมาก  มักใชวิธีการจูงใจใหทํางาน
ดวยความกลัวและการลงโทษ  และใหรางวัลเปนครั้งคราว  เนนการสื่อสารจากบนลงลาง  การตัดสินใจ
เปนหนาที่ของผูนําเทานั้น 
  ระบบท่ี  2  เรียกวา  เผด็จการใจดี  (Benevolent-authoritative)  ผูนําในระบบนี้  
ผูนําจะใชอํานาจอยางมีวิธีการและศิลปมากขึ้น  ผูนําจะมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในผูใตบังคับบัญชา  
จูงใจดวยรางวัลและลงโทษบาง  ยินยอมใหมีการติดตอสื่อสารจากลางขึ้นไปบน  อีกท้ังยังฟงความคิดเห็น
ของลูกนอง  สําหรับการตัดสินใจก็มีการมอบหมายใหตัดสินใจบาง  แตก็อยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิด 
  ระบบท่ี  3  เรียกวา  ประชาธิปไตยแบบปรึกษา  (Consultative)  ระบบนี้เปนระบบ
ปรึกษาหารือ  โดยผูนําจะใหความสําคัญแกผูใตบังคับบัญชา  แตยังไมเชื่อม่ันและไวใจอยางสมบูรณ  
พยายามท่ีจะนําความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชามาพิจารณาดวย  ในการปฏิบัติงานใชรางวัลเปน
เครื่องจูงใจ  และมีนโยบายเปดกวางสําหรับการตัดสินใจ  แตสวนใหญก็จะตัดสินใจโดยผูนํา  นอกจาก
บางเร่ืองก็ยอมรับใหมีการตัดสินใจในระดับลาง 

 ระบบท่ี  4  เรียกวา  ประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม  (Participative-group)  ระบบนี้
ผูนําจะมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผูใตบังคับบัญชาสูงมากในทุกดาน  เนนการรวมมือกันเปนกลุม  
มีการจูงใจดวยการใหรางวัลในรูปของเงิน  และสงเสริมใหกลุมมีความผูกพันกับองคการ  โดยการรวมกัน
กําหนดเปาหมาย  และประเมินความกาวหนาของเปาหมายนั้นรวมกัน  การติดตอสื่อสารใชทั้งบนลงลาง  
จากลางขึ้นบน  และเคียงขางกับเพ่ือนรวมงานดวย  การตัดสินใจสงเสริมใหเปนการตัดสินใจโดยกลุม 

Kurt Lewin  (Kurt Lewin ’s Studies)  แบงลักษณะผูนําเปน  3  แบบ  คือ 
1.  ผูนําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา  (Autocratic  Leaders)  จะตัดสินใจดวยตนเองไมมีเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคแนนอนขึ้นอยูกับตัวผูนําเอง  คิดถึงผลงานไมคิดถึงคน  บางครั้งทําใหเกิดศัตรูได  ผูนํา
ลักษณะนี้จะใชไดดีในชวงภาวะวิกฤตเทานั้น  ผลของการมีผูนําลักษณะนี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชา
ไมมีความเชื่อม่ันในตัวเอง  และไมเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

2.  ผูนําแบบประชาธิปไตย  (Democratic  Leaders)  ใชการตัดสินใจของกลุมหรือใหผูตาม
มีสวนรวมในการตัดสินใจ  รับฟงความคิดเห็นสวนรวม  ทํางานเปนทีม  มีการสื่อสารแบบ  2 ทาง  
ทําใหเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน  บางครั้งการอิงกลุมทําใหใชเวลานานในการตัดสินใจ
ระยะเวลาท่ีเรงดวน  ผูนําลักษณะนี้ไมเกิดผลดี 
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 3.  ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม  (Laissez-Faire  Leaders)  จะใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชา
เต็มท่ีในการตัดสินใจแกปญหา  จะไมมีการกําหนดเปาหมายท่ีแนนอน  ไมมีหลักเกณฑ  ไมมีระเบียบ  จะทําให
เกิดความคับของใจหรือความไมพอใจของผูรวมงานไดและไดผลผลิตต่ํา  การทํางานของผูนําลักษณะนี้
เปนการกระจายงานไปท่ีกลุม  ถากลุมมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการทํางานสูง  สามารถ
ควบคุมกลุมไดดี   มีผลงานและความคิดสรางสรรค   
 Blake และ Mouton  (Blake and Mouton ’s managerial )  กลาววา ภาวะผูนําท่ีดีมีปจจัย  2  อยาง
คือ  คนและผลผลิต  โดยกําหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเปน 1 – 9  และกําหนดผลผลิตเปน  
1 – 9  เชนกัน และสรุปวาถาคนมีคุณภาพสูงจะสงผลใหผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดวย เรียก
รูปแบบนี้วา Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาขายนี้จะแบงลักษณะเดนๆ
ของผูนําไว 5 แบบ คือ แบบมุงงานเปนหลัก แบบมุงคนเปนหลัก แบบมุงงานตํ่ามุงคนตํ่า แบบทางสาย
กลาง  และแบบทางานเปนทีม  
 
 

     สูง             9 มิติเนนคน 
         
     
 

(9,1)แบบมุงคน
เปนหลัก 

    

(9,9)แบบ
ทํางานเปนทีม 

         
       
    

(5,5)แบบทาง
สายกลาง 

   
         
     
 

(1,1)แบบมุงคน
ต่ํามุงงานต่ํา 

    

(1,9)แบบมุง
งานเปนหลัก 

   ตํ่า                      1        2        3        4        5         6        7        8        9 
ตํ่า             มิติเนนผลงาน           สูง  

 
 
 

ท่ีมา  :  Blake  และ  McCanse (1991 : 29)  

 

ภาพประกอบ  5  แบบจําลองโครงขายภาวะผูนํา 
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ตามแนวคิดของ Blake และ Mouton รูปแบบของผูนํามี 5 รูปแบบ ไดแก  
1. แบบมุงงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผูนําจะมุงเอาแตงานเปนหลัก 

(Production Oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผูวางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติ 
และออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต ไมสนใจสัมพันธภาพของผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน  

2. แบบมุงคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผูนําจะเนนการใชมนุษยสัมพันธ
และเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตขององคการ สงเสริมใหทุกคนมี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญที่มีความสุข นําไปสูสภาพการณสิ่งแวดลอมและงานท่ีนาอยู 
จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารมีความเชื่อวา บุคลากรมีความสุข
ในการทํางาน การนิเทศในการทํางานควรมีเพียงเล็กนอยไมจําเปนตองมีการควบคุมในการทํางาน 
ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวที่มุงเนนความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทํางานของ
ผูรวมงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการตอตานตางๆ  
 3.  แบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา (Impoverished) แบบ 1,1 ผูบริหารจะสนใจคนและสนใจงานนอยมาก 
ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพ่ือใหงานดําเนินไปตามท่ีมุงหมาย และคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคการ 
ผูบริหารมีอํานาจในตนเองตํ่า มีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอยเพราะขาดภาวะผูนํา และ
มักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ 
 4.  แบบทางสายกลาง ( Middle of The Road Management) แบบ 5,5 ผูบริหารหวังผลงาน
เทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานไดจาก
การปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใชกําลังและอํานาจ ยอมรับผลท่ี
เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทํางานหลีกเลี่ยงการทํางาน
ท่ีเสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง ผูรวมงานคาดหวังวาผลประโยชน
มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป 
 5.  แบบทํางานเปนทีม (Team Management ) แบบ 9,9 ผูบริหารใหความสนใจท้ังเรื่องงาน
และขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความตองการของคนทํางานจะ
ไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํางานสนุก ผลสําเร็จของงาน
เกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันระหวางสมาชิก สัมพันธภาพ
ระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผูบริหารแบบนี้เชื่อวา 
ตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น อํานาจการวินิจฉัยสั่งการและ
อํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของแตละ
บุคคล กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
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McGregor (McGregor ’s : Theory X and Theory Y) เปนนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซึ่งทฤษฎี
นี้เกี่ยวของกับทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความตองการขั้นพ้ืนฐานของ Maslow  ซึ่ง McGregor       
มีความเห็นวา การทํางานกับคนจะตองคํานึงถึง ธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของมนุษย คือ 
มนุษยมีความตองการพ้ืนฐาน และตองการแรงจูงใจ ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตองใหสิ่งที่ผูตาม
หรือผูใตบังคับบัญชาตองการจึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรนชวยกัน
ปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมาย 

Theory X พ้ืนฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พื้นฐานคนขี้เกียจ อยากไดเงิน อยากสบาย 
เพราะฉะนั้นบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการลงโทษมีกฎระเบียบอยางเครงครัด  

Theory Y เปนกลุมที่มองในแงดี มีความตระหนักในหนาที่ความรับผิดชอบ เต็มใจทํางาน 
มีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรรค และมีศักยภาพในตนเอง 

          3.3.3  ทฤษฎีตามสถานการณ (Situational or Contingency Leadership Theories)  
ทองใบ  สุดชารี  (2544)  กลาวถึงทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ  Hersey  และ Blanchard,  

Reddin, William  Ouchi, และ Fiedler   ดังนี้  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ  Hersey  และ Blanchard  
เปนทฤษฎีท่ีแสดงใหเห็นถึงภาวะผูนําจะตองปรับสไตลภาวะผูนําของตนเองใหสอดคลองและตอบสนองกับ
ความตองการของผูตาม  แบงภาวะผูนําออกเปน  4  แบบ  ดังนี้ 
 1.  ผูนําแบบชี้นํา  (Telling)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานสูง  แตมีมิติสัมพันธตํ่าผูนําจะกําหนดบทบาทของ
ผูใตบังคับบัญชา  และชี้นําใหผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติภารกิจวา  จะใหทําอะไร  อยางไร  เม่ือไร  และท่ีไหน 
 2.  ผูนําแบบขายความคิด  (Selling)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานสูง  และมีมิติสัมพันธสูง  ผูนําจะมุงท่ีชี้นํา
การทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา  และมีพฤติกรรมในเชิงของการใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา
อยางเต็มความสามารถ 
 3.  ผูนําแบบมีสวนรวม  (Participation)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานตํ่า  และมีมิติสัมพันธสูง  ผูนํากับ
ผูตามรวมกันตัดสินใจ  ลดบทบาทท่ีสําคัญของผูนํา  มุงอํานวยความสะดวกและสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 
 4.  ผูนําแบบมอบอํานาจ  (Delegating) เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานต่ํา  และมีมิติสัมพันธตํ่า โดย
ผูนําจะไมเขาไปยุงเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา  เปนสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีวุฒิภาวะในการ
ทํางานสูง  จึงเปนผูที่มีความพรอม  มีความสามารถ  และมีความเต็มใจท่ีจะทํางานใหสําเร็จลุลวงได  
จึงเปนวิธีการมอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการทํางานไดโดยอัตโนมัติ 

สวน Reddin (1970)  ไดผสมผสานแบบของพฤติกรรมผูนําของ 2 มิติ (มิติมุงกิจสัมพันธ
และมิติมุงมิตรสัมพันธ)  แลวกําหนดออกเปน 4 ดาน คือ 1) แบบบูรณาการ (Integrated) เม่ือ
ผูบริหารเนนความสนใจท้ังดานกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ 2)  แบบแบงแยก  (seperated)  เม่ือ
ผูบริหารไมไดเนนทั้งดานกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ 3) แบบอุทิศตน (dedicated)  เม่ือผูบริหารเนน
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ความสนใจเฉพาะกิจสัมพันธ โดยไมคํานึงถึงดานมิตรสัมพันธ และ 4) แบบสัมพันธภาพ (related) 
เม่ือผูบริหารเนนความสนใจเฉพาะมิตรสัมพันธ โดยไมสนใจกิจสัมพันธ   Reddin ไดเนนวา
พฤติกรรมของผูนําจะมีประสิทธิผลหรือไมมีประสิทธิผลนั้นขึ้นอยูกับสถานการณ  และในแตละ
สถานการณนั้นมีองคประกอบท่ีสําคัญอยู  5 ประการ คือ  เทคโนโลยี ปรัชญาขององคการ 
ผูบังคับบัญชา (ผูนํา) เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา (พนักงานหรือผูตาม)  Reddin  กลาววาแบบภาวะ
ผูนําตางๆ  อาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ไดขึ้นอยูกับสถานการณ ซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง การท่ี
ผูบริหารประสบความสําเร็จในผลงานตามบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยู แบบภาวะผูนํา
จะมีประสิทธิผลมากหรือนอยไมไดขึ้นอยูกับพฤติกรรมการบริหารท่ีมุงงานหรือมนุษยสัมพันธ ซึ่ง
แบบภาวะผูนํากับสถานการณท่ีเขากันไดอยางเหมาะสม เรียกวา มีประสิทธิผล แตถาไมเหมาะสมกับ
สถานการณ เรียกวา ไมมีประสิทธิผล และ Reddin  ยังแบงผูนําออกเปน 4 แบบ 

 
ตารางท่ี  1  แบบของพฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Reddin 

ผูนําท่ีไมมีประสิทธิภาพ ลักษณะพื้นฐานภาวะผูนํา ผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
1. Deserter คือ ผูนําแบบละท้ิง
หนาท่ีและหนีงาน  
 

Separated  
 

Bureaucrat คือ ทํางานแบบ
เครื่องจักรไมมีความคิด
สรางสรรคใหงานเสร็จไปวันๆ  

2. Autocrat คือ ผูนําท่ีเอาแตผล
ของงานอยางเดียว  
 

Dedicated  
 

Benevolent Autocrat คือ มี
ความเมตตากรุณาผูรวมงาน
มากขึ้น  

3. Missionary คือ เห็นแก 
สัมพันธภาพเสียสละทําคน
เดียวจึงไดคุณภาพงานต่ํา  

Related  Developer คือ ตองรูจักพัฒนา 
ผูตามใหมีความรับผิดชอบงาน
มากขึ้น  

4. Compromiser คือ  
ผูประนีประนอมทุกๆ เรื่อง  

Integrated  
 

Executive คือ ตองมีผลงานดี
เลิศและสัมพันธภาพก็ดีดวย  

 

 Reddin  กลาววา องคประกอบท่ีสําคัญในการระบุสถานการณมี 5 ประการ คือ เทคโนโลย ี
ปรัชญาองคการ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา และ Reddin ไดเสนอแนะวาองคประกอบ
ทางสถานการณท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ไดแก องคประกอบทางเทคโนโลยี  องคการ  
และคน ดังนั้นในการบริหารจึงขึ้นอยูกับผูบริหารท่ีจะใชวิจารณญาณพิจารณาวาจะยึดองคประกอบตัวใด
เปนหลักในการใชรูปแบบภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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  William Ouchi  (Theory Z Organization)  เชื่อวา มนุษยทุกคนมีความคิดสรางสรรคและความดี
อยูในตัว ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการพัฒนางาน และมีการกระจายอํานาจไปสู
สวนลาง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผูนําเปนเพียงผูท่ีคอยชวยประสานงาน รวมคิดพัฒนา
และใชทักษะในการอยูรวมกัน 

Fiedler  (Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness) กลาววา ภาวะผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพตองประกอบดวยปจจัย 3 สวน คือ  

1. ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม  บุคลิกภาพของผูนํามีสวนสําคัญท่ีจะทําใหกลุมยอมรับ  
2. โครงสรางของงาน งานท่ีใหความสําคัญ เกี่ยวกับโครงสรางของงานอํานาจของผูนําจะ

ลดลง  แตถางานใดตองใชความคิด การวางแผน ผูนาจะมีอํานาจมากขึ้น  
3. อํานาจของผูนํา  ผูนําท่ีดีที่สุด คือ ผูท่ีเห็นงานสําคัญท่ีสุด แตถาผูนําท่ีจะทําเชนนี้ไดผูนํา

ตองมีอํานาจและอิทธิพลมาก แตถาผูนํามีอิทธิพลหรืออํานาจไมมากพอจะกลายเปนผูนําท่ีเห็น
ความสําคัญของสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตามมากกวาเห็นความสําคัญของงาน  

ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพขึน้อยูกับสถานการณ 
ถาสัมพันธภาพของผูนําและผูตามดี  และมีโครงสรางของงานชัดเจน ผูนําจะสามารถควบคุม
สถานการณขององคกรได 

Vroom และ Yetton (1973)  ไดนําเสนอเกี่ยวกับแบบการตัดสินใจของผูนํา 5 ประเภท โดย
พิจารณาเรียงลําดับการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาตั้งแตระดับอัตตาธิปไตยสูงสุด
จนถึงประชาธิปไตยสูงสุด โดยมีสัญลักษณระบุวา  A เปนลักษณะอัตตาธิปไตย C เปนลักษณะการให
คําปรึกษาแนะนํา  และ G เปนลักษณะการตัดสินใจโดยกลุม และมีเลขโรมันกํากับแสดงน้ําหนัก
ความมากนอย ดังรายละเอียดในตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี  2  แบบการตัดสินใจของผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Vroom และ Yetton 
 

 แบบการ
ตัดสินใจ 

คําอธิบาย 

อัตตาธิปไตย
สูงสุด 

AI ผูนําแกปญหาหรือตัดสินใจดวยตนเองโดยใชขอมูลท่ีมีอยู
ขณะนั้น 

 AII ผูนําไดรับขอมูลที่จําเปนจากผูใตบังคับบัญชา และตัดสินใจ
แกปญหาดวยตนเอง 

 CI ผูนําใหผูใตบังคับบัญชาเขามารวมรับรูปญหาเปนรายบุคคล เพ่ือ
รับฟงความคิดเห็นและคําแนะนําโดยไมสอบถามเปนกลุม 
จากนั้นจึงตัดสินใจ 

 CII ผูนําใหผูใตบังคับบัญชารวมรับรูปญหาเปนกลุม  รวบรวมความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะแลวจึงตัดสินใจ 

ประชาธิปไตย
สูงสุด 

GII ผูนําใหผูใตบังคับบัญชารวมรับรูปญหาเปนกลุม บทบาทของผูนํา
อยูในฐานะประธาน ท่ีจะไมเขาไปมีอิทธิพลในการตัดสินใจของ
กลุม แตจะเต็มใจยอมรับและดําเนินการแกไขปญหาตามท่ีไดรับ
การสนับสนุนจากท้ังกลุม 

 

ท่ีมา  (Vroom และ Jago,  อางถึงใน Daft, 1999) 

ตามแนวคิดของ Vroom และ Yetton   (อางถึงใน Lunenburg และ Ornstein, 2000)  ผูนําคน
หนึ่งๆ สามารถที่จะใชแบบผูนําไดท้ัง 5 แบบ ขึ้นอยูกับสถานการณ ซึ่งในการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผล
ผูนําตองมีความสามารถในการวิเคราะหสถานการณและเลือกแบบการตัดสินใจท่ีเหมาะสม การตัดสินใจ
แตละแบบไดรับการยอมรับเทาเทียมกันในสถานการณตางๆ  การตัดสินใจแบบอัตตาธิปไตยอาจจะ
มีแงดีในการประหยัดเวลา  และในบางสถานการณก็ไมไดลดคุณภาพหรือการยอมรับลงไป  แตอยางไรก็ตามใน
สภาพการบริหารปจจุบัน ผูปฏิบัติงานมักจะเรียกรองการมีสวนรวม ซึ่งผูนําอาจตองใหผูปฏิบัติงานเขา
มามีสวนรวมมากกวาท่ีเคยปฏิบัติมา (Daft, 1999) 

          3.3.4  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
สมพงษ  สิงหะพล  (2547)  กลาวถึงทฤษฎีความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพในยุคปจจุบันวา  

เกิดจากการพัฒนาคิดคนขึ้นมาเพ่ือตอบสนองตอเหตุการณใหมๆ  มี  4  แบบ  ดังนี ้
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 1.  ภาวะผูนําแบบปฏิรูป  (Transformational  leadership)  ผูนําแบบนี้จะสรางสรรคภารกิจ
ใหมๆ  ขึ้นกับองคการอยูเสมอ  สงเสริมใหบุคลากรในองคการแสวงหาวิธีการใหมในการแกปญหา
ท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  และสงเสริมใหสมาชิกทุกคนขององคการเกิดการเรียนรู  ซึ่งผูนําแบบนี้
มีภาวะผูนําท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับผูนําแบบบารมี  (Charismatic  leadership)  และแบบการสราง
แรงบันดาลใจ  (Inspirational  leadership)  การท่ีองคการตางๆ  ใหความสนใจตอผูนําแบบปฏิรูปใน
ยุคปจจุบันมากขึ้น  เนื่องจากวาสังคมมีการเปลี่ยนแปลงสงผลใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงอยาง
รุนแรงตามมา  (Dramatic  changes)  การปรับเปลี่ยนและประยุกตภาวะผูนําใหเปนแบบใหม  ท่ีเปน
แบบปฏิรูปชวยทําใหองคการฝาฟนวิกฤตการณท่ีสําคัญๆ  ใหประสบผลสําเร็จไดอยางงดงาม  ผูนํา
ท่ีไดรับการกลาวถึงเสมอวาเปนแบบอยางของผูนําแบบปฏิรูป  คือ  Lee  Lacocca  ที่เปลี่ยนแปลง
ปฏิรูปบริษัทไครสเลอร  จากภาวะวิกฤตจนกลายเปนบริษัทที่ประสบความสําเร็จอยางยอดเยี่ยม  
ภารกิจของภาวะผูนําแบบปฏิรปูท่ีสําคัญม ี 2  ลักษณะ  คือ  ประการแรกตองชี้หรือกระตุนใหบุคลากร
ตระหนักถึงปญหาขององคการและผลท่ีจะเกิดขึ้นจากปญหาเหลานั้น  นั่นคือตองทําใหบุคคลเขาใจ
ปญหาท่ีสงผลอยางสําคัญตอองคการใหไดและชี้ใหเห็นวาหากไมสามารถแกปญหาเหลานั้นแลวจะ
สงผลกระทบตอองคการอยางรุนแรงตามมา  ประการท่ีสองตองกําหนดวิสัยทัศนท่ีกําหนดขึ้น 
 2.  ภาวะผูนําแบบสอนงาน  (Coaching  leadership)  ผูนําชนิดนี้จะใหคําแนะนําผูใตบังคับบัญชา
หรือผูรวมงานถึงวิธีการท่ีจะจัดการกับสถานการณท่ีทาทายใหบรรลุผลสําเร็จขององคการ  โดยการนําเอา
วิธีการของการฝกสอนกีฬามาปรับใช  กลาวคือ  ผูบริหารจะวิเคราะหพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของ
ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน  แลวหาวิธีการใหคําแนะนําในการปรับปรุงแกไขพฤติกรรม  หรือ
การทํางาน  ซึ่งผูนําแบบนี้จะมีคุณลักษณะสําคัญหลายประการ  ไดแก  เอาใจใสความรูสึกของผูอื่น  
มีทักษะในการฟง  มีความสามารถในการมองผูอื่นไดทะลุปรุโปรง  มีกุศโลบายทางการทูต  และมี
ยุทธวิธี  มีความอดทนตอผูอื่น  สนใจจัดสวัสดิการใหบุคลากร  ไมทําตัวเปนปฏิปกษตอผูอื่น  มั่นใจ
ในตนเอง  มีความมั่นคงทางอารมณ  ไมทําตัวเปนคูแขงกับสมาชกิในทีมงาน  และกระตือรือรนในการ
พบปะผูคน  ภารกิจท่ีสําคัญของผูนําแบบนี้  คือ  ตองรวบรวมขอมูลจากผูใตบังคับบัญชาหรือ
ผูรวมงานรอบดาน  ท้ังดานขอเท็จจริง  และความรูสึก  ตองสนับสนุนจูงใจใหกําลังใจในการทํางาน  
และตองแสดงพฤติกรรมเปนแบบอยางไดอยางเหมาะสม  เชน  วิธีการทํางาน  วิธีการแกปญหา  
ดังนั้น  พฤติกรรมการสอนงานของผูนําแบบนี้จึงมีความสําคัญ  ซึ่งมีอยู  3  ประการ  ดังตอไปนี้ 
  ประการแรก  ผูนําแบบสอนงานตองฟงอยางตั้งใจและใกลชิด  เพ่ือเก็บขอมูลใหมากท่ีสุด
จากผูรวมงาน  ซึ่งจะทําใหเขาใจพฤติกรรมและความรูสึกของผูรวมงานไดตรงตามความเปนจริง 
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  ประการท่ีสอง  ผูนําแบบสอนงานตองใหกําลังใจผูรวมงานเปนการสวนตัวอันแสดงถึง
ความเอาใจใสดูแล  และใหกําลังใจผูรวมงานอยางใกลชิดและจริงใจ  การใหกําลังใจตองเนนใหผูรวมงาน
ปฏิบัติงานใหดีท่ีสุดเพ่ือบรรลุเปาหมายระดับสูงขององคการ 
  ประการท่ีสาม  ผูนําแบบสอนงานตองเปนแบบอยางที่ดี  สามารถแสดงพฤติกรรม
และความสามารถในการแกปญหาหรือการทํางานท่ีประสบผลสําเร็จ  เชน  อาจสาธิตใหดู  แสดง
ความเชี่ยวชาญใหเห็น  ซึ่งจะสรางความไววางใจและความเชื่อถือจากผูรวมงานไดเปนอยางดี 
 3.  ภาวะผูนําแบบพิเศษ  (Super  leadership)  ผูนําแบบพิเศษเปนผูนําท่ีชี้นําและสรางแรงบันดาลใจ  
สรางแรงจูงใจใหคนในองคการนําหรือปฏิบัติตามดวยตนเอง  ผูนําแบบพิเศษท่ีประสบผลสําเร็จคือ
ผูนําท่ีสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหสามารถทํางานเพ่ือองคการไดอยางบังเกิดผล  
สามารถทํางานโดยอิสระ  ไมมีใครคอยควบคุมดูแลอยางใกลชิด  และตองการควบคุมเอาใจใสจาก
ผูนําเพียงเล็กนอยเทานั้น  ในการปฏิบัติงานและการนําในองคการ  ผูนําจะสอนและแนะนําให
ผูรวมงานคิดดวยตัวของตัวเอง  และทํางานอยางสรางสรรคและเปนอิสระ  ผูนําแบบนี้คอยกระตุน
สงเสริมใหผูรวมงานลดเจตคติและความเชื่อท่ีไมดีตอองคการหรืองานลงใหนอยท่ีสุด  โดยจะสราง
ความเชื่อม่ันในตนเองใหแกผูรวมงานและใหกําลังใจพวกเขาเปนผูท่ีมีความรูความสามารถ  มีศักยภาพท่ีจําเปน
ตอองคการพรอมท่ีจะเผชิญกับความยุงยากหรือสถานการณตาง  ๆ ที่องคการประสบอยูได  ผูนําแบบพิเศษ
จะเปนผูนําท่ีมีความสามารถในการพัฒนาผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหพรอมท่ีจะทํางานดวย
ตนเองใหมากท่ีสุด  โดยพ่ึงหวังการนําจากผูนําไมมากซึ่งบทบาทดังกลาวจะเห็นวามีความจําเปนตอ
องคการในปจจุบันท่ีตองปรับเปลี่ยนเปนองคการท่ีมีลักษณะแบบราบลงกวาเดิม  มีผูบริหารจํานวน
นอยลง  ลักษณะองคการแบบนี้ไมอาจดําเนินภารกิจไดอยางประสบผลสําเร็จ  หากวาบุคลากรใน
องคการขาดการนําตนเองในการปฏิบัติงานในองคการ 
 4.  ภาวะผูนําแบบผูประกอบการ  (Entreprecencurial  leadership)  ผูนําแบบประกอบการมีลักษณะผูนํา
จากแนวคิดพ้ืนฐานวา  ผูนําเปนนายจางของตนเองในองคการ  ผูนําแบบนี้ตองแสดงบทบาทใน
องคการในฐานะเปนผูนําท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งในองคการ  เปนผูท่ีควบคุมดําเนินองคการดวย
ความรับผิดชอบเต็มท่ี  ความผิดพลาดของผูนําอาจนํามาซึ่งความลมเหลวขององคการ  การดําเนินงาน
ท่ีถูกตองเหมาะสม  การกลาไดกลาเสีย  กลาเสี่ยง  อาจนํามาซึ่งความสําเร็จสูงขององคการ  ดังนั้น
ความผิดพลาดในแตละครั้ง  ถือวามีความสําคัญตอองคการ  ผูนําจึงตองควบคุมใหเกิดความผิดพลาด
นอยท่ีสุด  ผูนําแบบประกอบการจึงมีความสําคัญยิ่งขององคการมากกวาบุคคลอื่น  ๆ เปนผูนําท่ีสามารถ
กําหนดอนาคตขององคการได  ภารกิจของผูนําแบบนี้จึงตองวิเคราะหองคการของตนเองอยูเสมอ
ตลอดเวลา  เพ่ือหาทางปรับปรุง  พัฒนา  และเกิดความแข็งแกรงท่ีจะดําเนินภารกิจไดอยางม่ันคง  
ตองวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีผลกระทบตอองคการอยูเสมอ  และนํามาใชประโยชนใน
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การพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ  ผูนําแบบนี้ตองเปนผูนําที่มีแรงจูงใจท่ีจะประสบความสําเร็จ
สูง  กระตือรือรนเรงรีบมองเหตุการณลวงหนาและชอบพบปะผูคน 
 สวน  Jame McGregor Burns  ไดเสนอ ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational 
Leadership Theory)  เดิม Burns  เชื่อวาผูบริหารควรมีลักษณะความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional 
Leadership) โดยอธิบายวา เปนวิธีการท่ีผูบริหารจูงใจผูตามใหปฏิบัติตามท่ีคาดหวังไว ดวยการระบุ
ขอกําหนดงานอยางชัดเจน และใหรางวัล เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเปาหมายของผูตาม 
การแลกเปลี่ยนนี้จะชวยใหสมาชิกพึงพอใจในการทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายของงาน ความเปน
ผูนําเชิงเปาหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใตสภาพแวดลอมท่ีคอนขางคงท่ี ผูบริหารจะใชความเปน
ผูนําแบบนี้ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งท่ีคอนขางสั้น 
เม่ือสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  

ปจจุบันแตละองคการมีการแขงขันมากขึ้น  Burns  จึงไดเสนอวิธีการของความเปนผูนํา
แบบใหมท่ีสามารถจูงใจใหผูตามปฏบิัติงานไดมากกวาท่ีคาดหวังไว  เรียกวา  ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership Theory) การท่ีผูนําและผูตามชวยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือยกระดับ
ขวัญและแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงขึ้น แนวคิดใหมของ  Burns  เชื่อวา ความเปนผูนําเชิงเปาหมายกับ
ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป เปนรูปแบบท่ีแยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพสําหรับสถานการณปจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําในเชิงปฏิรูป 
 Burns  สรุปลักษณะผูนําเปน 3 แบบ ไดแก  

1. ผูนําการแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership)  ผูนําท่ีติดตอกับผูตามโดยการแลกเปลี่ยน
ซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นตอมากลายเปนประโยชนรวมกัน ลักษณะนี้พบไดในองคกร
ท่ัวไป เชน ทํางานดีก็ไดเลื่อนขั้น ทํางานก็จะไดคาจางแรงงาน และในการเลือกต้ังผูแทนราษฎรมีขอ
แลกเปลี่ยนกับชุมชน เชน ถาตนไดรับการเลือกตั้งจะสรางถนนให เปนตน  

2. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  ผูนําที่ตระหนักถึงความตองการ
ของผูตาม พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองสูงกวาความตองการของผูตาม เนนการพัฒนาผูตาม 
กระตุนและยกยองซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผูตามเปนผูนํา และมีการเปลี่ยนตอๆกันไป เรียกวา Domino effect 
ตอไปผูนําการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเปนผูนําจริยธรรม ตัวอยางผูนําลักษณะนี้ ไดแก ผูนําชุมชน  

3. ผูนําจริยธรรม (Moral Leadership)  ผูนําท่ีสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคลอง
กับความตองการของผูตาม  ซึ่งผูนําจะมีความสัมพันธกับผูตามในดานความตองการ (Needs) ความปรารถนา 
(Aspirations) คานิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเปนธรรมและความยุติธรรมใน
สังคม ผูนําลักษณะนี้มุงไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีตอบสนองความตองการ และความจําเปนอยางแทจริง
ของผูตาม ตัวอยางผูนําจริยธรรมที่สําคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ทานทรงเปน
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นักวางแผนและมองการณไกล นํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เชน โครงการอีสานเขียว โครงการน้ําพระทัย
จากในหลวง โครงการแกมลิง เปนตน 
 ป ค.ศ. 1985  Bass  พบวา แนวคิดพฤติกรรมความเปนผูนําของเขาขัดแยงกับแนวคิดของ  
Burns ซึ่ง  Bass  พบวา พฤติกรรมของผูนําในการนํากลุมใหปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งใหไดผลดี
ย่ิงขึ้นหรือใหไดผลเกินความคาดหวัง ผูนําจะตองแสดงความเปนผูนําท้ัง 2 ลักษณะรวมกัน คือ 
ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย และความเปนผูนําเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเปน
ผูนําจะออกมาในสัดสวนของความเปนผูนําเชิงปฏิรูปหรือเชิงเปาหมายมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับ  

1. สิ่งแวดลอมภายนอกองคกร ไดแก  เศรษฐกิจ  การเปลี่ยนแปลงในสังคม  วัฒนธรรม  
และประเพณีของแตละทองถิ่น  

2. สิ่งแวดลอมภายในองคกร ไดแก งาน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
และวัฒนธรรมองคกร 
              ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ  Bass หมายถึง 
การท่ีผูนําใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตามเพ่ือใหเกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น  ผูนํา
สามารถทําใหผูตามเกิดแรงดลใจในการทํางาน และพยายามที่จะทํางานใหไดมากกวาที่คาดหวังไว 
ซึ่งความเปนผูนําเชิงปฏิรูป ประกอบดวย  

1. บุคลิกภาพท่ีนานับถือ (Charisma)  
2. การยอมรับความแตกตางของบุคคล (Individualized consideration)  

 3. การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual stimulation) 
 หลังจากนั้นในป ค.ศ. 1991 Bass Bernard M. and Bruce J. Avolio ไดเสนอโมเดลภาวะ
ผูนําเต็มรูปแบบโดยใชเครื่องมือวัดภาวะผูนําพหุองคประกอบและใชผลการวิเคราะหองคประกอบ
ภาวะผูนําตามรูปแบบ (Model of the full Range of Leadership) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีเขาเคย
เสนอ ในป ค.ศ.1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) สามารถนําเสนอรายละเอียดไดดังนี้ (สํานักวิจัยและ
พัฒนาการศึกษา, 2550) 
 1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา
ความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและ
ผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมหรือองคการหรือสังคม 
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ซึ่งกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการหรือที่เรียกวา “4 I’s” คือ 
  1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence of Charisma Leadership : 
II or CL) หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําท่ีจะเปนท่ี
ยกยองเคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา   
  1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation : IM) หมายถึงการท่ีผูนําจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและ
ทาทายในเร่ืองงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ี
งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความต้ังใจ
อยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อ
วิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว   
   1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation : IS) หมายถึง การที่ผูนํามีการกระตุน
ผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ 
มาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค   
   1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration : IC) ผูนําจะ
มีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํา ใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําให
ผูตามรูสกึมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน
เพ่ือการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์
ผลและเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อรวมงานใหสูงขึ้น   
 2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transformational Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนําให
รางวัลหรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวัง ผูนําชวยใหผูตามบรรลุ
เปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณคาของผลลัพธที่
กําหนด ซึ่งผูนําจะตองรูถึงสิ่งท่ีผูตามจะตองปฏิบัติเพ่ือใหไดผลลัพธท่ีตองการ ผูนําจูงใจโดย
เชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย ประกอบดวย 
   2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CRW)  คือ การท่ีผูนํามักจูงใจ
ใหรางวัลเปนการตอบแทนสําหรับความพยายามในการปฏิบัติตนเพ่ือบรรลุผลของผูใตบังคับบัญชา 
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อาจจะทําไดโดยการชมเชยเมื่อลูกนองปฏิบัติงานดี และการสนับสนุนใหไดรับเงินเดือนขึ้น ไดโบนัส
และการเลื่อนตําแหนง การใหบรรยากาศการทํางานท่ีดี ปลอดภัย เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาทํางานได
ดีหรือการใหรางวัลเปนเกียรติยศ การใหการยอมรับจากสาธารณชนตอการทํางานที่ดี  รวมท้ังให
คําอธิบายอยางชัดเจนกับลูกนอง การใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานของงาน 
การใหการสนับสนุนค้ําจุนในการใชความพยายาม การตรวจดูผลงานบอยคร้ัง และการใหความม่ันคง
แกผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบนี้มักจะจูงใจ โดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจ
ขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) 
   2.2  การบริหารงานแบบวางเฉย (Management – by Exception) คือ การที่ผูนําจะไมเขาไป
ยุงเกี่ยวจนกวาจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้น จึงเขาไปแกไข ซึ่งอาจใหแรงเสริมทางลบหรือการลงโทษ  
การบริหารงานแบบวางเฉยนี้แบงออกเปน 2 แบบ คือ 
     2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by Exception : MBE-A) 
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวย
แกไขใหถูกตองเพ่ือปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 
     2.2.2  การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception : 
MBE-P) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม   
 3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีผูนํา 
(Non-Leadership Behavior)   

 จากแนวคิดและทฤษฎีความเปนผูนําท่ีไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา การศึกษา
เกี่ยวกับความเปนผูนํานั้น  นักวิชาการตางพยายามศึกษาแตกตางกันไปหลายแนวคิด แตละแนวคิด
ลวนมีจุดเดนและจุดดอยแตกตางกันไป  อยางไรก็ตามความเปนผูนําพ้ืนฐานจะมีมิติอยู  2  มิติ  คือ  
มิติมุงงานและมิติมุงคน  ซึ่งขึ้นอยูกับผูนําท่ีจะตองเลือกนําไปใชใหเหมาะสมกับเวลาและ
สถานการณ  
 ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดสังเคราะหความเปนผูนําของผูบริหารได  3  รูปแบบ  คือ   

1. ผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership)  เปนปฏิสัมพันธท่ีผูนําติดตอกับ 
ผูตาม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพ่ือตอบสนองความตองการ และเพ่ือ
แลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการอยูในขั้นแรกตาม
ทฤษฎีความตองการของ Maslow (Maslow’s Need Hierarchy Theory)  

สรุปวา  ผูนําการแลกเปลี่ยน  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารในการบริหารงานใหครูในสถานศึกษามี
ความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท  และเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนดโดยเชื่อมโยงความ
ตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย     
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2.  ผูนําตามสถานการณ  (Situational leadership)  เปนแนวความคิดท่ีเชื่อวาความมีประสิทธิภาพ
ของผูนําจะขึ้นอยูกับสถานการณ โดยรูปแบบของผูนําจะไมมีลักษณะเปนสากล (universal) แตภาวะผูนําจะ
มีความเหมาะสมกับสถานการณอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น ซึ่งอาจจะไมเหมาะสมในสถานการณอื่นๆ 
หรืออาจจะกลาวไดวาการใชภาวะผูนําจะตองสอดคลองกับสถานการณและสภาพแวดลอมรอบ  ๆองคการ 

สรุปวา  ผูนําตามสถานการณ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารในการบริหารจัดการ 
สถานศึกษาสอดคลองกับสถานการณในพ้ืนที ่ ซึ่งมีการรวมกันวางแผนและซักซอมแผนในมาตรการ
รักษาความปลอดภัยของครูในสถานศึกษากับหนวยกองกําลัง   
 3.  ผูนําจริยธรรม  (Moral Leadership)  การเปลี่ยนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริง เม่ือ
ไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของท้ังผูนําและผูตามใหสูงขึ้น และ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝาย อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้นเม่ือผูนําทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ตอสภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิด
ความตองการในระดับท่ีสูงขึ้นกวาเดิม ตามลําดับขั้นความตองการของ Maslow หรือระดับการ
พัฒนาจริยธรรมของ Kolberg แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลงสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสู
จุดหมายท่ีสูงขึ้น  

สรุปไดวา ผูนําจริยธรรม  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติตนของผูบริหารในการบริหารจัดการ
สถานศึกษาเปนไปดวยความโปรงใส  ยุติธรรม  และตามจรรยาบรรณวิชาชีพ   
 
 4.  ความเปนผูนําของคร ู (Teacher  Leadership) 
      ความเปนผูนําหรือภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ  
ซึ่งสถานศึกษาถือไดวาเปนองคการหลักในการจัดการเรียนรูใหเกิดประสิทธิผล   การทําให
สถานศึกษาไดมาซึ่งประสิทธิผลยอมเปนผลมาจากการท่ีสถานศึกษามีบุคลากรที่มีความเปนผูนํา  
ไมใชแตเฉพาะผูบริหารสถานศึกษาเทานั้นท่ีมีความเปนผูนํา  แตผูบริหารตองพัฒนาครูใน
สถานศึกษาใหมีความเปนผูนําดวย  ดังท่ี จีระ หงสลดารมภ (2546) กลาววา  ความเปนผูนํานั้น
จําเปนในทุกๆ ระดับ ไมใชเนนเฉพาะหัวหนาเทานั้น ลูกนองก็จะตองถูกสรางใหมีความเปนผูนํา
ดวยเชนกัน 

 
      4.1  ความหมายความเปนผูนําของครู   
             Harris และ Muijs  (2005) ไดสรุปไววา ภาวะผูนําครูหรือความเปนผูนําของครู  
หมายถึง การเขาไปเกี่ยวของกับการแสดงความเปนมืออาชีพแนวใหม (new professionalism) ซึ่งครูจะมีความ
เปนอิสระ (autonomy)  และการชี้นําตนเอง  (self-direction) มากขึ้น นอกจากนี้ ภาวะผูนําครู คือ   
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การผนึกกําลังของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษาเขาดวยกันอยางจงใจเพ่ือใหเชื่อมตอกับการ
สงเสริมการสอนและกระบวนการเรียนรูตางๆ อยางไตรตรองมาแลว รวมไปถึงบุคลากรสนับสนุน
ท่ีไมไดทําการสอนดวย สวนมุมมอง  สวน Katzenmeyer และ Moller (2001) กลาววา ภาวะผูนําครู 
คือ ครูผูท่ีเปนผูนําโดยนําท้ังภายในหองเรียนและภายนอกหองเรียน เชื่อมโยงกับชุมชนและ
ชวยเหลือกลุมของครู ผูเรียน และผูนําและมีอิทธิพลตอผูอื่นไปสูการพัฒนาการดําเนินงานทาง
การศึกษา  เชนเดียวกับ  Nussbaum-Beach (2007) ไดกลาววา ภาวะผูนําครูเปนมากกวาการนํา
นักเรียนและการเปนครูที่ดี แตภาวะผูนําครูรวมไปถึงการนํานอกหองเรียนและการนําครูคนอื่น  ๆ 
อยางไรก็ตาม  Lattimer  (2007)  กลาววาความเปนผูนําของครูไมใชมีไดงาย  เพราะนอกจากครูจะตอง
เปนครูผูนําแลวยังตองรักษาสภาพใหมีผลงานและเกิดศรัทธา  ดังนั้นโรงเรียนจึงควรดําเนินการให
การยอมรับนับถือครู  สรางชุมชนใหเ พ่ือนครูไดรวมกันทํางานชวยเหลือกันใหการดําเนินการ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน  สนับสนุนใหครูเรียนรูและเขาใจความตองการของนักเรียน  และคนหา
ศักยภาพ  ทักษะ  ความสามารถและภาวะผูนําของครู  เพ่ือมาพัฒนาตอไป  นอกจากนี้สุรศักด์ิ  
หลาบมาลา  (2551)  กลาววาความพยายามในการเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในยุค
ปจจุบันเนนท่ีความเปนผูนําของครูกับผูบริหารรวมกันเปนผูนําในการเรียนการสอน  เพ่ือปรับปรุง
ผลการเรียนของนักเรียน  ครูเนนการนําความเชี่ยวชาญในการสอนของตนมาใชประโยชน  มี
ความสัมพันธท่ีดีกับนักเรียนและชุมชน  ความเปนผูนําของครูจึงตองมีความเสียสละในการทํางาน  
เพ่ือเด็กและเพื่อโรงเรียน  เปนผูนําครูคนอื่นในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  และสุรีรัตน  พัฒนเธียร 
(2552) กลาววา ภาวะผูนําคร ูหมายถึง การแสดงออกของครูในการรวมกันทํางานอยางรวมมือรวม
พลังนําไปสูการเรียนรูรวมกัน การแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ตลอดจนการมีความสัมพันธ 
และความเกี่ยวของตางๆ ระหวางครูแตละบุคคลภายในสถานศึกษา รวมไปถึงความสามารถของครู
ในการนําทั้งการนําในหองเรียน การนํานอกหองเรียน และการนําครูคนอื่นๆ โดยปราศจากการใช
อิทธิพลในการกระตุน ชักจูงเพ่ือนครูใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรับผิดชอบตอความตัดสินใจ 
และกิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษา เขารวมในการเรียนรูรวมกัน และใหความรวมมือรวมพลังใน
การปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาไปสูเปาหมายรวมภาวะผูนําครูท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดจะตอง
ใหความสําคัญกับความเชื่อใจ การสนับสนุนและชวยเหลือซึ่งกันและกันเปนอันดับแรก 
 สรุปไดวา  ความเปนผูนําของผูครู  หมายถึง  พฤติกรรมของครูในการแสดงออกดวยการรวมกัน
ทํางาน  มีความเปนอิสระ  มีการชี้นําตนเองมากขึ้น  มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจ  มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาไปสูเปาหมาย 
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      4.2  องคประกอบความเปนผูนําของครู 
            ผูวิจัยศึกษาจากทัศนะและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับองคประกอบความเปนผูนําของครู  

ดังนี้   
Kathleen  Devaney  (1987)  ไดกําหนดองคประกอบท่ีสําคัญสําหรับภาวะผูนําครูไวดังตอไปนี ้  

1)  สรางความตอเนื่องของการสอนและพัฒนาการสอนของตนเอง  2)  จัดระบบและทบทวนการเปนผูนํา  
3)  พัฒนาหลักสูตร  4)  มีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจในโรงเรียน  5)  มีสวนรวมในการพัฒนา
ครูสูการเปนครูมืออาชีพและสงเสริมครูดวยกัน  และ 6)  มีสวนรวมในการประเมินครู  Fullan  (1994)  
กลาวถึงองคประกอบความเปนผูนําของครูในลักษณะท่ีสําคัญ  คือ  มีความมุงม่ันและการพัฒนาตน
ไปสูครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง  และการสนับสนุนชวยเหลือครูคนอื่นใหสามารถพัฒนาไปสูครูมืออาชีพดวย  
Pellicer และ Anderson (1995) กลาวถึงลักษณะสําคัญของภาวะผูนําของครูใน 2 ประเด็น คือ  1) มีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคเกี่ยวกับการเรียนการสอนและนําไปสูการปฏิบัติจริงในโรงเรียน โดยกอใหเกิดผลตอการปรับปรุง
การเรียนรูของผูเรียน และ 2) เปนผูนําทางการเรียนการสอน โดยเขาแสดงทัศนะวาความเปนผูนําดาน
การเรียนการสอนมิไดถูกกําหนดจากฝายบริหาร แตเกิดจากตัวของครูเองภายใตการสนับสนุนของ
โรงเรียน  Acker-Hocevar และ Touchton (1999) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของครู โดยใชมิติ
ดานการสรางสัมพันธภาพและมิติดานความชวยเหลือ สนับสนุนและความรวมมือ พบวา ครูท่ีมี
ภาวะผูนําจะมีคุณลักษณะที่สําคัญคือ เปนผูสรางเครือขายท่ีสามารถปฏิบัติงานเปนทีมกับเพ่ือนครู
ในโรงเรียนของตนและสามารถปฏิบัติงานในชุมชนได  Sherrill (1999) ไดเสนอองคประกอบท่ีเปนหลักสําคัญ
ของการมีภาวะผูนําของคร ูดังนี้ 1) การเปนแบบอยางท่ีดีของการสอนและการเรียนรู 2) การเขาใจ
อยางถองแทดานทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการสอนและการเรียนรู 3) การเขาใจทฤษฎีจิตวิทยา
พัฒนาการ 4) การบมเพาะจิตวิญญาณการเปนครู 5) การแสดงความสามารถในการแนะแนวแบบคลินิก 
และ 6) การสามารถชี้แนะผูรวมงานและเพื่อนครูโดยวิธีคิดแบบไตรตรองและคนหาดวยตนเอง  
Leithwood และ Duke (1999) ใหกลาวถึงภาวะผูนําของครูในแงคุณลักษณะ 6 ดาน คือ 1) เปนผูนํา
การเรียนการสอน 2) เปนผูนําการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง 3) เปนผูนําการเปนตัวแบบดาน
คุณธรรม 4) เปนผูนําการมีสวนรวม 5) เปนผูนําการบริหารจัดการและ 6) เปนผูนําการแกปญหา
เฉพาะหนา  Snell และ Swanson (2000) ทําการวิจัยเชิงคุณภาพติดตามวิถีครูของครูผูนํา 10 คน เปน
เวลามากกวา2 ป ไดผลสรุปวาครูเหลานั้นไดรับการยอมรับจากเพ่ือนครูใหเปนผูนําและมีภาวะผูนําของ
คร ูเนื่องจาก 1) ครูแสดงความเชี่ยวชาญระดับสูงดานการเรียนการสอน 2) การใหความชวยเหลือ
และรวมมือกับครูคนอื่น และ  3) มีไหวพริบในการใชอิทธิพลของตน  Childs-Bowen, และ Moller  
Scrivner (2000) กลาวถึงครูท่ีมีภาวะผูนําของครูในแง 1) มีการพัฒนาตนไปสูความเปนครูมืออาชีพ
ภายใตบรรยากาศของการเรียนรูรวมกันของครู 2) สงเสริมการเรียนรูของผูเรียน และ3) สงเสริม
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ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  Neuman และ Simmons (2000) เสนอแนวคิดวาภาวะ
ผูนําของครูมิใชหนาท่ีของครูบางคนแตเปนหนาท่ี เปนความรับผิดชอบ และเปนการใชอํานาจของ
ครูทุกคนในโรงเรียน ตราบใดท่ีครูเหลานั้นสามารถใชพฤติกรรมผูนําไดอยางเหมาะสมกับทุก
ภารกิจในโรงเรียนดังนี้ คือ สรางแรงบันดาลใจและกระตุนการใชปญญาใหทีมสรางแนวคิดใหม 
สรางวิธีการใหม และนําไปสูการปฏิบัติจนเห็นผลเชิงประจักษได  Katzenmeyer และ Moller 
(2001) กลาวถึงปจจัยท่ีมีอิทธิตอความพรอมท่ีจะแสดงบทบาทและความรับผิดชอบของครูท่ีสะทอน
ถึงความมีภาวะผูนําของครูซึ่งสอดคลองไปกับการทํางานตามปกติในโรงเรียนปจจัยเหลานี้ประกอบดวย   
1) ทักษะการสอนแบบมืออาชีพ  2) บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับการเปนครู 3) มีความม่ันคงและกาวหนา
ในอาชีพท่ีนําหนาครูคนอื่น  4) มีความสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองใหเกิดการเรียนรู  5) ทุมเทเวลา
และมุงม่ันในการเปนครูผูนํา   6) การยอมรับและเชื่อถือจากเพ่ือนครูจากการปฏิบัติการสอนตามปกติ  
Crowther et al. (2002) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของครูในสถานการณท่ีเปนปญหาหรือใน
โรงเรียนท่ีประสบปญหาวิกฤต โดยทําการศึกษาเปนเวลา 5 ปกับโรงเรียนในประเทศออสเตรเลีย และ
สหรัฐอเมริกาผลการวิจัยไดพบองคประกอบของภาวะผูนําคร ู6 ระดับเรียงลําดับจากสําคัญนอยไป
หาสําคัญมาก ดังนี้ 1) การมีความเชื่อม่ันหรือมีเจตคติทางบวกเกี่ยวการมีหนทางที่ดีกวาเสมอ         
2) มุงม่ันอยางจริงจังในการปฏิบัติการสอน การเรียนรูและการประเมิน 3) สงเสริมและสรางชุมชน
แหงการเรียนรูรวมกันระหวางครูขึ้นในโรงเรียนบนรากฐานการจัดการเชิงระบบขององคการท่ี
ตายตัวไปสูระบบท่ียืดหยุน 4) เผชิญปญหาและอุปสรรคภายใตวัฒนธรรมและโครงสรางขององคการ 
5) แปลงแนวคิดวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติท่ีทําไดจริง และ 6) ธํารงรักษาไวซึ่งวัฒนธรรมองคการแบบมุงสู
ความสําเร็จ  Suranna และ Moss (2002) ทําการวิจัยคนหาภาวะผูนําของครูในการเรียนการสอน
วิชาชีพครู พบวาครูผูมีภาวะผูนํามีคุณลักษณะท่ีสําคัญดังนี้ 1) เปนผูสอนท่ีดีในหองเรียน 2) เปน
ผูนําทางชีวิตใหกับเพ่ือนครู   3) เปนผูพัฒนาหลักสูตร 4) รับบทบาทเปนตัวแทนขององคกรท้ังใน
โรงเรียนหรือของสมาคมทองถิ่น 5) ทํางานรวมกับครูคนอื่นๆ และผูบริหารดวย  Frost และ Durrant  
(2003)  ประกอบดวย  3  องคประกอบ  คือ  1)  การทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโดยใชความรวมมือ  
2)  การทดลองดวยการปฏิบัติจริง  และ 3)  การรวมกลุมและการใชหลักฐานเชิงประจักษ Harris  
และ Lambert  (2003) ไดเสนอวา  ภาวะผูนําครูประกอบดวย  4  องคประกอบ  ไดแก  1)  พัฒนาการ
ในวัยผูใหญ  (Adult  Development)  เปนการบงบอกถึงลักษณะของตนเองในความสัมพันธกับผูอื่นใน
สถานศึกษา  โดยเฉพาะอยางยิ่งความสัมพันธกับบุคคลที่มีอํานาจหนาท่ีสูงกวา  การตระหนักความจําเปน
ของการไตรตรองดวยตนเอง  การประเมินการสอนของตนเองและการใครครวญพิจารณาตนเองอยาง
ตอเนื่องโดยเชื่อมโยงกับครูคนอื่น  ๆ และพฤติกรรมของนักเรียนอยางเปนระบบรวมไปถึงการแสดงความ
เคารพและใหความสนใจตอผูอื่นอยางสุภาพจริงใจ  2)  การเสวนา  (Dialogue)  เปนการเสวนาระหวาง
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บุคลากรครูในสถานศึกษาเพ่ือสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางกัน  มุงเนนการเสวนาไปท่ีการสอนและ
การเรียนรูเปนการสื่อสารระหวางเพ่ือนรวมงานโดยใชคําถามท่ีกระตุนใหเกิดการเสวนาในประเด็น
ท่ีดีและสรางสรรคแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารหรอืความรูทางวิชาชีพเพ่ือนํามาใชในการทํางานรวมกัน  
รวมท้ังเปนการเปดใจกวาง  ยืดหยุน  ยอมรับฟงความคิดเห็นจากผูอื่น  ซึ่งจะทําใหเกิดการปฏิบัติงาน
ในรูปแบบใหมๆ  3)  ความรวมมือรวมพลัง  (Collaboration)  เปนการรวมมือรวมพลังกันตัดสินใจ
โดยเสนอทางเลือกท่ีสนองตอความตองการของบุคคลและกลุมบุคคลตาง  ๆ ของสถานศึกษา  มีการตระหนัก
ถึงคุณคาของการสรางทีมงาน  การเขารวมในกิจกรรมการสรางทีมงานท่ีชวยพัฒนาความไววางใจ  
และสงเสริมการตัดสินใจรวมกัน  การรวมกันจําแนกลักษณะของปญหา  วิเคราะหสาเหตุของปญหา  
คนหาแนวทางแกปญหา  และคาดการณสถานการณท่ีอาจกอใหเกิดปญหาในสถานศึกษา  ท้ังนี้ตางก็
มีความเขาใจดีวาการจัดการความขัดแยงเปนสิ่งจําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรครูและ
สถานศึกษา  4)  การเปลี่ยนแปลงองคการ  (Organization  Change)  เปนการใหความสนใจตอประเด็น
สําคญัหรือสถานการณตางๆ ท่ีโรงเรียนเผชิญอยู  มีวิสัยทัศนในการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาเขารวม
ในการวางแผนอยางมีวิสัยทัศนเพ่ือพัฒนาสถานศึกษากับผูอื่น  ริเริ่มการปฏิบัติงานท่ีนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
ใหมๆ มีการกระตุนเพ่ือนรวมงานใหรวมกันปฏิบัติงานท่ีชวยสงเสริมการเรียนรูของสถานศึกษาในวงกวาง
รวมท้ังมีการวางแผนติดตามผล ใหคําปรึกษา และใหการสนับสนุน มีการตระหนักถึงคุณคาและให
ความสําคัญตอวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน การเขารวมกับผูอื่นในการสรางโปรแกรมหรือนโยบายท่ี
ตอบสนองตอวิวัฒนาการของโลกแหงความหลากหลายทางวัฒนธรรมและการพัฒนานักเรียนในทุก
ดาน การพัฒนาระบบสําหรับครูหรือนักเรียนท่ีเขามาใหม การพัฒนาโปรแกรมความรวมมือระหวาง
สถานศึกษากับสถานศึกษาอื่นๆ หนวยงานตนสังกัด และสถาบันอุดมศึกษา รวมไปถึงการใหความ
สนใจและเขารวมในกระบวนการคัดเลือกครูบรรจุใหมของสถานศึกษา  York-Barr และ Duke (2004) 
ไดสังเคราะหงานวิจัยของภาวะผูนําของคร ูผลการศึกษาจําแนกลักษณะภาวะผูนําของครูออกเปน 6 
ดาน คือ 1) การประสานงานและการจัดการงานเกี่ยวกับหลักสูตรสถานศึกษาและหลักสูตรทองถิ่น
ท่ีใชรวมกันในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 2) การพัฒนาวิชาชีพครูใหกับเพ่ือนรวมงาน  3) การมีสวนรวมใน
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของโรงเรียน หรือการมีสวนรวมในการพัฒนาโรงเรียน 4) การมี
สวนรวมกับผูปกครองและชุมชน 5) การสงเสริมวิชาชีพครูและ 6) การสรางพันธกิจรวมกับสถาบัน
ผลิตคร ูAckerman และ Mackenzie (2006) ไดระบุลักษณะและภาระหนาท่ีของครูที่มีภาวะผูนําวา 
แมบทบาทแบบเปนทางการของครูจะยังคงดําเนินอยู แตบทบาทใหมของครูท่ีมีภาวะผูนํากลับ
เปนไปในแบบไมเปนทางการและไดรับมาจากประสบการณในระหวางการเรียนการสอน ซึ่ง
บทบาทดานนี้แสดงออกไดเชน 1) การแลกเปลี่ยนความรูท่ีเกิดในหองเรียนและแลกเปลี่ยนทักษะ
ของตนเองกับผูอื่น 2) เปนผูท่ีหมั่นฝกฝนตนเองอยูเสมอและเปนพ่ีเลี้ยงคอยใหคําปรึกษากับครูใหม 
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3) การเปนแบบอยางในการผสานความรวมมือ 4) ดูแลเอาใจใสนักเรียนของตน และ 5) เขาใจความขัดแยง
อันมักจะเกิดขึ้นกับภารกิจของโรงเรียน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553ข) ไดกลาวถึง
ภาวะผูนําของครูในคูมือการประเมินสมรรถนะครูในการปฏิบัติงานของครูระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูผูสอนและใชเปนฐานขอมูลในการกําหนด
กรอบการพัฒนาสมรรถนะครูตามนโยบายพัฒนาครูทั้งระบบ ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 1) มีวุฒิภาวะ
ความเปนผูใหญท่ีเหมาะสมกับความเปนครู (adult development) 2) มีการสนทนาอยางสรางสรรค 
(dialogue) 3) เปนบุคคลแหงการเปลี่ยนแปลง(change agency) 4) มีการปฏิบัติงานอยางไตรตรอง 
(reflective practice) 5)การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรียน(concern for improving pupil achievement)  
อาภารัตน  ราชพัฒน  (2554)  ไดสังเคราะหองคประกอบความเปนผูนําของครูได  4  องคประกอบ  
คือ  1)  มีการพัฒนาตนเองและเพ่ือนครู  2)  เปนแบบอยางทางการสอน  3)  มีสวนรวมในการพัฒนา  
และ 4)  เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 จากองคประกอบความเปนผูนําของครูขางตน  ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยความเปนผูนํา
ของครูตามแนวคิดของ  Fullan (1994);  Childs – Bowen,  และ Moller  Scrivner (2000); Katzenmeyer  และ  
Moller (2001);  และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  (2553ข)  และไดสังเคราะหปจจัย
ความเปนผูนําของครู  2  องคประกอบ  คือ   

1.  การพัฒนาตนไปสูครูมืออาชีพ  มณนิภา ชุติบุตร  (2551)  กลาววาจะตองปฏิบัติอยู  2 
เร่ืองคือ การปฏิบัติตนและการปฏิบัติงาน ดังนี้   
     1.1  การปฏิบัติตน  จะตองประพฤติปฏิบัติตน ดังนี ้

           1.1.1  เปนผูมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม ซึ่งประกอบดวยการมีวินัยในตนเอง  
การรักษาวินัยของทางราชการ คุณธรรม จริยธรรม สําหรับขาราชการคร ูบทบาทหนาท่ีของขาราชการ
ในฐานะเปนพลเมืองท่ีดีและการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผน หลักเกณฑ และวิธีปฏิบัติราชการ 

           1.1.2  ประพฤติปฏิบัติตนตามมาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
           1.1.3  มีความตระหนัก รักและศรัทธา ตลอดจนมีจิตสํานึกท่ีดีของความเปนคร ู
           1.1.4  สามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลงทางวิทยาการ 

เศรษฐกิจ  สังคมและการเมืองอยูเสมอ 
           1.1.5  ประพฤติปฏิบัติตนไดถูกกาลเทศะและเหมาะสมกับการเปนครูท่ีด ี
           1.1.6  มีการดํารงชีวิตท่ีเหมาะสม 
    1.2  การปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของครูจําเปนอยางย่ิงท่ีจะตองมีความรูพ้ืนฐานใน 

วิชาภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และคอมพิวเตอร และความรูในวิชาชีพครูในเร่ืองที่เกี่ยวกับการพัฒนา 
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หลักสูตร การจัดการเรียนรู จิตวิทยาสําหรับคร ูการวัดและประเมินผล การบริหารจัดการในโรงเรียน
การวิจัยทางการศึกษา นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา และความเปนครู โดย
ความรู ความเขาใจท่ีมีจะตองนําไปสูการปฏิบัติ ไดดังนี้ 

           1.2.1  ความรูพ้ืนฐาน ครูทุกคนจะตองสามารถใชทักษะในการฟง การพูด การอาน 
และการเขียนภาษาไทย ภาษาอังกฤษ หรือภาษาตางประเทศอื่น ๆ  เพ่ือการสื่อความหมายไดอยางถูกตอง
และสามารถใชคอมพิวเตอรขั้นพ้ืนฐานได 

           1.2.2  ความรูในวิชาชีพคร ูครูนอกจากจะมีความรู ความเขาใจในเรื่องตาง  ๆท่ี 
เกี่ยวกับวิชาชีพแลวจะตองนําไปสูการปฏิบัติได ในเรื่องดังตอไปนี้  1)  การพัฒนาหลักสูตร ตองมี
ความสามารถในการวิเคราะหหลักสูตรการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา และการประเมินผลการใชหลักสูตร  
2)  การจัดการเรียนรู  ตองมีความสามารถในการเขียนแผนการจัดการเรียนรู  ออกแบบการจัดการเรียนรู
โดยใชวิธีการท่ีหลากหลาย เหมาะสมกับวัยของผูเรียน มีการบูรณาการ และยึดผูเรียนเปนสําคัญ 
สามารถเลือกใช พัฒนา และสรางสื่อที่สงเสริมการเรียนรูของผูเรียน และการประเมินผลการเรียนรู  
3)  จิตวิทยาสําหรับครู ตองเขาใจธรรมชาติของผูเรียน ในวัยตาง ๆ สามารถชวยเหลือ ใหคําแนะนํา
ผูเรียนใหเรียนรูและพัฒนาตนเองไดเต็มตามศักยภาพและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น  ตลอดจนสงเสริมให
ผูเรียนไดเรียนตามความถนัดและความสนใจ  4) การวัดและประเมินผล สามารถวัดและประเมินผล
ไดตามสภาพความเปนจริงและสามารถนําผลการประเมินไปใชในการปรับปรุงการจัดการเรียนรู
และหลักสูตร  5)  การบริหารจัดการในโรงเรียน ครูจะตองมีภาวะผูนํา สามารถบริหารจัดการ  6)  การวิจัย
ทางการศึกษา ตองมีความสามารถในการทําวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูและพัฒนาผูเรียน  ตลอดจน
สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการจัดการเรียนรูได  7) นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
สามารถเลือกใชออกแบบ สราง ปรับปรุงนวัตกรรม และสามารถพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูท่ีดี ตลอดจนสามารถหาแหลงเรียนรูท่ีหลากหลายเพื่อสงเสริมการเรียนรู
ของผูเรียน  8) ความเปนคร ูตองเปนผูท่ีมีความรัก เมตตา และปรารถนาดีตอศิษย มีความอดทนและ
รับผิดชอบ เปนบุคคลแหงการเรียนรูและเปนผูนําทางวิชาการ มีวิสัยทัศน ศรัทธาในวิชาชีพครู และ
ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครูในชั้นเรียน และสื่อสารไดอยางมีคุณภาพ มีความสามารถ
ในการประสานประโยชนและนํานวัตกรรมใหม ๆ มาใชในการบริหารจัดการ 
 การพัฒนาสูครูมืออาชีพ นอกจากจะมีความสามารถในเรื่องตางๆ ดังกลาวขางตนแลวสิ่งสําคัญ
อีกประการหนึ่งคือ ครูจะตองปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู การสงเสริมการเรียนรูพัฒนาผูเรียน 
ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชน เพ่ือ
รวมกันพัฒนาผูเรียน พัฒนาตนเองและวิชาชีพ โดยปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนา
วิชาชีพครูอยูเสมอ ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดแกผูเรียน มุงม่ันพัฒนาผูเรียน
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ใหไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ พัฒนาแผนการจัดการเรียนรูใหสามารถปฏิบัติไดและเกิดผล
อยางแทจริง พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ จัดกิจกรรมการเรียนรูโดยเนน
ผลท่ีจะเกิดแกผูเรียน รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี
แกผูเรียน รวมมือกับผูอื่นในสถานศึกษาและชุมชนอยางสรางสรรค แสวงหาและใชขอมูลขาวสาร
ในการพัฒนาและสรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูในทุกสถานการณ  และศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2553)  
ความเปนมืออาชีพของครูจึงควรท่ีจะตองยึดถือและปฏิบัติใหเกิดความสัมพันธกับมาตรฐานของ
วิชาชีพครูซึ่งมีความสําคัญและความจําเปนตอครูทุกคนท้ังนี้เนื่องจากกระแสแหงโลกาภิวัตนทําให 
มีความจําเปนท่ีบุคคลจักตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทุกระดับใหมีความสํานึกตอบทบาทและภารกิจตาง  ๆ
ท่ีมีตอสังคมมากขึ้น  การเปลี่ยนแปลงทางกฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพ.ศ. 2540 
และ พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 พรอมท้ังกฎระเบียบขอบังคับและกติกาทางสังคมแหงยุค
ประชาธิปไตย เปนสิ่งบงบอกวาตอไปนี้ สังคม องคการ หนวยงานและหนวยปฏิบัติตาง ๆ มีความ
ตองการ “ครูมืออาชีพ” มิใชเพียงแตมี “อาชีพครู” เกิดขึ้นเทานั้น ซึ่งตามทัศนะของผูเขียนแลว     
“ครูมืออาชีพ”  จักตองมีลักษณะพ้ืนฐานในตน 3 ประการ ตอไปนี้ คือ  1)  ครูตองมี ฉันทะ ตออาชีพ
คร ูเปนพ้ืนฐาน  2) ครูตองมีความเมตตา ตอเด็กและบุคคลรอบขางเปนพื้นฐาน และ 3)  ครูตองมี
ความเปนกัลยาณมิตรพรอมเสมอที่จะชวยเหลือผูอื่นดวยความบริสุทธิ์ใจ  ครูมืออาชีพตองมีคุณภาพ
การสอน สิ่งท่ีครูมืออาชีพควรตระหนักเปนอยางย่ิงก็คือ "คุณภาพการสอน"  ซึ่งเปนความสามารถท่ีจะ
สรางสรรคสิ่งแวดลอมในการเรียนรู เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูของผูเรียนทุกคน ครูมืออาชีพ 
จึงตองมีความสามารถตอไปนี้  1) สามารถประยุกตใชยุทธศาสตร และการจัดระบบ ไดอยางเหมาะสมกับ
การเรียนรูและความตองการทางการศึกษาของผูเรียน สภาพแวดลอมของโรงเรียนและสาระการเรียนรู
ท่ีสอน  2)  สามารถติดตามการเรียนรูผูเรียนเปนรายบุคคล ใชขอมูลยอนกลับเพื่อวางแผนใหสอดคลอง
กับความตองการของผูเรียนเปนรายบุคคล เปนกลุมและเปนชั้น  3)  สงเสริมใหผูเรียนเรียนรูอยางอิสระ 
ฝกการใชภาษา คาดหวังใหผูเรียนมีความรับผิดชอบในการเรียนรู  4)  พัฒนาความสัมพันธเชิงจรรยาบรรณ 
บนพ้ืนฐานทักษะการสื่อสารท่ีดีใหการยอมรับผูเรียนทุกคน และคาดหวังจะไดรับการยอมรับจากผูเรียน  
5)  มีความรูท่ีทันสมัย และสนับสนุนขอคิดเห็นที่มีตอหลักสูตรอยางกระตือรือรน  6)  เชื่อความสามารถ
ในการเรียนของผูเรียนทุกคน คาดหวังวาผูเรียนทุกคนเรียนรูและสงความคาดหวังนี้ไปยังแตละบุคคล 
โรงเรียนและชุมชน  7)  กระตือรือรนในการฝกผูเรียนเขาสูประสบการณแหงการเรียนรูเรื่องท่ีผูเรียน
เห็นวามีความสําคัญตอชีวิตของตน  8)  ชวยใหผูเรียนสามารถสรางความเชื่อมโยง เขาใจความสัมพันธ
ท้ังภายในและระหวางสาระการเรียนรู  นอกจากนี้  Marzano (2003, อางถึงใน สุรศักดิ ์หลาบมาลา, 2546) 
ไดกลาวถึงบทบาทของครูไวดังนี้  1)  รวมมือกันทํางานเปนทีม เรียนรูจากกันและกัน รวมมือกัน
สรางองคความรู  วิธีสอนและสื่อใหมๆ  มาใชในโรงเรียน  2) ใชยุทธวิธีการสอนท่ีหลากหลายใช
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ภูมิปญญาทองถิ่น เนนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญท่ีสุดโดยใหนักเรียนมีสวนรวมในการเรียน
การสอน ครูสอนท้ังวิชาการ ทักษะ และคานิยมท่ีพึงประสงค  3) จัดการหองเรียนไดดีและมี
บรรยากาศท่ีเอื้อการเรียน นักเรียนสามารถเรียนรูไดจากครู เพ่ือน และสื่อเอกสารตางๆ และมี
โอกาสนําความรูไปปฏิบัติไดดวยตนเอง ในขณะเดียวกันครูก็มีโอกาสไดรับรูขอมูลตางๆ จาก
นักเรียนอีกดวย  4) ทําการสอนเปนขั้นตอน เรียงลําดับความยากงายและกอนหลังของเนื้อหา ใช
ทักษะการสอนท่ีมุงสูการปฏิบัติจริง  การคนควา  การสรางองคความรู  และการนําความรูไปเผยแพร       
สุชาญ โกศิน (2545) ไดกลาววา การปรับตัวของครูเพื่อใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัยนั้น  ครู
จะตองมีทักษะหรือความชํานาญพ้ืนฐานในดานตางๆ 5 ประการ ดังนี้  1)  ทักษะในดานแนวคิด  มี
ทักษะดานการใชแนวคิดรวบยอดไปในทางท่ีถูกท่ีควร จะตองพัฒนาความคิดริเร่ิมและความคิด
สรางสรรค เชน การคิดหาวิธีการสอนแปลกๆ ใหมๆ เพ่ือใหศิษยมีความรูความเขาใจ และสามารถ
นําไปใชไดดี  2)  ทักษะในดานการปฏิบัติงาน มีความรูในงานและทํางานเปน มีการวางแผนการสอน
การใชเทคนิคการสอนแบบตางๆ ตลอดจนการประเมินผล หรือการจัดเตรียมหลักสูตรเพ่ือจะได
นําไปปฏิบัติไดจริง และสามารถอยูในสังคมหรือสภาพแวดลอมใหมได  3)  ทักษะในดานการจัดการ 
เปนกุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ ครูตองพัฒนาความรูในการจัดการอยูตลอดเวลา  4) ทักษะ
ในดานเกี่ยวกับมนุษย ถาเราสามารถสรางมนุษยสัมพันธท่ีดีในสังคมไดเราก็จะไดรับการยอมรับนับถือ 
มีเกียรติในสังคม และมีความอบอุนอยูเสมอ  5)  ทักษะในดานการสื่อขอความ ครูตองเปนนักสื่อความท่ีดี 
ตองรูจักวิธีการสื่อขอความอยางหลากหลาย การสื่อความที่ดีเปนการสรางความเขาใจท่ีถูกตอง และ
เปนการลดปญหาและความขัดแยงตางๆ ชมพูนุท รวมชาติ (2548)  ผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของครูท่ีพึงประสงคในประเทศ พบวา คุณลักษณะของครูที่พึงประสงค ประกอบดวย 1) ความรู 
ไดแก เนื้อหาวิชาท่ีสอน วิชาชีพครู และความรูท่ัวไปเกี่ยวกับภาษาเทคโนโลยี และคอมพิวเตอร     
2) ทักษะและเทคนิควิธี ไดแก ทักษะการสอนการประเมินผล  การใชสื่อ การสื่อความหมาย          
การออกแบบการเรียนการสอน การจัดทําหลักสูตร การวิจัย และการสืบคนสารสนเทศ  3) บุคลิกภาพ 
ไดแก  มีมนุษยสัมพันธ  คุณธรรมจริยธรรม  ความใฝรู  มีศรัทธา  และวิญญาณความเปนครู เปน
แบบอยางท่ีดี  4) ความสัมพันธกับผูท่ีเกี่ยวของ 

สรุปไดวา  การพัฒนาสูครูมืออาชีพ  หมายถึง  การพัฒนาความสามารถของครูดานการจัดการเรียนรู  
ในการพัฒนาความรอบรู  การนําหลักสูตรไปใช  การจัดทําแผนการจัดการเรียนรู  การใชสื่อ  นวัตกรรม  
เทคโนโลยี  แหลงเรียนรูในการจัดการเรียนรู  การปฏิบัติตนเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ  มีความรัก  ศรัทธา  
และยึดมั่นในอุดมการณแหง วิชาชีพ   

2.  การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรียน  การพัฒนาภาวะผูนําครูไดถูกทบทวนมากขึ้นในฐานะท่ี
เปนองคประกอบท่ีสําคัญในการพัฒนาโรงเรียนการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและ
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การอบรมครูครั้งใหม (Boles  และ Troen, 1994; Lieberman, 1987; Smith, 1999, อางถึงใน ภัทรจิตติ  บุรีเพีย, 2555; 
Dozier, 2007; และ Bobbie, 2007, อางถึงใน ภัทรจิตติ บุรีเพีย, 2555)  ซึ่ง อาภารัตน ราชพัฒน (2554) ได
สังเคราะหองคประกอบภาวะคร ูไดดังนี้   

     2.1  มีการพัฒนาตนเองและเพ่ือนคร ูมีองคประกอบยอยดังนี้  1) มีความมุงม่ันและการพัฒนา
ตน ไปสูครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง และการสนับสนุนและชวยเหลือครูคนอื่นใหสามารถพัฒนาไปสู   
ครูมืออาชีพดวย   2) มีการพัฒนาตนไปสูครูมืออาชีพภายใตบรรยากาศของการเรียนรูรวมกันของครู   
3) สรางแรงบันดาลใจและกระตุนการใชปญญาใหทีมสรางแนวคิดใหม สรางวิธีการใหม และนําไปสู  
การปฏิบัติจนเห็นผลเชิงประจักษได  4) มีความสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองใหเกิดการเรียนรู  5) เปนผูนํา
ทางชีวิตใหกับเพ่ือนครู  6) การพัฒนาวิชาชีพครูใหกับเพ่ือนรวมงาน 7) เปนพ่ีเลี้ยงคอยใหคําปรึกษา
กับครูใหม  เปนผูท่ีหมั่นฝกตนเองอยูเสมอ  8) การสามารถชี้แนะผูรวมงานและเพ่ือนครูโดยวิธีคิด
แบบไตรตรองและคนหาดวยตนเอง   9) สงเสริมและสรางชุมชนแหงการเรียนรูรวมกันระหวางครูขึ้น
ในโรงเรียนบนรากฐานการจัดการเชิงระบบขององคการที่ตายตัวไปสูระบบท่ียืดหยุน   

    2.2  เปนแบบอยางทางการสอน มีองคประกอบยอยดังนี ้ 1) เปนผูนําทางการเรียนการสอน
ท่ีเกิดจากตนเอง  2)  การแบบอยางท่ีดีของการสอนและการเรียนรู  3)  เปนผูนําดานการเรียนการสอน   4) ครู
แสดงความเชี่ยวชาญระดับสูงดานการเรียนการสอน   5)  ทักษะการสอนแบบมืออาชีพ  6) มุงมั่นอยางจริงจัง
ในการปฏิบัติการสอนการเรียนรู และการประเมิน  7)  เปนผูสอนท่ีดีในหองเรียน   

     2.3  มีสวนรวมในการพัฒนา มีองคประกอบยอยดังนี้  1) เปนผูสรางเครือขายท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานในทีมกับเพ่ือนครูในโรงเรียนของตนและสามารถปฏิบัติงานในชุมชนได  2) ทํางานรวมกับครู
คนอื่นและผูบริหาร 3) มีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพขอโรงเรียน  4) เปนผูนําดาน
การมีสวนรวม 5) การใหความชวยเหลือและรวมมือกับครูคนอื่น 6) เปนแบบอยางในการผสานความรวมมือ   

     2.4  เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีองคประกอบยอยดังนี ้ 1) เปนผูนําดานการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลง  2) แปลงแนวคิด วิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติที่ทําไดจริง  3) มีความสามารถในการระบลุักษณะ
ของปญหาและขอขัดแยง  4) เขาใจความขัดแยงอันมักจะเกิดขึ้นกับภารกิจของโรงเรียน  5) เปนบุคคล
แหงการเปลี่ยนแปลง  6) เมื่อถึงคราวคับขันก็พรอมที่จะปลุกใหทุกคนลุกขึ้นสูเพ่ือโรงเรียนและเพ่ือ
นักเรียนของตน   

สรุปไดวา  การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรียน  หมายถึง  ความสามารถของครูในการวัดและประเมินผล
การเรียนรูที่หลากหลาย  เขาใจผูเรียนเปนรายบุคคล  มีการวางแผนและติดตามความกาวหนาทางการเรียน
ของผูเรียน 
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ประสิทธิผลขององคการ 
 
 1.  ความหมายของประสิทธิผล           

     ประสิทธิผลขององคการนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายไวหลากหลาย  ดังนี้  
Goodman  และ  Pennings  (1977)  กลาววา  องคการจะมีประสิทธิผลตอเม่ือองคการสามารถแกไข
ปญหาและอุปสรรคท่ีเกี่ยวของจนไดผลเปนท่ีนาพอใจ  และผลลัพธขององคการใกลเคียงกับ
เปาหมายหรือสูงกวา  ในทํานองเดียวกับ Hoy และ Miskel  (2001)  กลาววาประสิทธิผลจะเกิดขึ้นได
เม่ือกิจกรรมตางๆ บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ดังท่ี เบญจวรรณ  ศรีมารุต (2551) ไดให
ความหมายประสิทธิผลองคการ  หมายถึง  ความสามารถขององคการในการดําเนินการใหบรรลุ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว  มีการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  มีการพัฒนา
และปรับตัวเพ่ือความอยูรอดขององคการ  เชนเดียวกับ  Steers  และ  others  (1985)  ใหความหมายวา  
ประสิทธิผลองคการมีความหมาย  2  นัย  คือ 1) เปนความสามารถขององคการท่ีใชประโยชนจาก
ทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหบรรลุเปาหมายขององคการ  และ 2) เปนความสามารถขององคการท่ี
จะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง  ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการท่ีดีท่ีสุดเปนการทําให
เปาหมายขององคการในสถานการณใดๆ มีความเปนไปได  สวน อังกูร  อวนพรหมมา  (2549)  ให
ความหมายวา  ประสิทธิผลในสถานศึกษาหรือองคการ  นอกจากสถานศึกษาจะสามารถผลิต
นักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงแลว  สถานศึกษาจะตองสามารถปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก  รวมท้ังสามารถแกปญหาภายในสถานศึกษา  เพื่อให        
การทํางานหรือการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค  และเกิดผลตามเปาหมายท่ีองคการไดกําหนดไว 

สรุปไดวา  ประสิทธิผลขององคการ  หมายถึง  ความสามารถขององคการในการปฏิบัติงาน
และเกิดผลตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  ซึ่งเปนสิ่งท่ีทุกองคการปรารถนา 
 

2.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ        
     ประสิทธิผลถือเปนตัวชี้วัดความสําเร็จขององคการ  ซึ่งทุกองคการตางก็ตองการให

เกิดขึ้นหรือไมก็ตองการทราบวาองคการมีสภาพของความสําเร็จเปนอยางไร  ซึ่งนักวิชาการหลาย
ทานไดเสนอแนวทางที่ใชประเมินประสิทธิผลขององคการ ดังเชน  Gibson, Ivancevich, และ 
Donnelly  (1982)  กลาวถึงประสิทธิผลขององคการพิจารณาจากความสามารถในการผลิตหรือ      
การใหบริการ  ประสิทธิภาพ  ความพึงพอใจ  การปรับตัว  และการพัฒนา   สวน  Katez  และ  Kahn  (1966)  
ไดอธิบายและสรุปเกี่ยวกับการกําหนดเกณฑและการวัดประสิทธิผลขององคการนั้น  สามารถแบง
ออกไดเปน  2  ประเภท  คือ 1)  การวัดประสิทธิผลองคการโดยใชตัวบงชี้เด่ียว  และ 2) การวัด
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ประสิทธิผลองคการโดยใชตัวบงชี้หลายตัว (Multiple Criteria Measures of Effectiveness)  และ  
Cameron  (1984) ท่ีกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลองคการของกลุมนักวิชาการท่ีศึกษา
ประสิทธิผลขององคการในระยะแรก  ไดแบงกลุมของการศึกษาประสิทธิผลออกเปน  5  รูปแบบคือ     
1) รูปแบบท่ีเนนการบรรลุเปาหมาย (Goal model) 2) รูปแบบท่ีเนนระบบทรัพยากร (System  
Resource Model) 3) รูปแบบที่เนนกระบวนการภายใน (Internal Process Model)  4) รูปแบบเชิงกลยุทธ-
กลุมบุคคล (Strategy Constituencies Model) และ 5) รูปแบบท่ีเนนการบูรณาการ  (Integration Model) 

 ในทํานองเดียวกับ  Steers  (1977) ไดกําหนดแนวทางในการประเมินประสิทธิผลองคการ  
ดังนี้  1)  การบรรลุเปาหมายขององคการ  (The goal optimization approach)  รูปแบบท่ีใชในการประเมิน
ประสิทธิผลองคการมีหลายรูปแบบ  แตสวนใหญจะใหความสําคัญกับการบรรลุเปาหมาย หรือผล
สุดทายมากกวาวิธีการ 2) วิธีการเชิงระบบ  (A systems perpective) ใชแนวคิดระบบเปดเปนแนวทาง
ในการวิเคราะห  เนนความสัมพันธของสวนตางๆ ในองคการ  และสภาพแวดลอม  ซึ่งท้ังหมดมี
อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ  และ 3)  การเนนพฤติกรรม (A behavioral emphasis)  เชื่อวา
พฤติกรรมของแตละคนมีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ  การประเมินองคการ
ตองพิจารณาถึงพฤติกรรมของคนในองคการที่มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายของบุคคลและ
เปาหมายขององคการท่ีมีความสัมพันธกัน  Thibodeaux และ Favilla (1996)  ศึกษาประสิทธิผลของ
องคการไว  5  รูปแบบ   คือ  1)  รูปแบบท่ีใหความสําคัญกับเปาหมาย  (Goal Model)  เปนรูปแบบท่ี
เนนการบรรลุเปาหมายขององคการ  มองความสําคัญของเปาหมายมากกวาวิธีการ  เปาหมายท่ี
กําหนดขึ้นจะเปนแนวทางในการดําเนินงานขององคการ  รูปแบบนี้จึงเหมาะสมสําหรับองคการท่ีมี
เปาหมายการดําเนินการท่ีชัดเจน  2)  รูปแบบท่ีใหความสําคัญกับระเบียบ  (Legitimacy  Model)  เปน
รูปแบบที่ใหความสําคัญกับเนื้อหา  การจัดสวนประกอบของงาน  และการจัดการสิ่งแวดลอมเพ่ือ
การปฏิบัติงานขององคการ 3) รูปแบบท่ีใหความสําคัญกับกระบวนการ (Process Model) ซึ่ง
ประกอบดวยระยะกิจกรรมการดําเนินการ  ระยะการกําหนดกิจกรรม  ระยะหาความจําเปนท่ีตองประเมิน  
ระยะการสํารวจเปาหมาย  ระยะการพัฒนา  เกณฑการประเมิน  ระยะการออกแบบประเมินผล  และระยะ
การใชเคร่ืองมือ  และการวิเคราะหขอมูล  4)  รูปแบบที่ใหความสําคัญกลุมผลประโยชนหรือกลุม
บุคคล  (Constituency  Model)  รูปแบบนี้ใหความสําคัญกับเกณฑการประเมินมาก และจัดอยูใน
กลุมรูปแบบเชิงกลยุทธ-กลุมบุคคล  5)  รูปแบบท่ีใหความสําคัญกับทรัพยากรเชิงระบบ  (System  
Resource  Model)  หรือกลุมรูปแบบท่ีเนนระบบทรัพยากรตามการแบงของ Cameron เปนรูปแบบท่ี
ไดรับการพัฒนาขึ้นมาในยุคท่ีสองของการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการ  รูปแบบนี้มุงเนน
และใหความสําคัญกับวิธีการท่ีจําเปนท่ีจะทําใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ  และ
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พิจารณาในระยะยาว  และ  Robbins  (2001) ไดกลาวถึงแนวทางการศึกษาและประเมินประสิทธิผล
องคการ  อาจกระทําได  5  แนวทาง  ดังนี้  

1.  แนวทางการบรรลุเปาหมาย  (The  Goal – Attainment  Approach)  เพ่ือใหบรรลุผลตาม
เปาหมายเฉพาะ  (Specific  Goals)  เปนการเนนที่ผลมากกวาท่ีวิธีการ  ขอสันนิษฐานของแนวทางนี้ คือ 
1)องคการตองมีเปาหมายแนนอน  2) เปาหมายตองมีความชัดเจนเขาใจตรงกัน  3) เปาหมายตองไมมาก
เกินไป  4) เปนเปาหมายที่มีความเห็นสอดคลองกัน  และ 5) วัดความกาวหนาของเปาหมายได  
เปาหมายองคการตามขอสันนิษฐานควรเปนเปาหมายเชิงปฏิบัติการ (Operative Goals) เปน
เปาหมายเฉพาะ (Specific Goals) ขององคการ  

2.  แนวทางเชิงระบบ  (The System  Approach)  มุงเนนเกณฑท่ีเพ่ิมความอยูรอดของ
องคการในระยะยาว  ประสิทธิผลองคการตามแนวทางเชิงระบบเปนความสามารถขององคการใน
การจัดสรรทรัพยากร  การรักษาเสถียรภาพและความสมดุลของระบบภายในองคการ  และการมี
ปฏิสัมพันธอยางประสบผลสําเร็จกับสภาพแวดลอมภายนอก  แนวทางเชิงระบบเนนท่ีวิธีการ
มากกวาท่ีผล   

3.  แนวทางเชิงกลยุทธ - กลุมที่เกี่ยวของ  (The  Strategic – Contituencies  Approach)  
จัดเปนการศึกษาประสิทธิผลองคการตามแนวใหม  ขอสันนิษฐาน (Assumption) ของแนวทางนี้
พิจารณาองคการภายใตสภาพแวดลอมซึ่งตองดําเนินการใหสอดคลองกับความตองการ  ความพอใจ
ของกลุมที่เกี่ยวของท่ีใหการสนับสนุนองคการใหมีความอยูรอด แนวทางกลุมท่ีเกี่ยวของจะ
คลายคลึงกับแนวทางเชิงระบบ  คือ  ตระหนักถึงความสําคัญของการพ่ึงพาอาศัยกัน  แตมีจุดเนน
ตางกัน  ซึ่งแนวทางกลุมท่ีเกี่ยวของเชิงกลยุทธจะพิจารณาสภาพแวดลอมเฉพาะสวนท่ีเกี่ยวของกับ
การอยูรอดขององคการ   

4.  แนวทางการแขงขัน – คุณคา (The Competing-Values Approach) ประสิทธิผลองคการ
จะมีความเปนอัตนัย  (Subjective)  ขึ้นอยูกับคานิยม  ความชอบและความสนใจของผูประเมิน  จะ
ไมมีเกณฑท่ีดีท่ีสุด  (Best  Criterion)  สําหรับการประเมินประสิทธิผลองคการ โดยการกําหนด
องคประกอบท่ัวไปของเกณฑประสิทธิผลองคการ  และใชองคประกอบเหลานี้เปนพ้ืนฐานใน    
การกําหนดคุณคาท่ีแขงขันเพ่ือท่ีจะกําหนดรูปแบบประสิทธิผลท่ีมีลักษณะเฉพาะไดในแตละ
รูปแบบ   

5.  แนวทางบูรณาการ  (Integrated  Model)  ประสิทธิผลขององคการไมไดขึ้นอยูกับสิ่งใด
สิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ  แตจะตองผสมผสานกันระหวางโครงสรางขององคการโดยรวมและบุคคลที่อยู
ในองคการ  ซึ่งบรรยากาศการทํางาน  ความพึงพอใจ  ความผูกพันตอองคการ  เหลานี้ลวนมีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลองคการ    
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นอกจากนี้  Hoy  และ  Miskel  (2001)  ไดเสนอวาในการประเมินประสิทธิผลองคการโดย
ใชรูปแบบบูรณาการจะตองรวมลักษณะ  3  ประการ ประกอบดวย  1)  มิติของเวลา (time dimension) 
จัดแบงเวลาออกเปน  3  ระยะ คือ ระยะสั้น (short-term) ระยะกลาง (intermediate) และระยะยาว 
(long-term) 2) กลุมผูท่ีเกี่ยวของ (multiple constituencies)  คํานึงถึงคานิยมและความคิดของบุคคล
และกลุมบุคคลทั้งภายในและภายนอก และ 3) พหุเกณฑ (multiple criteria)  การประเมินประสิทธิผล
องคการตองพิจารณาใหครอบคลุมทุกมิติขององคการ  

จากแนวทางขางตนในการประเมินประสิทธิผลองคการ  Hoy  และ  Miskel  ไดนําแนวคิด
ของ  Parson มากําหนดเปนตัวบงชี้วัดประสิทธิผลในรูปแบบบูรณาการ  และไดนําเกณฑการประเมิน
ประสิทธิผลองคการท่ี  Campbell (1977)  รวบรวมไวมาสรุปเปนเกณฑเฉพาะหรือตัวบงชี้
ประสิทธิผล  ดังตาราง  3 
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ตาราง  3  รูปแบบบูรณาการของประสิทธิผลองคการ 
 

มิติของประสิทธิผล                              ส่ิงท่ีพิจารณา                             ตัวบงช้ีประสิทธิผล 
                                                                                                               ความสามารถในการปรับตัว 
การปรับตัว                                            เวลา                                         (Adaptability) 
(Adaptation)                                          กลุมผูท่ีเกี่ยวของ                      นวัตกรรม (Innovation) 
                                                                                                               ความกาวหนา (Growth) 
                                                                                                               การพัฒนา (Development) 
                                                                                                               ผลสัมฤทธิ ์(Achievement) 
การบรรลุเปาหมาย                               เวลา                                           คุณภาพ (Quality) 
(Goal  attainment)                                กลุมผูท่ีเกี่ยวของ                       การไดมาซึ่งทรัพยากร 
                                                                                                               (Resource  acquition) 
                                                                                                               ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
                                                                                                               ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
การบูรณาการ                                       เวลา                                           บรรยากาศองคการ  
                                                                                                                (Climate) 
(Integration)                                         กลุมผูท่ีเกี่ยวของ                       การติดตอสื่อสาร  
                                                                                                               (Communication) 
                                                                                                               ความขัดแยง (Conflict) 
                                                                                                               การจงรักภักดี (Royalty) 
การรักษาแบบแผน                               เวลา                                          ความสนใจในชีวิต  
                                                                                                               (Central  Life  Interest)   
วัฒนธรรม (Latency)                           กลุมผูท่ีเกี่ยวของ                        การจูงใจ (Motivation) 
                                                                                                                ความมีเอกลักษณของ 
                                                                                                                องคการ (Identity) 
 
ท่ีมา  :  Hoy , W.K. และ Miskel , C.G. Educational  administration : Theory , research  and   
            practice. (6thed.). New York : McGraw – Hill , 2001 : 383. 
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 กลาวโดยสรุป  การประเมินประสิทธิผลขององคการเปนการตรวจสอบผลการดําเนินงาน
เปนไปตามเปาหมายหรือไม  ซึ่งในการประเมินความมีประสิทธิผลขององคการจําเปนตองคํานึงถึง
องคประกอบและสภาพแวดลอมขององคการ  เพ่ือใหการประเมินประสิทธิผลเกิดผลสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนดไว 

 
3.  การศึกษาประสิทธิผลขององคการ            
     จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการหลาย ๆ   แนวคิดสวนใหญมีแนวคิดท่ี

คลายคลึงกัน  ดังเชน  แนวคิดของ  Caplow  (1964)  เสนอวาประสิทธิผลขององคการควรวัดจากตัวแปร 
4 ตัว ดวยกัน คือ 1) ความม่ันคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสรางขององคการไว       
2) ความผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 3) ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดใหมี
ความพึงพอใจสําหรับสมาชิก  และ 4) ความสําเร็จขององคการ  แนวคิดของ  Parsons  (1960) ได
เสนอแนวคิดในการวัดประสิทธิผลขององคการไวดังนี้ 1) การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม                     
2)  การบรรลุเปาหมาย   3) การบูรณาการ  และ 4) การคงไวซึ่งระบบคานิยม  แนวคิดของ  Mahoney 
และ Eeitzel  (2001) ใหแนวคิดเกณฑประสิทธิผลขององคการธุรกิจ  และหนวยงานวิจัยและพัฒนา
เกณฑประสิทธิผลขององคการธุรกิจ  ไดแก  ความสามารถในการผลิต  การสนับสนุนการใชการวางแผน  
ความเชื่อถือไดและความคิดริเร่ิม  สวนเกณฑประสิทธิผลของหนวยงานวิจัยและพัฒนา  ควรใช
ความนาเชื่อถือได  ความรวมมือ  และการพัฒนา  แนวคิดของ  Mott (1972) ซึ่งไดกลาวถึงประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในแงความสามารถ  4  ประการ  ดังนี้  1) ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต  2) ประสิทธิภาพ  
3) ความสามารถในการปรับตัว  และ 4) ความสามารถในการยืดหยุน  แนวคิดของ Gibson, 
Ivancevichand และ Donnelly (1982) ไดทําการศึกษาและกําหนดเกณฑในการประเมินประสิทธิผล
ขององคการโดยใชหลายเกณฑ  ดังนี้  1) ความสามารถในการผลิต  2) ประสิทธิภาพ   3) ความพึงพอใจ  
4) ความสามารถในการปรับตัว และ 5)  การพัฒนาและการอยูรอด  แนวคิดของ Quinn และ Rohrbaugh  
(1983) ไดเสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา  คือ 1)  ความสามัคคีของบุคลากร      
2)  นวัตกรรมในสถานศึกษา และ 3) การพัฒนาบุคลากร  แนวคิดของ  Hoy และ Miskel (2001) ที่ไดให
ความหมายวาประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง  การท่ีโรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูงสามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก  สามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมท่ี
บีบบังคับได  รวมท้ังสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี  แนวคิดของ  Yukl  
(1998) ไดสรุปแนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลนั้นสามารถประเมินไดจาก   
สิ่งตาง ๆ ดังนี้  1)  ผลงานท่ีปรากฏออกมาของผูนํา   2)  คุณภาพของกระบวนการกลุม  3)  ความเปนท่ีชื่นชม 
ยกยอง นับถือของผูนํา   4)  ความพึงพอใจของผูนํา  5)  ความผูกพันของผูรวมงานตอเปาหมายของกลุม   
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6) พฤติกรรมของผูนําตอผูรวมงานและหนวยงาน  7) ความสําเร็จของงานและการบรรลุเปาหมาย  
และ 8) การมีคุณภาพชีวิตที่ดี  การพัฒนากลุมผูรวมงานใหมีความกาวหนา  แนวคิดของ  Nelson และ 
Quick  ไดรายงานการวิจัยถึงความสัมพันธของความพึงพอใจในงานบุคลากรและผลลัพธขององคการ
พบวาผูที่ขาดความพึงพอใจในงานท่ีการขาดงานบอย  หรือมีโอกาสสูงท่ีจะออกจากงาน  และมี
ปญหาทางสุขภาพจิตและสุขภาพกายมากกวาผูที่พอใจในงาน  ความพึงพอใจกอใหเกิดประสิทธิผล
และความสําเร็จขององคการ  เปนการเพ่ิมขวัญผลผลิต  คนทํางานท่ีมีความสุขจะกอใหเกิดผลผลิต  
ความพึงพอใจในงานเปนตัวพยากรณความผูกพันตอองคการได แนวคิดของ Hornerไดทําการศึกษา
ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามแนวคิดของ  Parsons (1960) 4  ดาน  คือ  การปรับตัว  การบรรลุ
เปาหมาย   การบูรณาการ  และการคงสภาพความสมบูรณของระบบคานิยม  และการปรับตัวมี
ความสัมพันธกันในระดับสูง  นอกจากนี้การบูรณาการคงสภาพสมบูรณของระบบของคานิยม  และ
การปรับตัวจะมีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ในการบรรลุเปาหมาย  แนวคิดของ  Taylor (1987) ได
ศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียนตามแนวคิดของ  Parsons  ใน 4 ดาน  คือ  ความสามารถในการปรับตัว  
ผลผลิตของโรงเรียน  ความกลมเกลียว  และแรงจูงใจ  จากการศึกษาพบวา  ความสามารถในการปรับตัว
และความกลมเกลียวมีความสัมพันธกัน 

 
4.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
     แนวทางการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา  โดยการทดสอบการศึกษาระดับชาติ

ขั้นพ้ืนฐาน (Ordinary National Educational Test : O-NET) ของสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ 
(องคการมหาชน) หรือ สทศ. เปนหนวยงานทดสอบระดับชาติ อยูในกํากับของกระทรวงศึกษาธิการ 
จัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกาฯ เม่ือวันท่ี 3 กันยายน พ.ศ. 2548 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือบริหาร
จัดการและดําเนินการเกี่ยวกับการศึกษาวิจัยพัฒนา และใหบริการทางการประเมินผลทางการศึกษา 
และทดสอบทางการศึกษาอยางตอเนื่อง รวมท้ังเปนศูนยกลางความรวมมือดานการทดสอบทาง
การศึกษาในระดับชาติและระดับนานาชาติ  ซึ่งการทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET)  
เปนการทดสอบความรูและความคิดของนักเรียนระดับชั้นประถมศึกษาปท่ี 6 ตามหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกระทรวงศึกษาธิการ โดยจัดสอบ  8 กลุมสาระการเรียนรู  ไดแก  
ภาษาไทย  สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ภาษาตางประเทศ  คณิตศาสตร วิทยาศาสตร         
สุขศึกษาและพลศึกษา  การงานอาชีพและเทคโนโลยี  และศิลปะ  สําหรับการกําหนดโครงสราง
ขอสอบตามสาระและมาตรฐานการเรียนรู  ดังนี้ 
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1.  สาระการเรียนรูภาษาไทย  
     สาระท่ี  1  การอาน 

มาตรฐาน  ท  1.1    ใชกระบวนการอานสรางความรูและความคิดเพ่ือนําไปใชตัดสินใจแกปญหาใน 
    การดําเนินชีวิตและมีนิสัยรักการอาน 

     สาระท่ี  2  การเขียน 
มาตรฐาน  ท  2.1    ใชกระบวนการเขียน  เขียนสื่อสาร เขียนเรียงความ ยอความ  และเขียนเรื่องราวในรูปแบบ 

      ตาง  ๆ เขียนรายงานขอมูลสารสนเทศและรายงานการศึกษาคนควาอยางมีประสิทธิภาพ 
     สาระท่ี  3  การฟง การดู และการพูด 

มาตรฐาน  ท  3.1    สามารถเลือกฟงและดูอยางมีวิจารณญาณ  และพูดแสดงความรู  ความคิด และความรูสึก 
    ในโอกาสตางๆ อยางมีวิจารณญาณและสรางสรรค 

     สาระท่ี  4  หลักการใชภาษาไทย 
มาตรฐาน  ท  4.1    เขาใจธรรมชาติของภาษาและหลักภาษาไทย การเปลี่ยนแปลงของภาษาและ 

     พลังของภาษา ภูมิปญญาทางภาษา และรักษาภาษาไทยไวเปนสมบัติของชาติ 
     สาระท่ี  5  วรรณคดีและวรรณกรรม 

มาตรฐาน  ท  5.1    เขาใจและแสดงความคิดเห็น วิจารณวรรณคดีและวรรณกรรมไทยอยางเห็นคุณคา 
    และนํามาประยุกตใชในชีวิตจริง 

2.  สาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม   
    สาระท่ี  1  ศาสนา ศีลธรรม จริยธรรม 

มาตรฐาน  ส 1.1    รู และเขาใจประวัติ ความสําคัญ ศาสดา หลักธรรมของพระพุทธศาสนาหรือศาสนา 
   ท่ีตนนับถือและศาสนาอื่น มีศรัทธาที่ถูกตอง ยึดมั่น และปฏิบัติตามหลักธรรรม 
   เพ่ืออยูรวมกันอยางสันติสุข 

มาตรฐาน  ส  1.2   เขาใจ  ตระหนักและปฏิบัติตนเปนศาสนิกชนท่ีด ี และธํารงรักษาพระพุทธศาสนา 
   หรือศาสนาท่ีตนนับถือ 

     สาระท่ี  2  หนาท่ีพลเมือง  วัฒนธรรม  และการดําเนินชีวิตในสังคม 
มาตรฐาน  ส  2.1    เขาใจและปฏิบัติตนตามหนาท่ีของการเปนพลเมืองดี มีคานิยมท่ีดีงาม และธํารงรักษา 

    ประเพณีและวัฒนธรรมไทย  ดํารงชีวิตอยูรวมกันในสังคมไทย และสังคมโลกอยางสันติสุข                       
มาตรฐาน  ส  2.2    เขาใจระบบการเมืองการปกครองในสังคมปจจุบัน  ยึดมั่น  ศรัทธา  และธํารงรักษาไวซึ่ง 

   การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
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                   สาระท่ี  3  เศรษฐศาสตร 
มาตรฐาน  ส  3.1    เขาใจและสามารถบริหารจัดการทรัพยากรในการผลิตและการบริโภค การใชทรัพยากร 

     ท่ีมีอยูจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา  รวมท้ังเขาใจหลักการของเศรษฐกิจพอเพียง  
    เพ่ือการดํารงชีวิตอยางมีดุลยภาพ  

มาตรฐาน  ส  3.2    เขาใจระบบ และสถาบันทางเศรษฐกิจตาง ๆ   ความสัมพันธทางเศรษฐกิจ และความจําเปน 
     ของการรวมมือกันทางเศรษฐกิจในสังคมโลก 

     สาระท่ี  4  ประวัติศาสตร 
มาตรฐาน  ส  4.1    เขาใจความหมาย ความสําคัญของเวลาและยุคสมัยทางประวัตศิาสตร สามารถใช 

     วิธีการทางประวัติศาสตรมาวิเคราะหเหตุการณตางๆ  อยางเปนระบบ 
มาตรฐาน  ส  4.2    เขาใจพัฒนาการของมนุษยชาติจากอดีตจนถึงปจจุบัน  ในดานความสัมพันธ 

    และการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณอยางตอเนื่อง ตระหนักถึงความสําคัญและ 
    สามารถวิเคราะหผลกระทบที่เกิดขึ้น 

มาตรฐาน  ส  4.3    เขาใจความเปนมาของชาติไทย วัฒนธรรม  ภูมิปญญาไทย   มีความรัก    ความภูมิใจ 
      และธํารงความเปนไทย 

      สาระท่ี  5  ภูมิศาสตร                                                             
มาตรฐาน  ส  5.1    เขาใจลักษณะของโลกทางกายภาพ  และความสัมพันธของสรรพสิ่งซึ่งมีผลตอกันและกัน 
            ในระบบของธรรมชาต ิ ใชแผนท่ีและเครื่องมือทางภูมิศาสตร ในการคนหาวิเคราะห สรุป  
              และใชขอมูลภูมิสารสนเทศอยางมีประสิทธิภาพ                                                                                                    
มาตรฐาน  ส  5.2    เขาใจปฏิสัมพันธระหวางมนุษยกับสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีกอใหเกิดการสรางสรรค 

                           วัฒนธรรม  มีจิตสํานึก และมีสวนรวมในการอนุรักษทรัพยากรและสิ่งแวดลอม  เพ่ือ 
                  การพัฒนาท่ีย่ังยืน 
3.  สาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ 
    สาระท่ี  1  ภาษาเพ่ือการสื่อสาร 

มาตรฐาน  ต  1.1    เขาใจและตีความเรื่องท่ีฟงและอานจากสื่อประเภทตางๆ  และแสดงความคิดเห็น 
    อยางมีเหตุผล 

มาตรฐาน  ต  1.2     มีทักษะการสื่อสารทางภาษาในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร แสดงความรูสึกและ 
    ความคิดเห็นอยางมีประสิทธิภาพ 

มาตรฐาน  ต  1.3 นําเสนอขอมูลขาวสาร  ความคิดรวบยอด  และความคิดเห็นในเรื่องตาง  ๆ 
   โดยการพูดและการเขียน 
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     สาระท่ี ๒  ภาษาและวัฒนธรรม 
มาตรฐาน  ต  2.1    เขาใจความสัมพันธระหวางภาษากับวัฒนธรรมของเจาของภาษา และนําไปใช  

   ไดอยางเหมาะสมกับกาลเทศะ 
มาตรฐาน  ต  2.2    เขาใจความเหมือนและความแตกตางระหวางภาษาและวัฒนธรรมของเจาของภาษา 

   กับภาษาและวัฒนธรรมไทย และนํามาใชอยางถูกตองและเหมาะสม 
     สาระท่ี  3  ภาษากับความสัมพันธกับกลุมสาระการเรียนรูอื่น 

มาตรฐาน  ต  3.1    ใชภาษาตางประเทศในการเชื่อมโยงความรูกับกลุมสาระการเรียนรูอื่น และเปน 
พ้ืนฐานในการพัฒนา  แสวงหาความรู  และเปดโลกทัศนของตน 

สาระท่ี  4  ภาษากับความสัมพันธกับชุมชนและโลก 
มาตรฐาน  ต  4.1    ใชภาษาตางประเทศในสถานการณตางๆ ท้ังในสถานศึกษา ชุมชน และสังคม 
มาตรฐาน  ต  4.2    ใชภาษาตางประเทศเปนเครื่องมือพ้ืนฐานในการศึกษาตอ การประกอบอาชีพ  

    และการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับสังคมโลก 
4.  สาระการเรียนรูคณิตศาสตร 
    สาระท่ี  1  จํานวนและการดําเนินการ 

มาตรฐาน  ค  1.1    เขาใจถึงความหลากหลายของการแสดงจํานวนและการใชจํานวนในชีวิตจริง 
มาตรฐาน  ค   1.2      เขาใจถึงผลท่ีเกิดขึ้นจากการดําเนินการของจํานวนและความสัมพันธระหวาง 

    การดําเนินการตาง ๆ และสามารถใชการดําเนินการในการแกปญหา                       
มาตรฐาน  ค  1.3      ใชการประมาณคาในการคํานวณและแกปญหา 
มาตรฐาน ค  1.3     เขาใจระบบจํานวนและนําสมบัติเกี่ยวกับจํานวนไปใช 

    สาระท่ี  2  การวัด 
มาตรฐาน  ค  2.1    เขาใจพ้ืนฐานเกี่ยวกับการวัด วัดและคาดคะเนขนาดของสิ่งท่ีตองการวัด 
มาตรฐาน  ค  2.2   แกปญหาเกี่ยวกับการวัด 

    สาระท่ี  3  เรขาคณิต 
มาตรฐาน  ค  3.1    อธิบายและวิเคราะหรูปเรขาคณิตสองมิติและสามมิติ 
มาตรฐาน  ค  3.2   ใชการนึกภาพ (visualization) ใชเหตุผลเกี่ยวกับปริภูมิ (spatial reasoning)      

และใชแบบจําลองทางเรขาคณิต (geometric model) ในการแกปญหา 
    สาระท่ี  ๔  พีชคณิต 

มาตรฐาน  ค  4.1   เขาใจและวิเคราะหแบบรูป (pattern) ความสัมพันธ และฟงกชัน 
มาตรฐาน  ค  4.2   ใชนิพจน สมการ อสมการ กราฟ และตัวแบบเชิงคณิตศาสตร (mathematical  model)  อื่น ๆ  

แทนสถานการณตาง ๆ   ตลอดจนแปลความหมาย และนําไปใชแกปญหา   
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    สาระท่ี  5  การวิเคราะหขอมูลและความนาจะเปน 
มาตรฐาน  ค  5.1    เขาใจและใชวิธีการทางสถิติในการวิเคราะหขอมูล 
มาตรฐาน  ค  5.2   ใชวิธีการทางสถิติและความรูเกี่ยวกับความนาจะเปนในการคาดการณได              

อยางสมเหตุสมผล 
มาตรฐาน  ค  5.3   ใชความรูเกี่ยวกับสถิติและความนาจะเปนชวยในการตัดสินใจและแกปญหา 

    สาระท่ี  6  ทักษะและกระบวนการทางคณิตศาสตร 
มาตรฐาน  ค  6.1    มีความสามารถในการแกปญหา  การใหเหตุผล   การสื่อสาร  การสื่อความหมาย

ทางคณิตศาสตรและการนําเสนอ  การเชื่อมโยงความรูตาง ๆ ทางคณิตศาสตร
และเชื่อมโยงคณิตศาสตรกับศาสตรอื่น ๆ  และมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

5.  สาระการเรียนรูวิทยาศาสตร  
    สาระท่ี  1  สิ่งมีชีวิตกับกระบวนการดํารงชีวิต 

มาตรฐาน  ว  1.1    เขาใจหนวยพ้ืนฐานของสิ่งมีชีวิต ความสัมพันธของโครงสราง และหนาท่ีของ 
    ระบบตางๆ ของสิ่งมีชีวิตที่ทํางานสัมพันธกัน มีกระบวนการสืบเสาะหาความรู 
    สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรูและนําความรูไปใชในการดํารงชีวิตของตนเองและดูแลสิ่งมีชีวิต 

มาตรฐาน  ว  1.2    เขาใจกระบวนการและความสําคัญของการถายทอดลกัษณะทางพันธุกรรม 
    วิวัฒนาการของสิ่งมีชีวิต ความหลากหลายทางชีวภาพ การใชเทคโนโลยีชีวภาพ 
    ท่ีมีผลกระทบตอมนุษยและสิ่งแวดลอม มีกระบวนการสืบเสาะหาความรูและ 
    จิตวิทยาศาสตร สื่อสาร สิ่งท่ีเรียนรู และนําความรูไปใชประโยชน 

    สาระท่ี  ๒  ชีวิตกับสิ่งแวดลอม 
มาตรฐาน  ว  2.1    เขาใจสิ่งแวดลอมในทองถิ่น ความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอมกับสิ่งมีชีวิต 

    ความสัมพันธระหวางสิ่งมีชีวิตตาง ๆ ในระบบนิเวศ มีกระบวนการสืบเสาะ 
    หาความรูและจิตวิทยาศาสตรสื่อสารสิ่งที่เรียนรูและนําความรูไปใชประโยชน 

มาตรฐาน  ว  2.2    เขาใจความสําคัญของทรัพยากรธรรมชาต ิการใชทรัพยากรธรรมชาติในระดับ 
ทองถิ่น ประเทศ และโลกนําความรูไปใชในในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอมในทองถิ่นอยางย่ังยืน 

    สาระท่ี  3  สารและสมบัติของสาร 
มาตรฐาน  ว  3.1   เขาใจสมบัติของสาร ความสัมพันธระหวางสมบัติของสารกับโครงสรางและแรง 

   ยึดเหนี่ยวระหวางอนุภาค มีกระบวนการสืบเสาะ หาความรูและจิตวิทยาศาสตร 
   สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรู นําความรูไปใชประโยชน 
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มาตรฐาน  ว  3.2    เขาใจหลักการและธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงสถานะของสาร การเกิดสารละลาย 
การเกิดปฏิกิริยา มีกระบวนการสืบเสาะ หาความรูและจิตวิทยาศาสตร สื่อสาร
สิ่งท่ีเรียนรู และนําความรูไปใชประโยชน 

    สาระท่ี  4  แรงและการเคลื่อนที ่
มาตรฐาน  ว  4.1    เขาใจธรรมชาติของแรงแมเหล็กไฟฟา แรงโนมถวง และแรงนิวเคลียรมีกระบวนการ 

     สืบเสาะหาความรู สื่อสารสิ่งที่เรียนรูและนําความรูไปใชประโยชนอยางถูกตอง 
    และมีคุณธรรม 

มาตรฐาน  ว  4.2    เขาใจลักษณะการเคลื่อนที่แบบตาง  ๆของวัตถุในธรรมชาติมีกระบวนการ 
           สืบเสาะหาความรูและจิตวิทยาศาสตร สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรูและนําความรูไปใชประโยชน 

    สาระท่ี  5  พลังงาน 
มาตรฐาน  ว  5.1    เขาใจความสัมพันธระหวางพลังงานกับการดํารงชีวิต การเปลี่ยนรูปพลังงาน 

    ปฏิสัมพันธระหวางสารและพลังงาน ผลของการใชพลังงานตอชีวิตและสิ่งแวดลอม 
     มีกระบวน การสืบเสาะหาความรู สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรูและนําความรูไปใชประโยชน 

    สาระท่ี  6  กระบวนการเปลี่ยนแปลงของโลก 
มาตรฐาน  ว  6.1    เขาใจกระบวนการตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นบนผิวโลกและภายในโลก ความสัมพันธของ 

    กระบวนการตาง ๆ ท่ีมีผลตอการเปลี่ยนแปลงภูมิอากาศ ภูมิประเทศ และสัณฐาน 
   ของโลก มีกระบวนการสืบเสาะหาความรูและจิตวิทยาศาสตร สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรู 
   และนําความรูไปใชประโยชน 

    สาระท่ี  7  ดาราศาสตรและอวกาศ 
มาตรฐาน  ว  7.1    เขาใจวิวัฒนาการของระบบสุริยะ กาแล็กซีและเอกภพการปฏิสัมพันธภายใน 

   ระบบสุริยะและผลตอสิ่งมีชีวิตบนโลก มีกระบวนการสืบเสาะ หาความรูและ 
   จิตวิทยาศาสตร การสื่อสารสิ่งท่ีเรียนรูและนําความรูไปใชประโยชน 

มาตรฐาน  ว  7.2    เขาใจความสําคัญของเทคโนโลยีอวกาศที่นํามาใชในการสํารวจอวกาศและ 
   ทรัพยากรธรรมชาติดานการเกษตรและการสื่อสาร มีกระบวนการสืบเสาะหาความรู 
     และจิตวิทยาศาสตร สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรูและนําความรูไปใชประโยชนอยางม ี
   คุณธรรมตอชีวิตและสิ่งแวดลอม 
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    สาระท่ี  8  ธรรมชาติของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
มาตรฐาน  ว  8.1    ใชกระบวนการทางวิทยาศาสตรและจิตวิทยาศาสตรในการสืบเสาะหาความรู  

    การแกปญหา รูวาปรากฏการณทางธรรมชาติท่ีเกิดขึ้นสวนใหญมีรูปแบบที่แนนอน 
    สามารถอธิบายและตรวจสอบได ภายใตขอมูลและเคร่ืองมือท่ีมีอยูในชวงเวลานั้น  ๆ
    เขาใจวา วิทยาศาสตร เทคโนโลยี สังคม และสิ่งแวดลอม มีความเกี่ยวของ 
    สัมพันธกัน 

 6.  สาระการเรียนรูสุขศึกษาและพลศึกษา 
     สาระท่ี  1  การเจริญเติบโตและพัฒนาการของมนุษย 

มาตรฐาน  พ  1.1    เขาใจธรรมชาติของการเจริญเติบโตและพัฒนาการของมนุษย 
สาระท่ี  2  ชีวิตและครอบครัว 
มาตรฐาน  พ  2.1    เขาใจและเห็นคุณคาตนเอง ครอบครัว เพศศึกษา และมีทักษะในการดําเนินชีวิต 

    สาระท่ี  3  การเคลื่อนไหว การออกกําลังกาย การเลนเกม กีฬาไทย และกีฬาสากล 
มาตรฐาน  พ  3.1    เขาใจ มีทักษะในการเคลื่อนไหว กิจกรรมทางกาย การเลนเกม และกีฬา 
มาตรฐาน  พ  3.2    รักการออกกําลังกาย การเลนเกม และการเลนกีฬา ปฏิบัติเปนประจําอยางสมํ่าเสมอ 

    มีวินัย เคารพสิทธ ิกฎ กติกา มีน้ําใจนักกีฬา มีจิตวิญญาณในการแขงขัน และชื่นชม 
    ในสุนทรียภาพของการกีฬา 

    สาระท่ี  4  การสรางเสริมสุขภาพ สมรรถภาพและการปองกันโรค 
มาตรฐาน  พ  4.1   เห็นคุณคาและมีทักษะในการสรางเสริมสุขภาพ การดํารงสุขภาพ การปองกัน 

   โรคและการสรางเสริมสมรรถภาพเพ่ือสุขภาพ 
    สาระท่ี  5  ความปลอดภัยในชีวิต 

มาตรฐาน  พ  5.1   ปองกันและหลีกเลี่ยงปจจัยเสี่ยง พฤติกรรมเสี่ยงตอสุขภาพ อุบัติเหตุ การใช 
   ยาสารเสพติด และความรุนแรง   

7.  สาระการเรียนรูการงานอาชีพและเทคโนโลยี   
     สาระท่ี  1  การดํารงชีวิตและครอบครัว 

มาตรฐาน  ง  1.1    เขาใจการทํางาน มีความคิดสรางสรรค มีทักษะกระบวนการทํางาน ทักษะการจัดการ 
ทักษะกระบวนการแกปญหา ทักษะการทํางานรวมกัน และทักษะการแสวงหา  
ความรู มีคุณธรรม และลักษณะนิสัยในการทํางาน มีจิตสํานึกในการใชพลังงาน  
ทรัพยากร และสิง่แวดลอมเพ่ือการดํารงชีวิตและครอบครัว 
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    สาระท่ี  2  การออกแบบและเทคโนโลยี 
มาตรฐาน  ง  2.1    เขาใจเทคโนโลยีและกระบวนการเทคโนโลย ีออกแบบและสรางสิ่งของเครื่องใช 

   หรือวิธีการ ตามกระบวนการเทคโนโลยีอยางมีความคิดสรางสรรค เลือกใชเทคโนโลย ี
   ในทางสรางสรรคตอชีวิต สังคม สิ่งแวดลอม และมีสวนรวมในการจัดการเทคโนโลยีท่ียั่งยืน 

    สาระท่ี  3  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
มาตรฐาน  ง  3.1    เขาใจ เห็นคุณคา และใชกระบวนการเทคโนโลยีสารสนเทศในการสืบคนขอมูล 

    การเรียนรู การสื่อสาร การแกปญหา การทํางาน และอาชีพอยางมีประสิทธิภาพ 
    ประสิทธิผล และมีคุณธรรม 

    สาระท่ี  4  การอาชีพ 
มาตรฐาน  ง  4.1    เขาใจ มีทักษะที่จําเปน มีประสบการณ เห็นแนวทางในงานอาชีพ ใชเทคโนโลยี 

   เพ่ือพัฒนาอาชีพ มีคุณธรรม และมีเจตคติท่ีดีตออาชีพ 
8.  สาระการเรียนรูศิลปะ   
     สาระท่ี  1  ทัศนศิลป 

มาตรฐาน  ศ  1.1   สรางสรรคงานทัศนศิลปตามจินตนาการ และความคิดสรางสรรค วิเคราะห วิพากษ 
   วิจารณคุณคางานทัศนศิลป ถายทอดความรูสึก ความคิดตองานศิลปะอยางอิสระ 
   ชื่นชม และประยุกตใชในชีวิตประจําวัน 

มาตรฐาน  ศ  1.2   เขาใจความสัมพันธระหวางทัศนศิลป ประวัติศาสตร และวัฒนธรรม เห็นคุณคา 
   งานทัศนศิลปท่ีเปนมรดกทางวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทยและสากล 

    สาระท่ี  2  ดนตร ี
มาตรฐาน  ศ  2.1   เขาใจและแสดงออกทางดนตรีอยางสรางสรรค วิเคราะห วิพากษวิจารณคุณคา 

   ดนตร ีถายทอดความรูสึก ความคิดตอดนตรีอยางอิสระ ชื่นชม และประยุกตใช 
   ในชีวิตประจําวัน 

มาตรฐาน  ศ  2.2   เขาใจความสัมพันธระหวางดนตรี ประวัติศาสตร และวัฒนธรรม เห็นคุณคาของ 
   ดนตรีท่ีเปนมรดกทางวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทยและสากล 

    สาระท่ี  3  นาฏศิลป 
มาตรฐาน  ศ  3.1   เขาใจ และแสดงออกทางนาฏศิลปอยางสรางสรรค วิเคราะห วิพากษวิจารณคุณคา 

   นาฏศิลปถายทอดความรูสึก ความคิดอยางอิสระ ชื่นชม และประยุกตใชในชีวิตประจําวัน 
มาตรฐาน  ศ  3.2   เขาใจความสัมพันธระหวางนาฏศิลป ประวัติศาสตรและวัฒนธรรม เห็นคุณคาของ 

   นาฏศิลปท่ีเปนมรดกทางวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทยและสากล 



 105 

จะเห็นไดวาประสิทธิผลมีความสําคัญยิ่งตอองคการ  เพราะเปนตัวชี้วัดความสําเร็จของ
องคการ   สําหรับการดําเนินการวิจัยในครั้งนี้   การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาไดศึกษาตามการจัด
การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 การปฏิรูปตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ .2542 หนวยปฏิบัติการทางการศึกษาสวนท่ีอยูใกลชิดกับผูเ รียนมากท่ีสุดคือ
สถานศึกษา  เพราะเปนหนวยท่ีใหบริการการเรียนการสอนแกผูเรียนโดยตรง  เปนหนวยงานที่จัด
กิจกรรมการเรียนการสอนใหกับนักเรียนโดยตรงและตองรับภารกิจในการบริหารจัดการศึกษาตามสาระ
ในหมวด 4 หมวด 5 และหมวด 6  วาดวยแนวการจัดการศึกษาการบริหารและการจัดการศึกษาและ
มาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษานั้น  จะเห็นไดวา ภาระงานดานการจัดการศึกษาท่ีแทจริง
เกือบท้ังหมดอยูท่ีโรงเรียนหรือสถานศึกษา  ทําใหสถานศึกษาเปนหนวยงานท่ีเรียกไดวามีบทบาท
สําคัญมากที่สุด  ในการบริหารและการจัดการศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา   

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม(ฉบับท่ี 2)พ.ศ.2545 กําหนดให
การจัดการศึกษาตองเปนไปเพ่ือพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา 
ความรูและคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข 
โดยการจัดระบบ โครงสราง และกระบวนการจัดการศึกษา ยึดหลัก มีเอกภาพดานนโยบาย และมี
ความหลากหลายในการปฏิบัติ มีการกระจายอํานาจท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการทดสอบที่ได
มาตรฐานไปสูระดับชาติ สถานศึกษาและองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีการกําหนดมาตรฐาน
การศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับและทุกประเภทการศึกษาดังนั้น จึงจําเปน
ท่ีรัฐตองมีองคกรกลางระดับชาติ เพ่ือตรวจสอบประเมินผลวาการจัดการศึกษาที่เปนการใหบริการ
สาธารณะแกประชาชนท่ีรัฐจะตองจัดใหท่ัวถงึนั้น มีคณุภาพตามมาตรฐานการศึกษาท่ีกําหนดและมี
คุณภาพเทาเทียมกันมากนอยเพียงใด จึงไดจัดตั้งสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ(องคการ
มหาชน) ขึ้น  สถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ(องคการมหาชน)  เรียกโดยยอวา “สทศ.” ใช
ชื่อเปนภาษาอังกฤษวา “NATIONAL INSTITUTE OF EDUCATIONAL TESTING SERVICE 
(PUBLIC  ORGANIZATION) เรียกโดยยอวา “NIETS” จัดตั้งขึ้นเปนองคการมหาชนเพ่ือใหการทํางาน
มีประสิทธิภาพสามารถใชประโยชนทรัพยากรและบุคลากรไดสูงสุด  มีความเปนอิสระไมขึ้นอยูกับ
สายการบริหารของหนวยงานท่ีมีหนาท่ีความรับผิดชอบการจัดการศกึษาจึงมีความเปนกลาง เปนสถาบัน
ท่ีมีการกําหนดหลักการ นโยบาย มาตรการและเปาหมาย โครงสรางการบริหาร และการดําเนินกิจการ 
ความสัมพันธกับรัฐและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ บุคลากร การเงิน การตรวจสอบ และการประเมินผล
ท่ีเปนระบบและมีประสิทธิภาพ ใหบรรลุตามวัตถุประสงคการจัดต้ังสถาบันเพ่ือบริหารจัดการและ
ดําเนินการเกี่ยวกับการศึกษา วิจัย และใหบริการ ทางดานการประเมินผลทางการศึกษาและทดสอบ
ทางการศึกษาอยางตอเนื่องรวมท้ังเปนศูนยกลางความรวมมือดานการทดสอบทางการศึกษาใน
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ระดับชาติและนานาชาติ (สถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ, 2553)  การทดสอบการศึกษา
ระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (Ordinary National Educational Test : O-NET)  เปนการทดสอบความรู 
ความคิดของนักเรียนตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกระทรวงศึกษาธิการ  สําหรับในชวงชั้นที่ 2 
จัดสอบ 8 กลุมสาระการเรียนรู ไดแกภาษาไทย  สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ภาษาอังกฤษ  
คณิตศาสตร วิทยาศาสตร  สุขศึกษาและพลศึกษา  การงานอาชีพและเทคโนโลยี  ศิลปะ  โดยจะจัด
สอบในชวงปลายเดือนกุมภาพันธตอเนื่องกับเดือนมีนาคม ของทุกป  และพิณสุดา  สิริธรังศรี 
(2546) ไดศึกษาวิจัย การนําเสนอรูปแบบการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและ
บทบาทหนาที่ของสถานศึกษาตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติท่ีมี  9  หมวด  
ควรมีแนวทางการบริหารและจัดการศึกษาในสถานศึกษา  ท่ีสรุปไดดังนี้ 
  1.  สถานศึกษาควรมีบทบาทหลักเปนหนวยบริการทางการศึกษาท่ีสอดคลองกับความตองการ
จําเปนของทองถิ่นและควรเปนหนวยนําสังคมของชุมชนนั้น  โดยอาศัยกรอบนโยบายท่ีกําหนดในระดับชาติ
เปนแนวทาง  โดยไมควรกําหนดบทบาทใหเปนเพียงหนวยงานท่ีรองรับนโยบายเพียงอยางเดียว 
  2.  สถานศึกษามีคุณภาพและศักยภาพเพียงพอท่ีจะดําเนินการตามวัตถุประสงคใน
การจัดการศึกษาไดดวยตนเอง  ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีของสถานศึกษาท่ีจะตองพัฒนาใหมีคุณภาพและ
ศักยภาพเพียงพอท่ีจะดําเนินการไดดวยตนเองอยางมีคุณภาพ  สถานศึกษาใดพัฒนาไมไดคุณภาพ
มาตรฐานจําเปนตองยุบ  รวมหรือแปรสภาพเปนแหลงบริการทางการศึกษาในรูปแบบอื่น 
  3.   สถานศึกษามีอิสระในการบริหารจัดการสถานศึกษาภายใตกรอบนโยบายท่ี
กําหนดไดดวยตนเอง  ดังนั้นการตัดสินใจโดยสมบูรณในการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ    
งานบริหารบุคคลและงานบริหารท่ัวไปที่เปนสวนของสถานศึกษาจึงควรเบ็ดเสร็จอยูท่ีสถานศึกษา 
  4.  สถานศึกษาทุกแหงมีหนาที่ประกันคุณภาพ    ดังนั้นสถานศึกษาตองมีวิสัยทัศน
และพันธกิจ  เปาหมาย  แผนการดําเนินงานและการปฏิบัติงานที่เปนไปตามเกณฑมาตรฐาน  มีดัชนี
ชี้วัดคุณภาพท่ีสามารถตรวจสอบและตองเปดเผยตอสาธารณชนทุกปการศึกษา 
  5.  สถานศึกษามีการรวมพลังกันเพื่อการดําเนินงาน  ดังนั้นการสรางเครือขาย
ความรวมมือกับหนวยงานระหวางหนวยงาน  องคกรและบุคคลท้ังภาครัฐและเอกชนและการ
รวมกลุมเครือขายสถานศึกษา  จึงเปนแนวทางหลักในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
เสริมพลังใหสถานศึกษาสามารถจัดบริการไดกวางขวางในหลายรูปแบบ 

จากการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาขางตน  สามารถสรุปไดวา  ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา  เปนผลคะแนนเฉลี่ยรอยละจากการทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน(O-NET) 
ใน  8 กลุมสาระการเรียนรู  ไดแก ภาษาไทย  สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ภาษาตางประเทศ  
คณิตศาสตร วิทยาศาสตร  สุขศึกษาและพลศึกษา  การงานอาชีพและเทคโนโลยี  และศิลปะ   
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จังหวัดชายแดนภาคใต  
 
 จากเหตุการณความไมสงบใน  3  จังหวัดชายแดนภาคใต  เม่ือวันท่ี  4  มกราคม  พ.ศ. 2547  
สงผลกระทบในหลายๆ ดาน  โดยเฉพาะการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  กระทรวงศึกษาธิการไดตระหนักถึง
ความสําคัญจําเปน  จึงไดกําหนดแนวทางการพัฒนาการศึกษาในพ้ืนที่  3  จังหวัดชายแดนภาคใต
ขึ้นอยางเปนรูปธรรม  ตอมาคณะรัฐมนตร ี(นัดพิเศษ) มีมติเห็นชอบเมื่อวันท่ี 23 พฤศจิกายน  พ.ศ. 
2549  กําหนดใหจังหวัดชายแดนภาคใต  เปนเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ  ประกอบดวยจังหวัดยะลา  
ปตตาน ี นราธิวาส  สตูล  และ 4 อําเภอของจังหวัดสงขลา  ไดแก  อําเภอจะนะ  นาทวี  สะบายอย
และเทพา  มีกรอบภารกิจในการดําเนินการแกไขปญหาจังหวัดชายแดนภาคใตในเรื่องท่ีมีลักษณะ
พิเศษ  ละเอียดออน  รวมท้ังเพ่ือใหความชวยเหลือไดตรงตามวัตถุประสงคและเขาถึงผูท่ีไดรับ
ผลกระทบจากปญหาโดยตรง 
 
 แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดชายแดนภาคใต  พ.ศ. 2553 – 2555  มีดังนี้ 
หลักการ 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดกําหนด  กลยุทธท่ี  6  เรงพัฒนาการศึกษา
ในจังหวัดชายแดนภาคใตและพ้ืนที่ยุงยาก  เพ่ือเปนการแกไขปญหาและพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ในจังหวัดชายแดนภาคใตเปนการเฉพาะ 
 
วิสัยทัศน 
 มุงพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดชายแดนภาคใตใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน  สราง
โอกาสในการรับการศึกษาและพัฒนาผูเรียนใหเปนคนดี   มีคุณภาพ   และสํานึกรักความเปนไทย   
ท่ีสอดคลองกับอัตลักษณ  วิถีชีวิต  และความตองการของชุมชน 
 
พันธกิจ 

1. จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหมีคุณภาพตามมาตรฐานบนพ้ืนฐานความหลากหลายใน 
วัฒนธรรมท่ีสอดคลองกับอัตลักษณ  วิถีชีวิตและความตองการของชุมชน 

2. สงเสริมและสรางโอกาสใหผูเรียนไดรับการรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหท่ัวถึง 
3. จัดระบบการรักษาความปลอดภัยใหโรงเรียน  ครู  และบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
4. เสริมสรางสวัสดิการและสวัสดิภาพใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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วัตถุประสงค 
1. เพื่อจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหมีคุณภาพท่ีสอดคลองกับอัตลักษณ  วิถีชีวิตและ 

ความตองการของชุมชน 
2. เพื่อใหผูเรียนไดรับโอกาสในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดอยางท่ัวถึง 
3. เพื่อใหโรงเรียน  ครูและบุคลากรท่ีเกี่ยวของมีความปลอดภัยจากการเกิดเหตุการณไมสงบ 
4. เพื่อใหครูและบุคลากรท่ีเกี่ยวของไดรับสวัสดิการมีสวัสดิภาพทําใหมีขวัญและกําลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
 
เปาหมาย 

1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนการศึกษาขัน้พื้นฐานในวิชาหลักสูงขึ้น 
2. ประชากรในวัยเรียนไดรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สอดคลองกับความตองการของชุมชน 

และมีโอกาสเรียนตอในระดับอุดมศึกษาเพ่ิมขึ้น 
3. โรงเรียน  ครูและบุคลากรท่ีเกี่ยวของ  มีความปลอดภัยจากเหตุการณไมสงบเพ่ิมขึ้น 
4. ครูและบุคลากรที่เกี่ยวของ  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

 
กลยุทธและมาตรการการพัฒนาการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 กลยุทธท่ี  1    พัฒนาคุณภาพการศึกษาในพ้ืนฐานความหลากหลายวัฒนธรรม 
 กลยุทธท่ี  2    การเสริมสรางโอกาสใหผูเรียนไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานใหท่ัวถึง 
 กลยุทธท่ี  3    การสรางความปลอดภัยชีวิตและทรัพยสินใหโรงเรียนครูและบุคลากรท่ี  
                                    เกี่ยวของ 
 กลยุทธท่ี  4    การเสริมสรางสวัสดิการและสวัสดิภาพ 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
     

งานวิจัยในประเทศ 
ดวงสมร  กลิ่นเจริญ  (2545)  ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาของ

โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา   ผลการวิจัยพบวา โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา มีประสิทธิผลการจัดการศึกษา
อยูในระดับสูง   บรรยากาศโรงเรียน   ความคิดสรางสรรค   พฤติกรรมการบริหาร   ความพึงพอใจ
ในการทํางานของครู มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา
และตัวแปรท่ีสามารถพยากรณประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา  คือ 
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พฤติกรรมการบริหาร (ADMIN) และความคิดสรางสรรค (CRE) โดยสามารถทํานายประสิทธิผล
ของโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ได 62 เปอรเซ็นต  รูปแบบการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษา ประกอบดวย การพัฒนาพฤติกรรมการบริหารและการพัฒนาความคิดสรางสรรค ซึ่ง
พฤติกรรมการบริหารมีเนื้อหาเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง การเปนผูนําทางวิชาการ และ
การติดตอสื่อสาร 

ภารดี  อนันตนาวี  (2545)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  พบวา ตัวแปรท่ีสงผลทางบวกสูงสุดตอ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา คือ สถานการณโรงเรียน รองลงมาคือ คุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหาร และบรรยากาศของโรงเรียน ตามลําดับ และรวมกันทํานายประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาไดรอยละ 79 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ท้ังนี้คุณลักษณะผูนําของผูบริหาร 
สถานการณโรงเรียน และบรรยากาศของโรงเรียนสงผลทางตรงตอประสิทธิผลของโรงเรียน 
ในขณะที่สถานการณโรงเรียนสงผลทางออมผานบรรยากาศของโรงเรียนไปยังประสิทธิผลของ
โรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และสงผลทางตรงตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
ผูบริหาร ปจจัยคุณลักษณะผูนําของผูบริหารสงผลทางตรงตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร   
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสงผลทางตรงตอพฤติกรรมการบริหาร พฤติกรรมการบริหารสงผล
ทางตรงตอบรรยากาศของโรงเรียน และสถานการณโรงเรียน   มีความสัมพันธกับคุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 และไดรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนปจจัยท่ี
สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติที่มีความกลมกลืนกับขอมุลเชิงประจักษเปนท่ีนาเชื่อถือและยอมรับได 

ปติชาย   ตันปติ  (2547)  ไดวิเคราะหปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีระบบเปดมีองคประกอบดังนี้คือ  ปจจัยสภาพแวดลอม  
ปจจัยกระบวนการ  ซึ่งแบงเปนระบบยอย  ไดแก  ระบบยอยเปาหมาย  ระบบยอยเทคโนโลยี  ระบบ
ยอยโครงสราง  ระบบยอยจิตสังคม  ระบบยอยการจัดการ  และผลผลิต  แนวคิดการประเมินประสิทธิผล
องคการใชตัวแบบหนาท่ีทางสังคมของ  parsons  ผลการวิจัยสรุปไดวา  สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี
ความสามารถในการปรับตัวความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  ความสามารถในการบูรณาการ  
และความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมอยูในระดับมากทุกดาน  เมื่อพิจารณาปจจัย
เชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวามีตัวแปรจํานวน 12 ตัวแปร  
ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการไดรอยละ 78  ดังนี้  1) ระบบยอยการจัดการ  
(การควบคุม)  2) ระบบยอยการจัดการ  (การนํา)  3) ระบบยอยเทคโนโลยี  4) ระบบยอยการจัดการ  
(การจัดองคการ)  5) การจัดทําหลักสูตร  6) ความรวมมือจากชุมชน  7) ความสามารถของนักเรียน  
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8) ระบบยอยโครงสราง  9) ความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ  10) ระบบยอยจิตสังคม  11) ความสามารถ
ของผูบริหาร  และ 12) ระบบยอยเปาหมาย 

สมจิตร  อุดม (2547)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษาในภาคใต  พบวา 1) ความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน ระดับ
ประถมศึกษาในภาคใต  มีความสําเร็จอยูในระดับมาก ( X  = 3.960 S.D. = .549)  2) ปจจัยระดับ
นักเรียน พบวา พฤติกรรมดานสังคมกับกลุมเพ่ือน พฤติกรรมดานการเรียนของนักเรียน  และเจตคติ
ตอการเรียนของนักเรียนสงผลตอความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษาใน
ภาคใต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001, .01 และ .05 ตามลําดับ  มีประสิทธิภาพการทํานายได
รอยละ 38.4  3) ปจจัยระดับครู พบวา คุณภาพการสอนของคร ู ความพึงพอใจในการทํางานของครู
และการไดรับการสนับสนุนทางสังคมของครูสงผลตอความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน 
ระดับประถมศึกษาในภาคใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001, .01 และ .05  ตามลําดับ  มีประสิทธิภาพ
การทํานายไดรอยละ 19.1  4) ปจจัยระดับผูบริหารโรงเรียน  พบวา บรรยากาศโรงเรียน  วิสัยทัศน
ผูบริหาร  และพฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวมสงผลตอความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน 
ระดับประถมศึกษาในภาคใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  การอบรมทางการบริหาร  
และพฤติกรรมผูนําแบบมุงความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษาในภาคใต  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ  มีประสิทธิภาพการทํานายไดรอยละ 28.5 
 ธงชัย  นิลสุวรรณ  (2548)  ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน
สถานศึกษา  อําเภอเมือง  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 1 พบวา (1) ปจจัยท่ีมีผล
ตอประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยภาพรวมอยูในระดับ “มาก” เรียงลําดับจากมากไป
นอยคือ (1) การจูงใจ (2) ภาวะผูนําของผูบริหาร (3) หลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน (4) การทํางาน
เปนทีม (5) การเสียสละของบุคลากร (6) บรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานศึกษา (7) ความสัมพันธ
ระหวางชุมชนกับสถานศึกษา (8) ระบบประกันคุณภาพ (9) การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
(10) วัฒนธรรมสถานศึกษา และ (11) การพัฒนาบุคลากร  (2)  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของปจจัย
กับประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยภาพรวมอยูในระดับ “คอนขางสูง” ในดาน
บรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานศึกษา ดานวัฒนธรรมสถานศึกษา และดานการบริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐาน (3)  ปจจัยที่ทํานายประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ การบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน (X10) บรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานศึกษา (X5) วัฒนธรรมสถานศึกษา (X8) 
และการจูงใจ (X11) ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

รุงวิจักขณ  หวังมวนกลาง (2548)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงาน
ของวิทยาลัย สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย
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สรุปไดดังนี ้ ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ เจตคติในการทํางาน  และ
มนุษยสัมพันธ   ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01   คือ  มนุษยสัมพันธ    แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  โดยสามารถ
พยากรณไดรอยละ 40.70  

สุภาวดี  อึ้งพานิช  (2548)  ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนหนึ่งอําเภอหนึ่งโรงเรียน
ในฝน  พบวาภาวะผูนําท่ีผูบริหารควรมีสูงท่ีสุดตามความคิดเห็นของผูบริหาร  คือ  ดานสงเสริม
คุณธรรม  และดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  คือ  ดานสงเสริมการมีสวนรวม  สวนครูเห็นวาดานท่ีผูบริหาร
ควรมีภาวะผูนําสูงสุด  คือ  ดานการเรียนการสอน  ขอเสนอแนะจากการวิจัย  คือ  (1)  ผูบริหารควร
ดํารงตนอยูในหนาท่ีดวยความซื่อสัตยสุจริต  (2)  ควรอุทิศเวลาใหการทํางาน  (3)  สงเสริมใหครู
ศึกษาหาความรู  นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการเรียนการสอน  (4)  สงเสริมใหครูจัดทํา
แผนการสอนและรายงานการใชแผน  (5)  สนับสนุนใหมีการจัดการเรียนการสอนท่ีหลากหลาย  
โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ  (6)  ผูบริหารพัฒนาความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหาร
จัดการและการเรียนรู  และพัฒนาความรูภาษาตางประเทศ  (7)  ผูบริหารควรสนับสนุนการพัฒนา
ทางวิชาการตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 

สุรเจต  ไชยพันธพงษ  (2548)  ไดวิเคราะหการพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
องคประกอบทีมี่อิทธิพลตอการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  
ผลการวิจัยพบวา รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการบริหาร
โรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่สรางและพัฒนาขึ้น โดยผานการ
ตรวจสอบความสอดคลองและปรับแกความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแลว มีลักษณะดังนี้ 
รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอการบริหารโรงเรียนท่ีมี
ประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี  
องคประกอบดานภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนสงผลทางรวมและทางออมตอ
การบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมากท่ีสุดซึ่งมีคาอิทธิพลรวม
และอิทธิพลทางออมเทากับ 0.95 และ 0.81 ตามลําดับ  องคประกอบดานสมรรถนะขององคการ
สงผลทางตรงตอการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมากท่ีสุด ซึ่งมี
คาอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.46  องคประกอบดานภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
องคประกอบดานการวางแผนกลยุทธ  และองคประกอบดานการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูของ
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนสงผลทางออมตอการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนมากกวาสงผลทางตรง 
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อรุณี  ออนสวัสด์ิและบุหงา  วชิระศักดิ์มงคล  (2548)  ไดสังเคราะหกระบวนการผลิตและ
พัฒนาคร ู พบวาคุณลักษณะของครุดีตามแนวจากพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว
ภูมิพลอดุลยเดช  คือ  หม่ันเพียรและอุตสาหะพากเพียร  เอื้อเฟอ  เผื่อแผและเสียสละ  หนักแนน  
อดทน  อดกลั้น  รักษาวินัย  สํารวจระวังความประพฤติ  ปฏิบัติตนใหอยูในระเบียบแบบแผนท่ีดี
งาม  ตั้งใจแนวแน  ซื่อสัตย  จริงใจ  เมตตาหวังดี  วางใจเปนกลาง  และอบรมปญญาใหเพ่ิมพูนขึ้น
ท้ังดานวิทยาการและความฉลาดรอบรูในเหตุผล  และคุณลักษณะครูดีตามแนวคิดนักวิชาการ  
ไดแก  มีศรัทธาในวิชาชีพครู  มีความรอบรู  มีความสามารถในการถายทอด  เปนแบบอยางท่ีดี  มี
ความมุงม่ัน  มีความเปนผูนํา  มีความเปนนักพัฒนาท่ีดี  มีความอดทน  มีระเบียบวินัย  มีบุคลิกดี  มี
เมตตากรุณา  และมีจรรยาบรรณคร ู

ธนวิน  ทองแพง  (2549)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
บูรพา พบวาคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยีสารสนเทศ  พฤติกรรมการบริหาร
ของผูบริหาร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร และบรรยากาศ
องคการ รวมกันทํานายประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพาไดรอยละ 57 และมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05, .01 และ .001 
นอกจากนั้น คุณลักษณะผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
บูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสงผานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร มีอิทธิพล
ทางออมเชิงบวกตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสงผาน
พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร   เม่ือพิจารณาอิทธิพลระหวางตัวแปรอิสระ พบวา คุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหาร มีอิทธิพลทางตรงตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร  ความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรและพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .001   
สวนพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
และบรรยากาศองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .001 และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
ผูบริหาร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .001 

ดุลยวัฒน นวมนาค, วรวรรณ  กลาหาญ และเอก ชัยมงคลนุกูล  (2549) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการเสริมพลังอํานาจกับประสิทธิผลสถานศึกษาที่เปดสอนระดับชวงชั้นท่ี 1  และ  2  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากําแพงเพชร เขต 1  พบวา  การเสริมพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากําแพงเพชร เขต 1  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
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ชยาธิศ  กัญหา  (2550)  ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ประสิทธิผลของสํานกังานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  ผลการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา   สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาตัวแปรที่สงผลทางบวกสูงสุดตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา คือ ปจจัยวัฒนธรรมองคการเชิงบวก รองลงมาคือ ปจจัยวิสัยทัศนผูบริหาร และปจจัย
วัฒนธรรมขององคการเชิงลบ ตามลําดับ  และรวมกันทํานายประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาไดรอยละ 35 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 ท้ังนี้ปจจัยวัฒนธรรมองคการเชิงบวก  ปจจัย
วิสัยทัศนผูบริหาร  และปจจัยวัฒนธรรมองคการเชิงลบ สงผลทางตรงตอประสิทธิผลของสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา  ในขณะท่ีปจจัยวัฒนธรรมองคการเชิงบวกสงผลทางออมผานปจจัยวิสัยทัศนไป
ยังประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 และสงผลทางตรง
ตอปจจัยบรรยากาศสํานักงาน ปจจัยพฤติกรรมผูนําสงผลทางตรงตอปจจัยวัฒนธรรมองคการ      
เชิงบวก ปจจัยวิสัยทัศนผูบริหาร  และปจจัยบรรยากาศสํานักงาน  ปจจัยบรรยากาศสํานักงาน สงผล
ทางตรงตอปจจัยวิสัยทัศนผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 และไดรูปแบบความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนของปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเปนท่ี
นาเชื่อถือและยอมรับได 

ธวัช  กรุดมณ ี (2550)  ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน
ท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผลการวิจัย
พบวา  ระดับปจจัยของโรงเรียนท้ังระดับบุคคล  ระดับกลุม  และระดับองคการอยูในระดับมากทุก
ดาน  สวนประสิทธิผลองคการของโรงเรียนอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในรายดานพบวา  ท้ัง 4  
ดาน  คือ  ความสามารถในการผลิต  ความมีประสิทธิภาพ  การรักษาสภาพองคการ  และความพึง
พอใจตอองคการ  ทั้ง  4  ดานอยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผล
องคการของโรงเรียนระดับบุคคล   มีตัวแปร  2 ตัว  ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลองคการไดรอยละ  38.10  ดังนี้  1) แรงจูงใจในการทํางาน  และ 2) การมุงเนนผลงาน  
ในระดับกลุมมีตัวแปร  3  ตัว  ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการ  ไดรอยละ  
58.50  ดังนี้  1) การตัดสินใจ  2) ภาวะผูนํา  และ3) การสื่อสาร  และในระดับองคการมีตัวแปร  4  ตัว  ท่ี
สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการ  ไดรอยละ  72.40  ดังนี้  1) ความสัมพันธ
กับชุมชน  2) โครงสรางองคการ  3) นโยบายและการปฏิบัติ  และ 4) ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
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ปลัญ   ปฏิพิมพาคม  (2550)  ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารและประสิทธิผลของ
สถานศึกษาเอกชน  ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผลการวิจัยพบวา  องคประกอบภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษาเอกชนมี  6  องคประกอบ  คือ  การมีวิสัยทัศนท่ีดีความสามารถในการจูงใจ  
การเปนตัวอยางท่ีดี  การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางโรงเรียนกับชุมชน  ดานความฉลาดและมี
ไหวพริบ  และดานหลักในการปกครองโรงเรียน   องคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน
ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  มี  8  องคประกอบ  คือ  ความสามารถในการผลิต  ความสามารถในการพัฒนา
เจตคต ิ ความสามารถในการปรับตัว บรรยากาศและสิ่งแวดลอมของโรงเรียน  ความพึงพอใจในงาน
บุคลากร  ความสามัคคีของบุคลากร  ดานการพัฒนาบุคลากร  และการแกปญหาภายใน  ภาวะผูนํา
ของผูบริหารสถานศึกษา  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

อนุชา  กอนพวง  (2550)  ไดวิเคราะหการพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปนผูบริหาร
มืออาชีพในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  พบวา รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปนผูบริหาร
มืออาชีพในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีสรางขึ้น ประกอบดวย ตัวแปรแฝง จํานวน 8 ตัว ซึ่งสามารถวัดได
จากตัวแปรสังเกตไดจํานวน 33 ตัว  รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปนผูบริหารมืออาชีพ
ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี โดยตัวแปรแฝงอื่นๆ 
ในรูปสามารถอธิบายความแปรปรวนของความเปนผูบริหารมืออาชีพ  ไดรอยละ 93 โดยท่ีภูมิหลัง
ของผูบริหารสถานศึกษา พฤติกรรมการนํา การสนับสนุนภายในสถานศึกษา และบรรยากาศของ
สถานศึกษาสงอิทธิผลทางตรงตอความเปนผูบริหารมืออาชีพ ในขณะเดียวกันแรงจูงใจ  คุณลักษณะ
สวนบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  และพฤติกรรมการนํา สงอิทธิผลทางออมตอความเปน
ผูบริหารมืออาชีพ สําหรับพฤติกรรมการนํา สงอิทธิผลทางตรงตอการสนับสนุนภายในสถานศึกษา 
และบรรยากาศของสถานศึกษา สวนภูมิหลังของผูบริหารสถานศึกษา คุณลักษณะสวนบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา และแรงจูงใจสงอิทธิพลทางออมตอการสนับสนุนภายในสถานศึกษา และ
บรรยากาศของสถานศึกษา ในขณะท่ีการสนับสนุนภายในสถานศึกษาสงอิทธิผลทางตรงเชิงผกผัน
ตอพฤติกรรมการนํา และสภาพแวดลอมภายนอกสงอิทธิผลทางตรงตอการสนับสนุนภายใน
สถานศึกษา  ขอเสนอแนะในการนํารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปนผูบริหารมืออาชีพ
ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปประยุกตใชนั้น หนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษา ไดแก คุรุสภา คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา
(องคการมหาชน) และเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ควรมีการนําตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตไดเกี่ยวของกับ
ผูบริหารสถานศึกษาโดยตรง ไดแก ภูมิหลังของผูบริหารสถานศึกษา คุณลักษณะสวนบุคคลของผูบริหาร
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สถานศึกษา แรงจูงใจ พฤติกรรมการนํา และความเปนผูบริหารมืออาชีพมาพิจารณาทบทวน       
การกําหนดคุณสมบัติ มาตรฐานวิชาชีพ นโยบาย และหลักเกณฑและวิธีการในการผลิตและสรรหา 
การพัฒนา และการธํารงรักษาผูบริหารสถานศึกษา นอกจากนี้แลวผลการวิจัยยังอาจนําไปใช
ประกอบการพัฒนาหลักสูตรการบริหารการศึกษาระดับตางๆ ของสถาบันอุดมศึกษา 

เบญจวรรณ   ศรีมารุต (2551)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผลการวิจัยสรุปไดวา  ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอยูใน
ระดับมาก ท้ัง  4  ดาน  โดยในดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมมีประสิทธิผล
สูงสุด  รองลงมาคือความสามารถในการบูรณาการ  ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  และ
ความสามารถในการปรับตัวตามลําดับ  เม่ือพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยรวมทั้ง  4  ปจจัย  สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลได  96.00 %  และ
เม่ือพิจารณาแตละปจจัยพบวา  ปจจัยระดับปจเจกบุคคล  สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏมากท่ีสุด  รอยละ  48.40  รองลงมาไดแก  ปจจัย
ระดับกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน  ปจจัยระดับองคการ  และปจจัยระดับสภาพแวดลอม  สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏไดรอยละ  32.90,  
6.20 และ 4.70  ตามลําดับ  เมื่อวิเคราะหตามโครงสรางการบริหารระดับบัณฑิตศึกษาพบวา  บัณฑิต
วิทยาลัยและฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา  มีระดับประสิทธิผลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  โดยบัณฑิตวิทยาลัยมีคาเฉลี่ยประสิทธิผลโดยภาพรวมสูงกวาฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษา 

สัมฤทธิ์  กางเพ็ง  (2551)  ไดวิเคราะหปจจัยทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียน : การพัฒนาและการตรวจสอบความตรงของตัวแบบ ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยทางการบริหาร
และระดับประสิทธิผลของโรงเรียนมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก   เม่ือพิจารณารายละเอียดใน
แตละปจจัย พบวาสวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก มีเพียงปจจัยสมรรถนะขององคการท่ีอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบระดับปจจัยทางการบริหาร และระดับประสิทธิผลของโรงเรียน 
จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมของโรงเรียนขนาดเล็กอยูในระดับปานกลาง 
สวนโรงเรียนขนาดใหญมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ  0.01   ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของตัวแบบที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูล
ประจักษ พบวามีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  ปจจัยทางการบริหารมีอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมตอประสิทธิผลของโรงเรียน โดยเรียงลําดับคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลจากมากไปหานอย ดังนี้ 1)อิทธิพลทางตรง 4 ปจจัย คือ ปจจัยสมรรถนะขององคการ 
ปจจัยการจัดกระบวนการเรียนรู ปจจัยบรรยากาศของโรงเรียน  และปจจัยภาวะผูนําทางวิชาการ     
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2)อิทธิพลทางออมมี 3 ปจจัย คือ ปจจัยสมรรถนะขององคการท่ีสงผานปจจัยการจัดกระบวนการ
เรียนรูกับปจจัยบรรยากาศของโรงเรียน ปจจัยภาวะผูนําทางวิชาการที่สงผานปจจัยการจัด
กระบวนการเรียนรูกับปจจัยบรรยากาศของโรงเรียน และปจจัยบรรยากาศของโรงเรียนท่ีสงผาน
ปจจัยการจัดกระบวนการเรียนรู และ3)อิทธิพลรวม 4 ปจจัย คือ ปจจัยสมรรถนะขององคการ ปจจัย
การจัดกระบวนการเรียนรู ปจจัยบรรยากาศของโรงเรียน และปจจัยภาวะผูนําทางวิชาการ 

สายสมร  พุทธิไสย (2551)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยลักษณะองคการ 
ลักษณะสิ่งแวดลอม ลักษณะบุคลากร และการจัดการนโยบายการบริหารและการปฏิบัติของโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 อยูในระดับมาก  ระดับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 อยูในระดับมาก  ปจจัยลักษณะองคการ  
ลักษณะสิ่งแวดลอม  ลักษณะบุคลาการ  และการจัดการนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลองคการโดยรวมและองคประกอบทุกดานของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ปจจัยดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ดานการจูงใจ ดานการวางแผนเชิงกลยุทธ มีอํานาจพยากรณประสิทธิผลองคการโดยรวมและ
องคประกอบแตละดานของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร เขต 1 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท้ัง 3 ตัวนี้   
สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการ ไดรอยละ 72.20 หรือมีอํานาจพยากรณ
รอยละ 72.20 และมีความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ ± .158  ผูวิจัยไดเสนอแนวทางพัฒนาปจจัย
ท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการท่ีควรไดรับการพัฒนามี 3 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ดานการจูงใจ และดานการวางแผนเชิงกลยุทธ และประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีควรไดรับ
การพัฒนามีอยู 1 ดาน คือ ดานลูกคา 

สุรียรัตน  พัฒนเธียร  (2552) ไดศึกษาตัวแบบความสามารถทางภาวะผูนําครูในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  ผลการวิจัยสรุปไดวา (1) ความสามารถทางภาวะผูนําครูสงผลทางตรงตอประสิทธิผล
ของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสงผลทางออมตอประสิทธิผลของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
โดยผานบรรยากาศสถานศึกษา ความสามารถทางภาวะผูนําครูสงผลทางบวกตอบรรยากาศสถานศึกษา 
และบรรยากาศสถานศึกษาสงผลทางตรงตอประสิทธิผลของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2) ตัวแบบ
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยางในระดับดี 
(Chi-Square=28.36,  df=24, P-value= 0.25, RMR=0.00, RMSEA=0.01, GFI=1.00, AGFI=0.98) 
ประกอบดวย ความสามารถทางภาวะผูนําครูเปนตัวแปรเหต ุประสิทธิผลของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
เปนตัวแปรผลโดยมีบรรยากาศสถานศึกษาเปนตัวแปรคั่นกลาง ความสามารถทางภาวะผูนําครู และ



 117 

บรรยากาศสถานศึกษารวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ไดรอยละ 88 (R2=.88) 

งามตา  ธานีวรรณ (2553)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธร  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจ และดานการสื่อสาร
สงผลตอประสิทธิผลโรงเรียนของสํานักงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธรในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก  ประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธร โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจ และดานการสื่อสารกับประสิทธิผล
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธรทุกดาน  มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับ
ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  จากสมการพยากรณท่ีดีท่ีสุดพบวา ตัวแปรพยากรณ
ของปจจัยดานภาวะผูนํา (X 1 ) ดานแรงจูงใจ (X 2 ) ดานการสื่อสาร  (X 3 ) สามารถพยากรณ
ประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธร ไดรอยละ 34.9 และสามารถรวมกัน
ทํานายไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

อาภารัตน  ราชพัฒน  (2554)  ไดศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ผลการวิจัยพบวา  ตัวบงชี้ภาวะผูนําของคร ูมีคาเฉลี่ยและคาสัมประสิทธิ์การกระจายเพ่ือคัดสรรไว
ในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงชี้ภาวะผูนําของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเหมาะสม
ตามเกณฑท่ีกําหนดไว คือ มีคาเฉลี่ยเทากับหรือสูงกวา 3.00 และคาสัมประสิทธิก์ารกระจายเทากับ
หรือตํ่ากวา 20%  โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงชี้ภาวะผูนําของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาไค-สแควร (X2) เทากับ 34.59 คาองศาอิสระ 
(df) เทากับ 31 คานัยสําคัญทางสถิติ (P-value) เทากับ 0.300 คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) 
เทากับ 0.99  คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองท่ีปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.98 และคาความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.013 องคประกอบหลักมีคาน้ําหนักองคประกอบ
สูงกวาเกณฑ 0.70 ทุกองคประกอบ องคประกอบยอยและตัวบงชี้มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวา
เกณฑ 0.30 ทุกองคประกอบและทุกตัวบงชี ้

 
              งานวิจัยตางประเทศ 

Steers  (1977)  ไดเสนอปจจัยการบริหารซึ่งเปนตัวกําหนดประสิทธิผลขององคการไว  4  ปจจัย
ใหญๆ  ไดแก  ปจจัยดานลักษณะขององคการ  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานบุคคล  และปจจัย
ดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 

Austin (1978)  ศึกษาความแตกตางระหวางโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูงกับโรงเรียนท่ีมี
ผลสัมฤทธิ์ตํ่า  พบวาปจจัยท่ีสงผลใหเกิดความแตกตางคือ 1)การท่ีครูใหญเปนผูเกี่ยวของในวิชาการ 
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2)การท่ีครูใหญมีความคาดหวังสูง  3)ตัวครูผูสอนและผูเรียน  4)การจัดการเรียนการสอนท่ีเนน
สติปญญาการเรียนรู 

Edmonds  (1979)  ชี้วาประสิทธิผลของโรงเรียนขึ้นอยูกับลักษณะของโรงเรียน (Character 
of the school) มากกวาลักษณะหรือคุณสมบัติทางครอบครัวของนักเรียนและเสนอวาคุณลักษณะ
ของโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ควรมีดังนี้ 1)มีผูนําการบริหารท่ีเขมแข็ง มุงมั่นเพื่อคุณภาพการเรียนการสอน  
2)มีบรรยากาศความคาดหวังของระดับการเรียนของผูเรียนในระดับสูง  3)มีบรรยากาศที่เรียบรอย
และปลอดภัย  4)มีการใหความสําคัญกับการจัดการเรียนการสอนอยางเขมแข็ง  5)มีการตรวจสอบ
ความกาวหนาของผูเรียนอยางสมํ่าเสมอดวยการวัดและประเมินผล 

Mann และ Lawrence (1987) ไดศึกษาและพบวา  ปจจัยท่ีสัมพันธกับประสิทธิผลของ
โรงเรียน  ไดแก  คุณลักษณะและพฤติกรรมของครู  คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหาร  
บรรยากาศในโรงเรียน   

Everard และ Morris  (1985)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนใหมีประสิทธิผลวา   
ผูบริหารตองสามารถบริหารภายในดานตางๆ  คือ บริหารคน เชน การบริหารความขัดแยง  การพัฒนา
บุคลากร บริหารองคการ และบริหารการเปลี่ยนแปลง 

Ruhl (1985)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีใชในการพัฒนาโรงเรียนใหประสบความสําเร็จมีอยู        
5 ปจจัย ไดแก ความคาดหวังในความสําเร็จของงาน ภาวะผูนําของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียน
และสภาพแวดลอมในโรงเรียน  จุดเนนของหลักสูตรและการประเมินผล 

Duke (1987)  ไดวิจัยโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล พบวา มีลักษณะสําคัญ 7 ประการ คือ 1) การนิเทศ
และพัฒนาครูตามศักยภาพของแตละคน 2) การประเมินผลครูตามแนวนโยบาย 3) การจัดการเรียน
การสอนและการสนับสนุนใหมีบรรยากาศของความเปนเลิศ  4) การจัดทรัพยากรตามลําดับ
ความสําคัญตามนโยบายและความจําเปน  5) การควบคุมคุณภาพดวยการประเมินอยางตอเนื่อง   
6) การประสานงานในระบบเมทริกซ  7) การแกปญหาแบบมีสวนรวม 
 Tarter  และ Hoy  (1988)  พบวา วัฒนธรรมองคการเปนสวนหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จ
ในการบริหารงานองคการอยางมีประสิทธิภาพ   

Taylor (1987) ไดศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียนตามแนวคิดของพารสัน (Parsons) ใน      
4 ดาน คือ ความสามารถในการปรับตัว  ผลผลิตของโรงเรียน  ความกลมเกลียวและแรงจูงใจ  จาก
ผลการศึกษาพบวา ความสามารถในการปรับตัวและความกลมเกลียวมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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              Reid  และ  Others  (1988)  ไดสังเคราะหงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีสัมพันธกับประสิทธิผล
ของโรงเรียน และพบวามีปจจัยหลายประการ เชน ปจจัยดานการบริหารงาน ปจจัยดานสภาพแวดลอม  
ปจจัยดานคร ูปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานโรงเรียน  

Goni  (1989)  ทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของครูใหญโรงเรียน
มัธยมศึกษากับประสิทธิผลโรงเรียนประเทศไนจีเรีย พบวา พฤติกรรมของครูใหญมีอิทธิพลตอ
วัฒนธรรม  คานิยม  ทัศนคติและสภาพแวดลอมภายในโรงเรียน 

HerZog  (1990)  ทําการศึกษาตัวแปรเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา
ภาวะผูนําและบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลโรงเรียน 

Martinez (1995)  ท่ีศึกษาความแตกตางของภาวะผูนําของครูใหญในโรงเรียนระดับท่ีมี
ประสิทธิผลและโรงเรียนท่ีไมมีประสิทธิผล  ผลการวิจัยพบวา  ตัวแปรดานแบบภาวะผูนําของ
ครูใหญไมแตกตางกันระหวางโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลกับโรงเรียนท่ีไมมีประสิทธิผล  แตพบวา 
ครูใหญโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะมีลักษณะมุงงานนอยกวา  และมุงคนพอๆ กับโรงเรียนท่ีไมมี
ประสิทธิผล   

Kendrick  (1988)  ศึกษาลักษณะภาวะผูนําท่ีมีผลตอการพัฒนาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา
ในเมืองใหมีประสิทธิผล  โดยวิจัยเชิงคุณภาพ  ผลการวิจัยพบวา  ครูใหญใชภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนในระยะเริ่มแรก  และตอมาไดใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในการดําเนินงาน  จน
สามารถปรับปรุงโรงเรียนใหเกิดประสิทธิผล 

Woods  และ  O’Loughlin  (1998)  ศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําที่มีอิทธิพลตอความเปนเลิศ
ทางการศึกษา  พบวา  ภาวะผูนําท่ีเปนปจจัยทําใหโรงเรียนมีความเปนเลิศทางการศึกษา  มีดังนี้  1) มีความ
ชํานาญในการเลือกครู  2) ปฏิบัติงานอยางมีอิสระ  3) กํากับติดตามกิจกรรมโรงเรียนอยางสมํ่าเสมอ  
4) อุทิศเวลาใหกับการปรับปรุงโรงเรียนเต็มที่  5) สนับสนุนและสงเสริมครู  6) แสวงหาทรัพยากร  
และ 7) เปนผูนําทางวิชาการท่ีดี  นอกจากนี้ ขอมูลที่รวบรวมไดยังมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ของโรงเรียนในดานตอไปนี้  คือ  1) ผลผลิต  2) บรรยากาศและวัฒนธรรม  3) การเนนใหผูเรียนมี
ทักษะในการเรียนรู  4) มีการติดตามความกาวหนาของผูเรียนอยางสมํ่าเสมอ  5) มีการนําการสอนท่ี
มีประสิทธิผลมาใช 6) มีความตองการและความคาดหวังสูง 7) มีภาวะผูนําท่ีเดนชัด ขอคนพบจาก
การศึกษาแสดงลักษณะและความสัมพันธท่ีสามารถสังเคราะหภาวะผูนําได  3  องคประกอบ  คือ  
เนนการวางแผนสรางความสัมพันธกับชุมชนโดยใหมีสวนรวมรับผิดชอบ  สรางความเขมแข็งทาง
วิชาการและมีวัฒนธรรมโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล  ขอคนพบเหลานี้  ชี้ใหเห็นวาภาวะผูนําชวย
เปลี่ยนแปลงใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จได  และหากมีการนําองคประกอบเหลานี้ไปใช  จะชวย
เพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหกับผูเรียนได   
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 Leithwood และ Jantzi (2000, อางถึงใน สุรียรัตน  พัฒนเธียร, 2552) ไดทําการศึกษาถึงภาวะผูนํา
ของครูใหญและครูท่ีมีตอผลสัมฤทธิ์และความกาวหนาของนักเรียน ซึ่งเปนหนึ่งในโครงการการวิจัย
เพ่ือการพัฒนาสถานศึกษา (school improvement research) โดยการวิจัยนี้ไดแยกการวิจัยในสวน
ความมีภาวะผูนําของครูใหญและครูออกจากกัน และขณะเดียวกันก็ไดนําผลกระทบของภาวะผูนํา
ของคนสองกลุมนี้มาเปรียบเทียบกัน  สิ่งหนึ่งท่ีคนพบและเปนประเด็นหลักก็คือความมีภาวะผูนํา
ของครูใหญและครูตางมีผลกระทบตอนักเรียนในระดับปานกลาง ประมาณ 66% ของสภาพการณ
ตางๆ ในโรงเรียน และพบวา ภาวะผูนําของครูจะมีผลตอนักเรียนมากกวาภาวะผูนําของครูใหญ 
 Chapman (อางถึงใน สุรียรัตน  พัฒนเธียร, 2552) ไดทําการศึกษารายกรณีในวิทยาลัย BartleyGreen 
Technology ซึ่งเปนโรงเรียนในโครงการ school improvement ท่ีประสบความสําเร็จในการพัฒนา
สถานศึกษาอยางดีเยี่ยมในดานภาวะผูนํา พบวา ปจจัยท่ีทําใหโรงเรียนแหงนี้ประสบผลสําเร็จใน          
การเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะผูนําท่ีเขมแข็ง (strong leadership) ของครูใหญการพัฒนาบุคลากร (staff 
development) การสรางทีมงานและภาวะผูนําครู (team-building and teacher leadership) 
 Sabatini (2002, อางถึงใน สุรียรัตน  พัฒนเธียร, 2552) ไดศึกษามุมมองของครูเกี่ยวกับภาวะ
ผูนําครูท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา (Teacher ’s perspectives of emergent teacher leadership in 
an elementary school ) โดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก การสัมภาษณ และการศึกษาเอกสาร ขอมูล
ตางๆ ท่ีชวยสนับสนุนสงเสริมใหภาวะผูนําครูเกิดขึ้นในสถานศึกษา และสามารถพัฒนาใหกาวหนา
ได  ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจครู (teacher empowerment) เปนประเด็นรากฐานท่ี
นําไปสูประสบการณของครูในดานภาวะผูนําคร ูซึ่งครูท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะเรียนรู
ดวยตนเองโดยตรง จากการแลกเปลี่ยนประสบการณ ความรูความชํานาญ และประโยชนตางๆ ท่ีมีอยู
กับครูผูนํา การมีปฏิสัมพันธระหวางครูกับครูผูนําในระดับหองเรียน ไดแก  การสนับสนุนดาน
หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน ความรวมมือรวมพลัง และการสังเกตการสอน สวนในระดับ
โรงเรียน ไดแก การสืบคน (inquiry)  การตัดสินใจรวมกัน (shared decision making)  ทําใหครู
ตระหนักวาท้ังความสัมพันธและการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน  เหลานี้จะสงผลตอการพัฒนาครู  
(teacher improvement) ผลประโยชนของนักเรียน (student benefits) ความเปนเจาของรวมกัน 
(collective ownwership) ตลอดจนความสามารถทางภาวะผูนํา (leadership capacity) ความมี
เสถียรภาพ (stability)  และขวัญกําลังใจ (morale) ในการทํางานของครู 
 
 
 
 




