
 
บทที่ 2 

 
เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การวิจยัรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนขององคประกอบดานภาวะผูนําที่

สงผลตอพฤติกรรมการบริหารของคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคการ
วิจัย  ผูวิจยัจึงได วิเคราะห สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวของในแตละ
ประเด็นโดยจะนําเสนอตามลําดับสาระสําคัญดังนี้ องคประกอบผูนํา  อํานาจในตําแหนง  
ผูบริหารมืออาชีพ มาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพ แนวคิดและพฤติกรรมการบริหาร 
และภารกิจของคณบดีในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

 
ภาวะผูนําเปนกระบวนการสรางและพัฒนาการทํางานกับคนในองคการ เปนการ

สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับคน เปนการใชมนุษยสัมพันธหรือการปฏิสัมพันธใน การสื่อสาร
ระหวางบุคคล เปนการสรางบรรยากาศในองคการ เพื่อชวยในการสรางความเจริญกาวหนาและการ
พัฒนาองคการเพราะมนุษยเปนปจจยัที่สําคัญในการขับเคลื่อนองคการ ผูนําจะเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติการขององคการ  เพราะฉะนัน้จึงเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับความรูความเขาใจในจุดหมาย   
การตัดสินใจเพื่อ การสนับสนุนสงเสริมการศึกษาใหมีคุณภาพมากขึ้น ภาวะผูนําทางการศึกษากับ
ผูบริหารการศึกษาก็คลายคลงึกัน นั่นคือ ผูบริหารการศึกษาจะตองมีคณุสมบัติของผูนําอยูในตัวดวย  
การเปนผูบริหารตองมีความเปนผูนําในการบริหารงานของตน  จึงจะกลาวไดวาเปนผูบริหาร
สมัยใหม  ทั้งนี้  เพราะผูบริหารสมัยใหมตระหนกัดวีามนุษยมีความแตกตางกันตามลําดับขั้นของ
ความตองการจําเปน ซ่ึงตางกับการทํางานกับเครื่องจักรซึ่งสามารถสั่งการไดทุกอยางแตการทํางาน
กับคนตองใชความนุมนวล ความเปนมิตรภาพและความเขาใจในศักยภาพของคน  ดังนั้นผูบริหาร
จึงตองใชความเปนศาสตร  คือความรูในเรื่องระเบียบ ทฤษฎีตาง ๆ และความเปนศิลปในการ
บริหารนั่นคือการจูงใจ การยอมรับในความสามารถ ความมีศักดิ์ศรี และความเสมอภาคของคนซึ่ง
จะเปนเครื่องมือและเครื่องชวยนาํทางสําหรับผูบริหารในการดําเนนิการไปสูเปาหมาย ถาไมมี
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ทฤษฎีการบริหารงานจะประสบความสําเร็จก็ดวยเหตุบงัเอิญเทานั้น  สวนศิลปนั้นจะชวยให
ผูบริหารสามารถนําเอาทฤษฎีไปสูการปฏิบัติไดซ่ึงจะกลาวถึงดังตอไปนี้ 

 
1. ภาวะผูนาํ  
  

จากแนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนาํจะเห็นวามีผลตอพฤติกรรมการบริหารของคณบดี
และผูวิจยัไดกาํหนดมาเปนองคประกอบภาวะผูนําที่สงผลตอพฤติกรรมการบริหารของคณบด ีซ่ึง 
จะกลาวถึงความรูทั่วไป มีละเอียด คือ 

  
1.1  ความหมายของภาวะผูนํา 

  Encyclopedia of Educational Leadership and Administrationไดกลาวไววาภาวะ
ผูนํา คือ การใชอํานาจของบคุคลในการกระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานรวมกันในองคการเพื่อให
งานมีประสิทธิผลตามจุดมุงหมายขององคการ (English, 2006 :565) 

พจนานกุรม  ศัพทสังคมวิทยาอังกฤษ – ไทย  ฉบับบัณฑิตสถาน  (2532 : 207)  ได
กลาวไววาความเปนผูนํา  ภาวะผูนํา  เปนกระบวนการและสถานการณที่บุคคลหนึ่งเปนที่ยอมรับให
เปนผูนําในกลุม  และมีอิทธิพลเหนือพฤตกิรรมของสมาชิกในกลุม บุคคลอาจจะมีความสามารถ
จริงหรือสมาชิกในกลุมเชื่อวามีความสามารถที่จะแกปญหาตาง ๆ ที่กลุมเผชิญอยูได  ความเปนผูนํา
หรือภาวะผูนําคูกับการเปนผูตาม ซ่ึงนอกจากนี้ก็พบวา จากการศึกษาของ Fiedler (1967 : 8 ) ไดให
ความหมายภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธสวนบุคคลซึ่งมีบุคคลหนึ่งคอยอํานวยการ   
ประสานงานและดูแลควบคมุคนอื่น ๆ ในการปฏิบัติงานรวมกัน นั่นคอืภาวะผูนํา จะตองมีอํานาจ
ในการสั่งการบุคคลอื่นและมีการสื่อสารพูดคุยรวมทั้งสามารถดูแลและใหความมัน่ใจสรางความ 
เชื่อมั่นใหกับบุคลอื่นได (Coughlin, 2005)ไดกลาวถึงภาวะผูนําคือ การจูงใจใหผูอ่ืนคดิในเชิง
สรางสรรคเพื่อรวมกันสรางผลสําเร็จที่ยั่งยนืใหแกองคกรและตอบุคคล(ณัฐยา สินตระการผลและ
วันดี มานศรีสุข , 2549 : 64)  ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการในการใชอิทธิพลเพื่อใหบุคคลอื่นทํา
ตามความตองการ เพื่อมุงสูเปาหมายอยูภายใตสถานการณ ซ่ึงสอดคลองกับความความคิดของ 
Herseyและ  Blanchard(1974; อางถึงใน Brattonและคณะ, 2005 : 6) นั่นคือหัวใจของภาวะผูนําคือ
การมีอิทธิพลเหนือผูตาม ดังนั้นผูนําจึงตองพยายามใชความสามารถในการจูงใจ โนมนาวใจ ที่จะ
ทําใหมีอิทธิพลตอผูตามเพื่อใหมีการปฏิบตัิงานหรือพฤติกรรมเปนไปตามที่ตองการ แตคําถามที่
เกิดขึ้นก็คือ เหตุใดพฤติกรรมของผูตามหรือบุคคลที่ถูกอิทธิพล จึงไมเปนไปในทิศทางเดียวกนั 
หรือคลายคลึงกันทั้ง ๆ ที่อยูภายใตอิทธิพลเงื่อนไขเดยีวกนัจากการศึกษาดังกลาว  Yukl (2002 :7 ) 
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ไดใหความหมายภาวะผูนําหมายถึง  กระบวนการในการทําใหบุคคลอื่นยินยอมทําตามความ
ตองการ ดวยความเต็มใจโดยมีจุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นของOrdway 
(1970 : 20; อางถึงในThompson,1980 : 58 )ในดานความคิดเห็นของ Stogdill (1950:1; อางถึงใน
Schlesinger, 1988 :15)ไดกลาวถึง ภาวะผูนาํ คือ กระบวนการมีอิทธิพลของบุคคลที่ทํากิจกรรม
ตางๆรวมกันเพื่อใหบรรลุจดุหมายขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นของ Bennisและ  
Nanus  ไดใหความหมายไววา  ภาวะผูนํา  คือ  ความมีศักยภาพ  สมรรถภาพของบุคคลที่มีอิทธิพล
ตอบุคคลในองคการและสามารถเขาใจองคการเปนอยางดี  (Schlesinger, 1988 :10) นอกจากนี้
พบวานกัวิชาการสวนใหญใหคํานยิามคําวา ภาวะผูนําวาเปนศิลปะและความสามารถของบุคลหนึ่ง
ในการมีอิทธพิลเหนือบุคคลอื่นเพื่อนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายทีพ่ึงปรารถนา 
(Fiedler 1967 : 8; Bratton and other, 2005 : 6; Yukl,  2002 :7; Ordway, 1970 : 20; Thompson, 
1980 :58; Bennis และ Nanus  ในดานนกัวชิาการไทยที่ไดศึกษาเกี่ยวกบัเรื่องนี้ไดใหความหมายคือ 
รังสรรค ประเสริฐศรี (2544  : 31) กลาวไววา พฤติกรรมสวนตัวของบคุคลคนหนึ่งทีจ่ะนํากิจกรรม
ของกลุมไปสูเปาหมายเดียวกัน หรือความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํากับผูตามซึ่งทําใหเกดิ
ความเชื่อมั่นและสนับสนุนเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2550 : 43) 
กลาววา ภาวะผูนําเปนการกระทําของกลุมและความเต็มใจของสมาชิกที่จะทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงครวมกันและผูนาํคือตัวกระตุนที่สําคัญที่ทําใหเกิดกระบวนการดังกลาว นอกจากนี้ 
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2545 : 7) สรุปความหมายของภาวะผูนําได ดังนีภ้าวะผูนําเปนปจจัย
สําคัญที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จและมีหนาที่ในการตัดสินใจที่เกีย่วของกับความอยูรอดของ
องคการ ดังนัน้ภาวะผูนําจึงเปนดัชนีช้ีวัดความสําเร็จขององคการนอกจากนี้ Yukl (2006 : 5) ได
กลาวถึง ภาวะความเปนผูนําจะเกี่ยวของกบักระบวนการที่บุคคลใชอิทธิพลที่มีอยูนํามาใชในการ
กําหนดบทบาท โครงสรางความสัมพันธของบุคลในกลุมหรือในองคการซึ่งอิทธิพลก็จะมีสวน
เกี่ยวของกับการใชอํานาจของผูนําและการมีภาวะผูนํา จากนิยามดังกลาวแสดงใหเหน็ถึงพฤติกรรม
ของผูนําที่จะตองมีภาวะผูนําเพื่อที่จะใหการปฏิบัติงานขององคการบรรลุวัตถุประสงค  
  จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนาํ หมายถึงการสื่อสารถายทอดใหผูอ่ืน
ทราบถึงคุณคาและศักยภาพของตนเองอยางถองแทจนเขาใจและมัน่ใจดวยตนเองเพือ่ใหเกดิ 
กระบวนการเตรียมการ ส่ังการ หรืออํานวยการและการใชอิทธิพลเพื่อใหบุคคลหรือกลุมทําตาม
วัตถุประสงคตามที่ตั้งไว ซ่ึงการเตรียมการดังกลาว ไดแก การจูงใจผูรวมงาน การตดิตอส่ือสาร การ
คาดการณลวงหนา การเตรยีมการแกไขปญหาความขัดแยง รวมทั้งการพัฒนาเพื่อสรางมิตรภาพอนั
ดีรวมกนัระหวางสมาชิกในองคการ  
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นอกจากนี้ภาวะผูนํากับผูนําจงึเปนสิ่งที่ควรจะอยูดวยกนัและมีความหมาย
ใกลเคียงกัน มลัีกษณะที่แตกตางกันคือภาวะผูนําเปนกระบวนการแตผูนําคือตําแหนงของบุคคล
ตามโครงสรางการทํางานหรือตามการยอมรับของกลุม ผูนําจึงมีความหมายกวางขวางดังที่
นักวิชาการทั้งในและตางประเทศไดใหความหมายไว ดังนี้ 
 

1.2 ความหมายของผูนํา 
Katz  และ  Kahn  (1966 : 108)ไดใหความหมายไววา ผูนําหมายถึงบุคคลที่มี

อํานาจและมีความสามารถในการจูงใจใหสมาชิกของกลุมประกอบกจิกรรมที่จะนําไปสูเปาหมาย
ขององคการเพื่อความสําเร็จซึ่งสอดคลองกับ Reddin ( 1970 : 9) นอกจากนีK้atz  และ Kahn  ได
เสนอแนะไววาดัชนีที่จะใชในการชี้วดัวาบคุคลใดบุคคลหนึ่งมีภาวะผูนําหรือไม ใหดูปริมาณหรือ
จํานวนของอิทธิพลที่บุคคลนั้นใช วาไดใชไปมากกวาอํานาจหนาที่ทีบุ่คคลนั้นมีตามตําแหนง
หนาที่หรือไม ถาใชไปมากกวาก็ถือวาบุคคลนั้นมีภาวะผูนํา นั่นคือผูนําจะตองมีความสามารถใน
การกําหนดบทบาทของสมาชิกในกลุมและสามารถโนนนาวจิตใจของสมาชิกใหมีความรูสึก ความ
คิดเห็นสอดคลองกับกลุมและมีทิศทางการทํางานไปในแนวทางเดยีวกันเพื่อที่จะสามารถดําเนิน
กิจการตาง ๆ ขององคการรวมกันและบรรลุตามวัตถุประสงค 

นอกจากนี้ยังมนีักวิชาการอื่นๆไดกลาวถึง ผูนํา คือบุคคลที่สามารถทําใหบุคคลอื่น
เขาใจและเชื่อมั่นในตวัผูนําไดซ่ึงมีความเห็นสอดคลองกันกับ (Henry Kissinger; อางถึงใน
Schlesinger, 1988  : 10; Hoy และ Miskel, 1982 : 270;  อางถึงใน Etzioni);  
กิตติ คยัคคานนท (2533 :17) ผูนํา  คือ ผูที่ไดรับการแตงตั้งและยกยองใหเปนหวัหนาและเปนผู
ตัดสินใจ ซ่ึงสรุปไดดังนี ้

1. บุคคลที่มีความสามารถในการสื่อสารและจูงใจบุคคลอื่นใหปฏิบัติตามความ
คิดเห็น ความตองการ และแสดงถึงศักยภาพในการสรางคุณคาเพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นจากบุคคลอืน่   

2. เปนบุคคลที่มีอํานาจในการสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่น  คือการสราง
ความสัมพันธ  ผูนํามีอิทธิพลเหนือผูตาม  แตในบางครั้งผูนําอาจจะมีอิทธิเหนือผูนําแตนอยมาก 

3. ผูนําแตกตางจากผูบริหาร เนือ่งจากผูบริหารปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่โดย
ตําแหนงแตผูนําที่แทจริง มอํีานาจ และความสามารถเหนือสมาชิกในกลุมและเกดิความศรัทธา  
ความนับถือในตัวผูนํา และปฏิบัติตามคําส่ังคําแนะนําของผูนําโดยที่ไมเกี่ยวของกับอํานาจหนาที่
แตอยางใด แตคณบดีสามารถมีไดทั้งสองอยางในการทาํงาน 
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1.3 ความสําคัญของผูนาํ 
 
ผูนําจําเปนตองใหความสําคญัเปนอยางมาก  เนื่องจากผูตามจะเชื่อมัน่และศรัทธา  

สนับสนุน หรือไมอยูที่ศิลปะและยุทธวิธีตาง  ๆ  และถาหันกลับมาพจิารณาในสวนของ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตองรับวาผูนําเปนศูนยรวมพลังของกลุมคน และผูนําจะตองนํา
ความรูสึกที่ดี ทําใหคนสามารถที่จะสรางแรงบันดาลใจและปลดปลอยส่ิงที่ดีที่สุดออกมา การเปน
ผูนําตองมีการสรางอารมณเปนพื้นฐานทีสํ่าคัญที่ผูนําทุกคนตองมี คณบดีกเ็ชนกนัมีความสําคัญตอ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการโดยเฉพาะอยางยิ่งเปนองคประกอบสําคัญในการ
บริหารงานบุคคลการจัดการศึกษาในดานตางๆ ตามภารกจิของมหาวิทยาลัย ดังพฤติ
กรรมการบริหารงานในลักษณะตาง  ๆ  ของคณบดีก็มีผลตอการดําเนนิงานของคณะที่รับผิดชอบ
และผลตอคุณภาพและเกยีรติภูมิของมหาวิทยาลัยราชภฏัดวย  จากการที่ผูนํามีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน
และสามารถโนมนาวผูอ่ืนใหคลอยตามไดดวยความเตม็ใจนั้น  ผูนําตองมีคุณธรรมและจริยธรรม
อันดีงามที่สามารถเปนแบบอยางแกผูอ่ืนไดดวย  มิฉะนัน้จะสรางปญหาตางๆ มากมายจึงกลาวไดวา  
ผูนํามีความสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการมาก ดังคํากลาวของ  

Drucker (อางถึงใน พสุ เดชะรินทร, 2549 :15) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําที่มี
ประสิทธิผลไว 8 ประการ 1) อะไรคือส่ิงที่ตองทํา ผูนําตองสามารถกําหนดสิ่งที่มีความสําคัญหรือ
จําเปนตองทําโดยคํานึงถึงความเรงดวนผูนําตองถามคําถามกับตัวเอง เพื่อจัดลําดับความสําคัญกับ
งาน  2) อะไรคือส่ิงที่ถูกตองและเหมาะสมสําหรับองคกรหลักในการดําเนินงานตองคํานึงถึง
ผลประโยชนโดยสวนรวมขององคการไมมุงเฉพาะสิ่งทีจ่ะตอบแทนเจาของกิจการ พนักงาน และ
ผูบริหาร  3) ผูนําที่ดีตองสามารถเขียนแผนงานที่จะปฏิบัติใหมีความเปนรูปธรรมสามารถนําไปสู
การปฏิบัติได  4) ผูนําที่ดีตองรับผิดชอบตอส่ิงที่ไดตัดสินใจ โดยใชความชัดเจนและชีแ้จงถึงการ
ตัดสินใจในกรณีที่กระทบตอบุคคลในองคการ   5) ผูนําที่ดีตองสามารถสื่อสารและชี้แจงขอมูลให
ผูรวมงานรับรูและเขาใจและเปดโอกาสใหมีการรวมแสดงความคิดเหน็  6) ผูนําที่ดีตองเห็นโอกาส
สําคัญกวาปญหาเพราะโอกาสเปนสิ่งที่กอใหเกิดผลลัพธทางบวกมากกวาปญหา 7) ผูนําที่ดีตองรูจัก
การนําประชุมไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตองมีการรูตัวลวงหนา มกีารเตรียมตัวและรู
วัตถุประสงคของการประชุม  8) ผูนําที่ดตีองใชคําวา พวกเรา เปนการใหเกียรติกับผูรวมงานและ
เพิ่มขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  

นอกจากนี้ Covey ( อางถึงใน วิทยากร เชยีงกูล, 2547 : 45)ไดกลาวถึงอุปนิสัย 7 
ประการของคนที่ประสบความสําเร็จและเปนผูนําที่ดีประกอบดวย 1) การเปนคนริเร่ิมลงมือทําใน
เชิงรุกและรับผิดชอบในสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไมโทษคนอื่น 2) เร่ิมตนดวยการมีเปาหมายอยูในใจ 3) รูจัก
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เลือกทําส่ิงที่สําคัญที่มีสวนชวยใหบรรลุตามเปาหมาย 4) คิดแบบใจกวางมุงความรวมมือใหชนะทั้ง
สองฝาย 5) เปนผูรับฟงที่ดี พยายามเขาใจผูอ่ืนกอนที่จะทําใหผูอ่ืนเขาใจเรา 6) หาทางออกรวมกัน
แบบไดผลทุกฝายที่เกี่ยวของ7) ลับเครื่องมือของเราใหคมอยูเสมอไดแก สติปญญา จิตวิญญาณ พลัง
ขับเคลื่อนดานกายภาพ สังคมและวัฒนธรรม  

ดังนั้นความสําคัญของผูนําคือการนําองคกรไปสูเปาหมายตามที่ไดวางไว ซ่ึงผูนํา
ตองมีความสามารถในการจงูใจผูรวมงานและมีวุฒภิาวะทางอารมณในการสรางมิตรภาพมีจิตใจ
กวางเพราะองคประกอบดังกลาวจะชวยในการสรางความนาเชื่อถือและความศรัทธาของผูรวมงาน
ใหเกิดความรูสึกที่ดีตอการทํางานและองคการในดานการศึกษาก็เชนกัน ผูนําองคการหรือผูนํา
สถานศึกษากม็ีบทบาทสําคัญในการบริหารการศึกษาและงานอื่น ๆ ตามภารกิจเนื่องจากในปจจุบนั
การแขงขันของสถาบันการศึกษาสูงมากถาสถานศึกษาไมมีความนาเชือ่ถือโอกาสที่ผูปกครองจะสง
บุตรหลานมาเลาเรียนก็นอยมาก นั่นคือสถานศึกษาขาดความเชื่อถือจากชุมชนทําใหมีการยอมรับ
นอยและสงผลถึงเกียรติและชื่อเสียงของสถานศึกษาดวย  

 
1.4 บทบาทของผูนําทางการศึกษา 

 
พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวัภูมิพลอดุลยเดชไดใหพระบรมราโชวาทที่เกี่ยวกับ

บทบาทของผูนําทางการศึกษาวา การทํางานทุกอยางจะตองมีสวนเกีย่วของประสานประโยชนกับ
ผูอ่ืนเสมอจึงตองรูจักทําตัวใหใจกวางใหเห็นความสําคญัของผูอ่ืนเทากับความสําคญัของตนเอง
และงานของตนและที่สําคัญที่สุดตองเขาใจใหถูกวา การประสานงานกนันั้นคือไมแบงฝายแบงพวก
กัน ไมแยงประโยชนไมแยงความเหน็ชอบกันหากแตปรองดองกันดวยความเต็มใจเหน็ใจและ
เขาใจ โดยมุงหวังผลสําเร็จรวมกันเปนสิ่งสําคัญกวาส่ิงอ่ืน(ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2549 : 28)บทบาท
ของผูนําทางการศึกษาหรือคณบดีกเ็ปนสิ่งสําคัญในบทบาทดังกลาวมนีกัวิชาการไดกลาวถึง  การ
บริหารงานของผูบริหารการศึกษาจะประสบความสําเร็จได  ผูบริหารจะตองแสดงบทบาทการเปน
ผูนําในดานตาง  ๆ  ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดนําเสนอไวทั้งที่เหมือนกันและมีความแตกตาง  จงึ
ไดนําเสนอเพือ่ประโยชนตอการศึกษาคนควาตอไป  ดังนี้ 
    Luthanx (1995 :381; อางถึงใน Hart และ Quinn,1993 : 543)ไดกลาวถึงบทบาท
ของผูนําไว  4  บทบาท  คือ  1)  มีความสามารถในการกาํหนดวิสัยทัศน  ผูนําทางการศึกษาหรือ
คณบดีจะตองเปนคนฉลาด  มีความคิดกาวไกลกวาคนทั่วไป ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจากที่
เปนอยูไปทางที่ดีขึ้น 2)  การจูงใจ  ผูนําทางการศึกษาจะตองสรางแรงกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาให
มีความกระตือรือรนในการทาํงาน ซ่ึงการกระตุนก็ตองอาศัยปจจยัภายนอกและภายในดวย 3) มี
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ความสามารถในการเปนนักวิเคราะห  ผูนําทางการศึกษาตองรูจักวิเคราะหปญหา แผนงานและ
โครงการและวิเคราะหงานตาง  ๆ  ที่จะตองปฏิบัติแตละวัน ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอผูนําทาง
การศึกษา  เพราะปจจุบันการบริหารงานทางการศึกษามคีวามเปลี่ยนแปลงอยางและผูนําตองทันกบั
ความเปลี่ยนแปลงดังกลาว 4)  นักวางแผน   ผูนําทางการศึกษาจะตองวางแผนงานเกี่ยวกับบุคคล  
วิชาการ  อาคารสถานที่ งบประมาณการเงนิ ธุรกิจ อาคารสถานที่ กิจการนักศึกษา  และ
ความสัมพันธมหาวิทยาลัยกบัชุมชน  ยิ่งในปจจุบันการบริหารสถานศึกษาจะเปนการบริหารโดย
การกระจายอํานาจ  ผูบริหารตองมีสวนรวมกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยและชุมชน 
    จากการศึกษาของ Mintzgerg; (อางถึงใน Campbell, 1980 : 67)ไดศกึษาโดยการ
สังเกตการณทาํงานของผูนํา  พบวาผูนําไดแสดงบทบาทหลัก  3  บทบาท   ดังนี้  1)  บทบาทดาน
สัมพันธภาพ (interpersonal  roles)  บทบาทนี้จะเนนความสัมพันธระหวางผูนํากับบุคคลอื่น  ซ่ึง
ประกอบดวย 3 บทบาทยอย ไดแก (1) บทบาทเปนผูนํา (leader)  บทบาทนี้ผูนําจะกระตุนจูงใจ  ส่ัง
การ  มอบหมายงานแกสมาชกิ  รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิก  ผูนําจะกระตุน
การทํางานของสมาชิกโดยการแนะนําและติดตามผลงานอยูเสมอ  บทบาทเปนผูนํา  เปนบทบาทที่
คนทั่วไปมองเมื่อคิดถึงผูนํา  ก็จะคดิถึงความสงานานับถือ  ศูนยกลางความสนใจวาผูนําแบบใด
เหมาะสมกับองคการลักษณะใด (2) บทบาทติดตอสัมพันธ  (liaison)  เปนบทบาทผูนําที่ติดตอ
สัมพันธกับบุคคลสําคัญนอกองคการ พูดคุยกับบุคคลที่อยูในระดับเดยีวกับตน  เพื่อทําสัญญาหรือ
หาแหลงทรัพยากรใหม ๆ เพื่อผลงานทางศึกษา และความเปนพรรคพวกซึ่งจะไดรับความรวมมือ
และชวยเหลือจากคนเหลานัน้เปนอยางดี(3 ) บทบาทเปนสัญลักษณขององคการ  (figurehead)  ผูนํา
จะตองปรากฏตัวทั้งเปนทางการและไมเปนทางการเพื่อทําหนาที่ในโอกาสตาง  ๆ เชน  การมอบ
รางวัล  การตอนรับบุคคลสําคัญจากองคการอื่น การประกาศเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  หรือ  ตกลงทํา
สัญญาใหมในบางเรื่อง  แสดงตัวในงานสังคมตาง  ๆ  ที่เปนงานที่มีเกยีรติ ถึงแมบทบาทเปน
สัญลักษณขององคการจะเปนบทบาทที่สําคัญตอผูนําและเปนบทบาทที่คนทั่วไปมองเห็นไดชัดเจน
ก็ตาม  คนที่เล่ือนตําแหนงขึน้มาเปนผูนํา ไมคอยมีใครไดฝกทักษะเหลานี้เลย  ผูนําที่แสดงบทบาท
นี้ไดดจีะทําใหไดรับการยอมรับจากสมาชิกในองคการทําใหเกิดความรูสึกอบอุนและมีความมั่นใจ
แกสมาชิก  ผูนําที่แสดงบทบาทนี้ไดดจีะเปนบุคคลที่สะสมคําพูดหรือเร่ืองราวที่เปนภาษิต  มีความ
กินใจและมีอารมณขันไวใชในโอกาสตาง ๆ และเขาจะเตรียมตัวเปนอยางดีกอนที่จะพูดในทกุครั้ง  
ถึงแมการกลาวของเขาจะเปนคําส้ัน ๆ แตก็กินใจและประทับใจผูฟง 2)  บทบาทในการ
ประชาสัมพันธ  (informational roles)  ผูนําตองเปนนักสะสมขอมูลขาวสารและสะสมความรู  ผูนํา
จะตองรูวาขาวสารใดสําคัญ  และรูจักถายทอดใหคนอืน่เขาใจ  รวมทั้งสามารถประชาสัมพันธได
อยางมีประสิทธิภาพ  มีความจริงอยูวา  ความรูคืออํานาจ  ดังนั้นผูนําจึงตองสะสมขาวสารและ
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ความรูเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ของตน  3)  บทบาทการตัดสินใจ  (decision  roles)  ผูนํา
ตองทําหนาทีต่ัดสินใจในเรือ่งตาง  ๆ  ทั้งงานประจําและงานเรงดวน  อาจเปนการตดัสินใจเกี่ยวกบั
ปญหา  การจัดสรรทรัพยากร หรือการลดขอขัดแยง  ไดแก  บทบาทเปนผูจัดการ (entrepreneur)  
ผูนําตองเปนนกัสรางโอกาสและฉวยโอกาส  เขาจะตองพยายามทดลองทําส่ิงใหม  ๆ  และเปนนัก
เสี่ยง ซ่ึงเปนงานสําคัญของผูนํา  เพื่อจะใหองคการอยูรอดและมีความเจริญกาวหนา  ผูนําตอง
แสวงหาทรัพยากรใหม ๆ และวิธีการใหมทีจ่ะใชทรัพยากรใหเกดิประสทิธิภาพ  บทบาทเปนผู
จัดสรรทรัพยากร  (resource allocator)  ผูมีบทบาทจัดสรรงบประมาณวาใครจะไดรับ  ไดรับเทาไร
และเมื่อไร  การจัดสรรงบประมาณเปนงานที่ตองวางแผนและเตรียมการลวงหนา  การตัดสินใจ
เร่ืองจัดสรรงบประมาณจะมีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการ และ  บทบาทแกไข
ขอขัดของ  (disturbance handler)  ผูนําจะตองแกไขขอขัดแยงตาง  ๆ  ท่ีเกิดขึ้นในองคการ เขาตอง
ทําใหปญหาตาง ๆ ลดลง  ถาหากผูนําจะใหปญหายุงยากตาง  ๆ  ในองคการการลดนอยลง  เขา
จะตองจดัการเรื่องทรัพยากรตาง  ๆ  ทั้งคนและวัสดใุหดี  นอกจากนั้นกระบวนการทํางานจะตอง
เปนไปตามขั้นตอนที่ถูกตอง  และมีจุดตรวจสอบงานได  นอกจากนี้บทบาทเปนผูเจรจาตอรอง 
(negotiator) ผูนําจะตองแสดงบทบาทในการเจรจาตอรองกับคนอื่นในเรื่องตาง  ๆ  เชน  การตกลง
ทําสัญญา  การแลกเปลี่ยนทรัพยากร  การเชาเวลา  หรือการใหคนออกจากงาน การเจรจาตอรอง
ของผูนําก็เพื่อจะรักษาผลประโยชนขององคการ 

สรุปไดวาบทบาทของผูนําทางการศึกษามีความสําคัญมากเนื่องจากการศึกษามี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและตองมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนแนวความคิดใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงและจะตองเปนแบบอยางที่ดขีองผูนําสมัยใหมและตองมใีจกวางในการเปดรับกับสิ่ง
ตาง ๆไดแก 1) ความสามารถสวนบุคคล คือ มีความรูความเขาใจเกี่ยวกบัเรื่องของตนเอง เชนความ
ตระหนกัตอตนเอง การประเมินตนเองอยางถูกตองและมคีวามมั่นใจในตนเองและมีความสามารถ
ในการบรหิารจัดการตนเอง ประกอบดวย สามารถควบคุมอารมณตนเอง แสดงออกถึงความ
ซ่ือสัตย โปรงใส สามารถปรับตัวใหเขากบัสภาพการณตาง ๆ ไดดี มคีวามคิดริเร่ิมและมองโลกใน
แงดี 2) ความสามารถทางสังคม เปนความสามารถที่จะพิจารณาวาสามารถบริหารความสัมพันธได
ไดแก ความตระหนกัตอสังคม เชน การใหบริการ การดูแลเอาใจใสคนในองคกรและการบริหาร
ความสัมพันธ ไดแกการเปนผูนําที่สรางแรงบันดาลใจ ใหความสําคัญกับการพัฒนาคนรูจักการ
สรางเครือขาย และตองเนนการทํางานเปนทีม 
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1.5 หนาท่ีของผูนาํทางการศึกษา 
 
ผูนําทางการศึกษามีหนาที่จะตองจัดการศกึษาใหบรรลุวตัถุประสงคหรือเปาหมาย  

โดยคํานึงถึงคณุภาพการดําเนินชีวิตของคนทุกคน  นกัวชิาการหลายทานไดกลาวถึงหนาที่และงาน
ของผูนําไวหลากหลายแนวคิด  ลวนเปนประโยชนตอการศึกษาคนควา ดังจะนําเสนอตอไป 

บทบาทหนาทีข่องผูนําทางการศึกษาตามที ่คณะกรรมการขาราชการครูกําหนด มี 
6 บทบาท คือ 1) บทบาทหนาที่ในการกําหนดวัตถุประสงค นโยบายและเปาหมายของโรงเรียน 2) 
บทบาทหนาทีใ่นการจดักิจกรรมในการบริหารตาง ๆ เพือ่ใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค 3) บทบาท
หนาที่ในการนําการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ 4) บทบาทหนาที่ในการ
สรางขวัญ กําลังใจ และสรางความสุขในการทํางานใหกบับุคลากร5) บทบาทหนาทีใ่นการสราง
ความรวมมือ รวมสติปญญาของบุคลากรในองคกรและชุมชน 6) บทบาทหนาที่ในการจัดหา
ทรัพยากร และควบคุมติดตามบุคลากรใหใชทรัพยากรอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
  Lipham  และ  Hoeh (1974  : 205) ไดศึกษาหนาที่ของผูนาํทางการศึกษาไว  6  
ประการดังนี้ 1) ผูนําทางการศึกษา ทําหนาที่ประเมินหลักสูตร  ปรับปรุงหลักสูตร นําหลักสูตรที่
ปรับปรุงไปใชใหเกดิผล  และมีการประเมินหลักสูตรทีป่รับปรุงแลว  เพื่อจะปรับปรงุตอไป 2)  ทํา
หนาที่สรรหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานและมอบหมายงานใหเหมาะสม  ผูนาํ
ทางการศึกษาตองสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถทันตอความกาวหนาทางวิชาการ  
และจะตองมีการประเมินการทํางานของบุคลากรเปนระยะ 3) ปรับปรงุการใหบริการแกนักเรียนใน
ดานกิจกรรมนอกหลักสูตร สภานักเรยีน การแนะแนวโครงการอาหารกลางวันและอื่น ๆ เพื่อเสริม
การพัฒนานกัเรียนทางดานสงัคมและการทาํงานรวมกับผูอ่ืนหรือการเปนผูนํา 4) ผูนําทางการศึกษา
จะตองดําเนินการเกี่ยวกับงบประมาณใหพอเพียงตอโปรแกรมการศึกษา  ไมวาจะเปนการขอ
งบประมาณ  การจัดซื้อ  จัดจาง  วัสดุ  ครุภัณฑ 5)  ผูนําทางการศึกษาจะตองวางแผนเกี่ยวกับอาคาร
สถานที่และส่ิงแวดลอม  ใหเอื้อตอการจัดการเรียนการสอน6) สรางความสัมพันธระหวางโรงเรียน
กับชุมชน  ผูนาํทางการศึกษาจะตองใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการจดัการศึกษา  ในรูปของ
คณะกรรมการ หรือกิจกรรมตาง ๆ ที่โรงเรียนจดัขึ้นใหชุมชนเขามามีสวนรวม  การเปดสอนอาชีพ
ระยะสั้น  หรือเปดสอนการศกึษาผูใหญ  นอกจากนีก้ารใชวิทยาการในชุมชนเปนแหลงเรียนรูก็เปน
ส่ิงสําคัญ จึงขอสรุปหนาที่ของผูนําทางการศึกษา (สมชาย เทพแสง, 2549 : 112) ประกอบดวย 1)
ทางการศึกษาสามารถกําหนดวิสัยทัศนดานการจัดการศกึษา (commitment)  และ นาํเสนอวิสัยทัศน
(vision) ใหบคุลากรยอมรับและสรางพันธกิจ (mission) รวมกันโดยกําหนดวัตถุประสงคของสิ่งที่
จะแกไขปรับปรุงและนําไปสูการปฏิบัติ (action) อยางเปนรูปธรรม  2)ทางการศึกษาตองใช
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หลักการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (continuous improvement) โดยใชหลักการทางวิทยาศาสตร การใช
เครื่องมือที่เที่ยงตรงนาเชื่อถือ ใชวงจรคณุภาพ (PDCA) และนํามาสรางทีมงานเพื่อพฒันาบุคลากร
ทางการศึกษาทุกฝายในองคกร นําหลักแผนภูมิตาง ๆ มาใชในการบริหารจัดการองคกร เพื่อ
ตรวจสอบปญหาและหาวิธีการแกไขอยางทันทวงที  3) ผูนําทางการศึกษาพึงใชหลักธรรมชาติ 
(common) ในการแกไขปญหา คือในการเลือกบุคคลเขาทํางานไมจําเปนตองเลือกคนที่มี
ความสามารถมากมายแตเลือกคนที่มีความตั้งใจจริง มีความมุงมั่นในการทํางานและใหสามารถ
ตักเตือนส่ังสอนไดในบางเรือ่งและตองมีการอบรมบุคลากรใหมีความรัก ความภักดีตอองคกรโดย
ใชวิธีการรักษาบุคลากรมากกวาการคดัเลือกในการทํางาน  4)ผูนําทางการศึกษาตองใชยุทธศาสตร
ความแตกตางทางความคิด (contrast of thinking) มีกระบวนการทีห่ลากหลาย ปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เนื่องจากการศกึษาไมหยดุนิง่มีการเคลื่อนไหวตลอดเวลาผูนําทางการ
ศึกษาตองตามใหทันและนําพาลูกนองไปสูเปาหมายขององคการ 5)ผูนําทางการศึกษาตองเนน
ผูเรียนเปนสําคัญ (customer focus) และถือวาเปนหัวใจของการพัฒนาทั้งปวง มีการสํารวจขอมูล
ความตองการ ความพึงพอใจ และเปดโอกาสใหไดแสดงความคิดเหน็ตามโอกาสที่เหมาะสม  6)
ผูนําทางการศึกษายดึหลักแหงการเปลี่ยนแปลง(change) ผูนําตองรูจักเปลี่ยนแปลงความคิด 
กระบวนทัศน ในการพัฒนาโครงสรางองคกรและในดานตาง ๆ มีการสรางผูนําในทุกระดับชั้น 
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมทางการบริหารโดยยึดทีมงานเปนหลัก กระตุนบุคลากรใหมีสวนรวมใน
การทํางาน ใชหลักการมีสวนรวม (participation)หลักของการเพิ่มพลังอํานาจ (empowerment) 
สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูตลอดชีวิต สนับสนุนการใชเทคโนโลยีในการทํางาน การบริหารงาน 
(E-management) การเรียนรู (E- learning) ดังนั้นผูนําทางการศึกษาตองเปนผูนําแหงการ
เปลี่ยนแปลงและจูงใจใหผูรวมงานรวมมือรวมใจในการสรางองคกรยุคใหมเพื่อใหสอดคลองกับ
การปฏิรูปมากที่สุด  7)การสื่อสาร (communication) เปนสิ่งที่สําคัญ ตอการบริหารและจัดการ ผูนํา
ทางการศึกษาจึงตองมีความสามารถในการสื่อสารเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพโดยเนนประสิทธิผลของ
การสื่อสารใหบุคคลากรยอมรับ ศรัทธาและเขาใจอยางถูกตองตรงประเด็น 

ดังนั้นสรุปไดวาผูนําทางการศึกษา ตองมลัีกษณะ 7C’sไดแก มีความมุงมั่นในการ
ทํางาน เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ มีความคิดเชิงยุทธศาสตรเพื่อเนนความแตกตางในความคดิ 
เนนลูกคาเปนสําคัญ เนนการเปลี่ยนแปลงใชการสื่อสารอยางมีคุณภาพ และที่สําคญัใชการปรับปรุง
อยางตอเนื่องและใชหลักแบบเรียบงายตาม สรุปรายละเอียด ดังภาพประกอบ 2 
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ผูเรียนสําคัญ 

.ใชหลัก
ธรรมชาติ 

ยึดหลักการ
เปลี่ยนแปลง 

ความแตกตาง
ทางความคิด 

ปรับปรุงอยาง
ตอเน่ือง 

การสื่อสาร 

กําหนดวิสัยทัศน 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพประกอบ  2  7C’sของผูนําทางการบริหารการศึกษา 
               ที่มา :  สมชาย เทพแสงและคณะ (2549  : 120) 
 

1.6 ทฤษฏีภาวะผูนํา 
  ในการศึกษาภาวะผูนํานั้นจะตองทราบถึงทฤษฏีที่เกี่ยวของกับผูนํา  เนื่องจาก
พฤติกรรมผูนําในแตละองคการแตละหนวยงานยอมมีลักษณะที่แตกตางกันตามบุคลิกภาพ หรือ
ตามสภาพแวดลอม  เพราะพฤติกรรมผูนําเปนพฤติกรรมเฉพาะของผูบริหาร  ซ่ึงเกี่ยวของกับการ
บังคับบัญชา  การประสานงาน  การแสดงความเหน็ใจและการเขาใจความรูสึก  ความตองการของ
ผูรวมงาน  Hoy และ Miskel (1987 : 276) ใหความเห็นวา พฤติกรรมผูนําเปนการกระทําของผูนําใน
การบังคับบัญชา  การประสานงาน  การใหคําแนะนําชวยเหลือดูและสวัสดิภาพความเปนอยูและ
ความรูสึกของบุคคลในองคการ  พฤติกรรมผูนําที่ผูบริหารแสดงออกมหีลายแบบซึ่งทั้งแตสมัยแรก 
ๆ คือกลุมทฤษฎีลักษณะเดนของผูนํา (leadership traits) จะกลาวถึงคณุลักษณะของแตละบุคคล
ไดแก คุณลักษณะดานกายภาพ(physical characteristics) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ( personal ) 
ทักษะความสามารถ( skill and abilities) และลักษณะเดนทางสังคม ( social factors) ซ่ึงจะกลาวถึง
พฤติกรรมผูนําโดยมองถึงลักษณะของรางกาย ความสูงต่าํ ความสามารถในการคิดสรางสรรคและ
ทักษะในการเขาสังคมและตอมาก็มีการศึกษาของกลุมทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา ( leadership 
behaviors) ของมหาวิทยาลัยโอไอโอ และมหาวิทยาลัยมชิิแกนก็จะใหความสําคัญกับการศึกษา
ภาวะผูนําโดยมุงงานกับมุงสมัพันธซ่ึงก็พบวาประสิทธิผลของผูนําที่ประสบผลสําเร็จก็ตองมี
พฤติกรรมผูนําทั้งสองอยาง ในเวลาตอมา Robert Blake และ Jane Srygley Mouton ไดพัฒนา
เครื่องมือ 2 มิติที่เรียกวา ตะแกรงการจดัการ ( managerial grid) แทนการมองไปที่พฤติกรรมของ
ผูนํา โดยมองที่ทัศนคติของผูนํา ไดแก การสนในงานและการสนใจคน นอกจากนีก้ม็ีกลุมทฤษฎี
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ภาวะผูนําตามสถานการณ ( situational leadership) เนื่องจากนกัวิชาการเริ่มสนใจเกีย่วกับอิทธิพล
ของสถานการณที่มีตอภาวะผูนําโดยมีนกัทฤษฎีที่อยูในกลุมนี้ไดแก Fiedler, Hersey-Blanchard, 
House,Vroom-Jago ซ่ึงตอมาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bernard และ Bassไดเสนอ
แนวคดิภาวะผูนําการปฏิรูปมีลักษณะสําคัญไดแก เกง-ด-ีมีเสนห มกีารพิจารณาลูกนองในฐานะ
ปจเจกบุคคล มีการกระตุนภมูิปญญา ในการศึกษาครั้งนี้จะศึกษาแนวคดิทฤษฎีจึงนาํเสนอแนวคดิ
ทฤษฏีของ Reddin 

แนวคดิทฤษฎ ี 3  มิติของ William  J.  Reddin ไดเนนใหเห็นวาประสิทธิผลของ
งานเปนผลสืบเนื่องมาจากตวัแปร  2  ตัว  คอื  แบบพฤติกรรมการบริหารที่ผูบริหารนํามาใช และ
สถานการณในขณะที่ผูบริหารใชแบบพฤติกรรมแตละแบบ ทฤษฎี  3 มิติ เปนทฤษฎีในกลุมแนวคิด
ของทฤษฎีสถานการณ (situational  theory) ซ่ึงผูบริหารจะตองพิจารณาถึงสถานการณภายนอกใน 
5องคประกอบ คือ1) เทคโนโลยี(technology) 2) ผูใตบังคบับัญชา(subordinate) 3) ผูรวมงาน
(coworker)4)ผูบังคับบัญชา(superior)และ5)องคการ  (organization)โดยเสนอรูปแบบพื้นฐานของ
พฤติกรรมการบริหารวา ประกอบดวยมติติาง ๆ 3 มิติ  โดยพิจารณาจาก มิติแรกซึ่งเปนมิติที่มุงงาน
(task orientation-To)และมิตทิี่สองซึ่งมุงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาผูรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชา(relationship  orientation - Ro)  กับมิติทีส่าม  ซ่ึงแสดงถึงประสิทธิผลการใชพฤติ
กรรมการบริหารพื้นฐานแตละแบบของผูบริหารวา  ไดเลือกใชพฤติกรรมการบริหารแบบหนึ่งแบบ
ใดไดอยางเหมาะสมหรือไม  (effectiveness- E)  ดังรายละเอียดคือ 
  มิติมุงงาน  (task  orientation - To)  หมายถงึ  การบริหารที่ผูบริหารมุงทํางานให
สําเร็จดวยความพยายามของตนเอง  ผูรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา โดยการกําหนดโครงสราง
ของงาน  กําหนดบทบาท  หนาที่  และกจิกรรมของแตละบุคคลในแตละตําแหนงรวมทั้งการ
กําหนดรูปแบบการปฏิบัติงานไวดวย 
  มิติมุงความสัมพันธ  (relationship  orientation - Ro)  หมายถึง การที่ผูบริหารมุงที่
จะใหมีความสมัพันธระหวางผูบริหาร  ผูรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา โดยการรับฟง การให
กําลังใจ  การกระตุน  และสนับสนุนใหบคุลากรในองคการหรือในหนวยงานสามารถปฏิบัติงาน
ตามตําแหนงหนาที่  และความรับผิดชอบ  ไดเต็มความสามารถที่มีอยู 
  มิติประสิทธิผลของการใชรูปแบบพฤติกรรมการบริหาร (effectiveness -E)  
หมายถึง ประสิทธิผลในทิศทางสูงหรือต่ําขึ้นอยูกับการใชรูปแบบพฤติกรรมการบริหารพื้นฐานแต
ละประเภทของผูบริหารวาเลือกใชไดอยางเหมาะสมหรือไม  หากเลือกใชไดอยางเหมาะสม  งานก็
จะมีประสิทธผิล  และในทางกลับกันหากเลือกใชรูปแบบพฤติกรรมการบริหารพื้นฐานอยางไม
เหมาะสม  งานจะมีประสิทธิผลต่ํา  ดังภาพประกอบ 3  



 41

 
                     RO 
                                                                      E 
        
 
 
                                                                                                             TO 
    
  RO  =  Relationship  Orientation 
  TO  =  Task  Orientation 
  E    =  Effectiveness 
 

ภาพประกอบ  3 มิติผูนําตามแนวความคิดของ Reddin 
                ที่มา  :  Reddin  (1970  :  205 ) 

 
จากมิติดังกลาว Reddin  (1970  : 205 )ไดแบงผูนําออกเปน 4 แบบประกอบดวย     

1)  พฤติกรรมการบริหารแบบมุงเกณฑ  (separated)  เปนการบริหารทีไ่มมุงเนนทั้งงานและ
ความสัมพันธ  ผูนําจะคํานึงถึงความถูกตองในเรื่องของกฎเกณฑเปนอยางมาก ใชวิธีเขียนส่ังการ
มากกวาการพดูคุย  มององคการในภาพรวมมากกวาการมองสมาชิกขององคการแตละคนเนนระบบ
ปฏิบัติงาน  ใหความสําคัญตอผูบังคับบัญชาในฐานะของผูมีความสามารถทางสมองเนนใหทุกคน
ในองคการปฏบิัติงานตามปฏิทินปฏิบัติงาน  หลีกเลี่ยงการทํางานที่นอกเหนือจากงานในหนาที่
ประจํา   2)  พฤติกรรมการบริหารแบบมุงงาน (dedicated)  เปนการบรหิารที่มุงเนนงานสูง  แต
มุงเนนความสมัพันธต่ํา  ผูบริหารมีลักษณะของการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น  ใชคําสั่งกับ
ผูใตบังคับบัญชา  ตองการใชระบบเทคโนโลยีมากกวาการใชทรัพยากรบุคคล  พิจารณา
ผูใตบังคับบัญชาจากจํานวนผลิตผล  และพิจารณาผูบังคบับัญชาจากทกัษะในการใชอํานาจเปน
ลักษณะของผูบริหารที่เหมาะสมกับการบริหารงานผลิต  และการบริหารในสถานการณที่ผูบริหารมี
อํานาจนอยจะทํางานไมไดด ี เพราะไมสามารถที่จะบอกผูใตบังคับบญัชาไดวาตองทําอะไร  
ผูใตบังคับบัญชาเรียนรูไดไมยากวาผลสําเร็จของงานเปนเรื่องสําคัญ 3)  พฤติกรรมการบริหารแบบ
มุงเนนความสมัพันธ (related) เปนการบรหิารมุงเนนความสัมพันธ  ผูบริหารใหความสาํคัญกับคน
เปนอันดับแรกสามารถพูดคุยสนทนากับผูใตบังคับบัญชาและเหน็อกเห็นใจ  
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 ผูบริหารรับรูวาองคการคือระบบสังคมระบบหนึ่ง  และตัดสินหรือประเมินผูใตบังคับบัญชาบน
พื้นฐานของการใหความอบอุน การใหความสนับสนุน การประนีประนอม เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา  
สามารถทํางานไดผลดีที่สุดเทาที่จะทําได  ผูบริหารที่ใชพฤติกรรมการบริหารแบบนี้  จะเหมาะสม
กับผูใตบังคับบัญชาที่มีความรู  4)  พฤติกรรมการบริหารแบบมุงเนนการประสาน(integrated)  เปน
รูปแบบการบริหารที่มุงเนนงานสูง  และมุงเนนความสัมพันธสูง  ผูบริหารใหความสนใจทั้งดาน
งานและดานความสัมพันธกบัคน  พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารมีทั้งการใชเทคนิคการจูงใจ  
และการตั้งเปาหมายหรือนโยบายการทํางานแบบประสานความตองการของคน  และความตองการ
ขององคการเขาดวยกัน  เนนใหมีการทํางานรวมกนัเพื่อเปาหมายหรือความสําเร็จขององคการ  ดัง
ภาพประกอบ 4 
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  การบริหารแบบ  ผูเผด็จการ(autocrat)  เปนลักษณะพฤติกรรมการบริหารที่
ผูบริหารไมไดคํานึงถึงสัมพันธภาพกับผูรวมงาน ไมเชื่อมั่นในผูอ่ืน ไมชอบระบบปรึกษางาน ชอบ
แสดงอํานาจมากกวาอํานาจที่มีอยูตามตําแหนงหนาที ่
  การบริหารแบบ  นักไกลเกลี่ย  (compromiser)  เปนลักษณะพฤตกิรรมการบริหาร
ที่ผูบริหารใชวธีิของการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในงานที่ทํามากเกินไป  ทั้งนี้เพื่อหลีกเลี่ยง
ขอขัดแยง  หลีกเลี่ยงการตดัสินใจดวยตนเอง  ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการอยางไม
เหมาะสม  กอใหเกิดความกดดันตาง  ๆ  ในองคการ  มักหลีกเลี่ยงที่จะแกปญหาที่สงผลระยะยาว  
แตจะแกปญหาเฉพาะหนา 
  พฤติกรรมการบริหารแบบ  พอพระ (missionary)  แสดงใหเห็นถึงการหลีกเลี่ยง
ปญหา  ไมกลาเสี่ยง ถึงแมวาจะเปนการเสีย่งเพื่อปรับปรงุการทํางานกต็ามที่  ผูบริหารพยายามสราง
บรรยากาศการทํางานที่มีความอบอุน  มีไมตรีจิต  ใหความแตกตางกรุณาปรานีกับผูใตบังคับบัญชา
เปนเรื่องที่สําคัญที่สุด  หลีกเลี่ยงการถกเถยีง  โตแยง  ชอบที่จะแกปญหาของผูใตบังคับบัญชาดวย
วิธีการใหยายงาน  การเลื่อนตําแหนงหรือการขึ้นเงินเดือน  ดําเนนิการทุกอยางเพื่อใหเกิดความสงบ
เรียบรอย  และจากการควบคุมงาน 
  ถาผูบริหารเลือกใชรูปแบบพฤติกรรมการบริหารพื้นฐาน  4  ประเภท  ไดอยาง
เหมาะสมกับสถานการณ มติิที่ 3 ตามทฤษฎี 3 มิติของ Reddin จะเปนแบบที่นําไปสูรูปแบบ 
พฤติกรรมการบริหารที่มีประสิทธิผลสูงได 4  ประเภท   

พฤติกรรมการบริหารแบบเจาแหงระเบียบ  (bureaucrat)  เนนใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานตามกฎ ระเบยีบขอบังคับ และคําส่ัง โดยเครงครัด พยายามดําเนินการตามแบบเกาที่เคย
ปฏิบัติมาแลว ผูบริหารที่มีลักษณะพฤติกรรมการบริหารแบบนี้มักสนใจการทํางาน แตไมสนใจ
ความสําเร็จของงาน   
  พฤติกรรมการบริหารแบบผูเผด็จการอยางพอพระ(benevolent autocrat) เปน 
พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารที่มีความเชื่อมั่น ผูบริหารมักเปนผูที่พฒันาตนเองอยูเสมอ 
พยายามปรับปรุงตนเอง โดยอาศัยความพยายามในการฝกฝนหาความชํานาญ รวมทัง้เปนคนที่รูกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ และงานในหนาที่เปนอยางด ี
  พฤติกรรมการบริหารแบบนกับริหารมืออาชีพ (executive) เปน 
พฤติกรรมการบริหารที่ผูบริหารทําตนเปนตัวอยางทีด่ี ทาํงานโดยคํานงึถึงความสําเร็จของงานเปน
ที่ตั้งรูจักใชความสามารถของผูใตบังคับบัญชาใหเปนประโยชนมากทีสุ่ด มีความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชาดีมาก ไมใชอํานาจกดขี่บังคับ พยายามใหทุกคนมีสวนรวมในการวางแผนงาน 
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ปรับปรุงงานใหดีขึ้น มีความคิดริเร่ิมและใหความรวมมอือยูเสมอ สามัคคี และมีความรูจักเปน
เจาของงานรวมกัน 
  พฤติกรรมการบริหารแบบนกัพัฒนา (developer) เปนพฤติกรรมการบริหาร  ซ่ึง
เกิดจากการทีผู่บริหารเลือกใชพฤติกรรมการบริหารแบบเนนความสมัพันธไดอยางเหมาะสมทําให
เกิดประสิทธิผลสูง  พฤติกรรมการบริหารดงักลาวแสดงใหเห็นถึงลักษณะที่มุงตวัคนเปนหลัก  คือ  
มุงพัฒนาคน  รูวิธีจงูใจ  และพัฒนาบุคคล  ถือวาการทํางานเปนเรื่องปกติธรรมดามักใชเวลาสวน
ใหญอยูกับผูใตบังคับบัญชา  มอบหมายใหผูใตบังคับบญัชารับผิดชอบงานใหม  ๆ  กระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาเปนตัวของตัวเอง  ใหควบคุมตัวเองใหเปนผูที่มีความรับผิดชอบขยันและมี
ความคิดสรางสรรค  ความแตกตางของพฤติกรรมการบริหารแบบพอพระและพฤติกรรม การ
บริหารแบบนกัพัฒนาอยูที่วา  นักพัฒนาจะมีความสามารถในการจูงใจและความสามารถในการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน  มุงเนนพัฒนาจะมีความสามารถพิเศษ (talent) ของผูใตบังคับบัญชาจัด
สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของการทํางานใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานใหไดผล  ตามขอ
ผูกพันสัญญา (commitment) ที่มีตอตนเองและตองานของผูบริหาร 
  พฤติกรรมการบริหารแบบนกัพัฒนาตามแนวคิดนี้ ระบวุามีตัวบงชี้  (indicator)  ที่
สําคัญ  Reddin (1970 : 218)  ดังตอไปนี้ 1)  มีการสื่อความหมายระหวางผูบริหารและ
ผูใตบังคับบัญชาแบบเปดเผยดวย  การใชศิลปะการฟง 2) พัฒนาความสามารถพิเศษของ
ผูใตบังคับบัญชาดวยการสอนงาน  3)  ทําความเขาใจผูใตบังคับบัญชาดวยการใหการสนับสนุน  4)  
ทํางานรวมกนักับผูใตบังคับบัญชาดวยการใหความรวมมอื  5)  ไดรับความไววางใจ  และความ
เชื่อมั่นจากผูบงัคับบัญชา 
  ตามแนวทฤษฎี  รูปแบบพฤติกรรมการบริหารที่แปรผันไปได  8  ประเภทดังกลาว
ไมไดหมายถึงรูปแบบพฤติกรรมการบริหารที่เพิ่มขึ้นแตเปนการกลาวถึงรูปแบบพฤติ
กรรมการบริหารจากรูปแบบพื้นฐาน 4 ประเภท  เมื่อนําไปใชแลวกอใหเกิดประสิทธิผลสูงหรือ
ประสิทธิผลต่ํา ทฤษฎี  3  มิติ  ตามความคดินี้ จะชี้ใหเหน็ความแตกตางที่ชัดเจนระหวางรูปแบบ 

จากการศึกษารูปแบบการบริหารตามแนวคิดทฤษฎี  3  มิติ ขางตนโดยเฉพาะการ
บริหารแบบนกัพัฒนา (developer) นั้น สรุปไดวา ลักษณะผูบริหารแบบนักพัฒนาดังกลาว
ประกอบดวย  ลักษณะเฉพาะดังนี้   คือ 1)  เปนผูนําที่มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี 
2)  เปนผูที่มีความสามารถสูงในการจูงใจ กระตุน เรา ยั่วยุ และสงเสริมใหคนทํางานอยางเต็มใจ 3) 
เปนผูที่มีแบบของการทํางานที่มุงพัฒนา สงเสริม ชวยเหลือใหผูใตบงัคับบัญชาสามารถพัฒนา
ตนเองได 4) เปนผูที่มีความสามารถในการมอบหมายงานไดเหมาะสมกับบุคคล 5)  เปนผูซ่ึงไม
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นิยมใชวิธีการรุนแรง  มักจะดําเนินการดวยวิธีที่นิ่มนวลอยูเสมอ 6)  เปนผูที่ผูรวมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาใหความศรทัธา  เล่ือมใส  และไววางใจ 
   Reddin (1970 : 65)  เนนวาทฤษฎี  3 มิตินัน้เปนทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับสถานการณ   
การที่ผูบริหารจะใชรูปแบบการบริหารแบบใดแลวจะเกดิรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผลสูงกวา
หรือต่ํากวายอมขึ้นอยูกับสถานการณที่เขานําไปใชคําวา สถานการณในความหมายของทฤษฎีนี้
พิจารณาจากองคประกอบคอื 1) องคการ หมายถึง องคประกอบตางๆที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมใน
การทํางานของกลุมบุคคลที่ทํางานรวมกนัในบางกรณีกย็งัหมายถึงองคประกอบภายนอกของการ
ทํางาน  วัฒนธรรมบรรยากาศ คานิยม หรือวิธีการที่เราใชในการทํางานรวมกนั  2)  เทคโนโลยี
หมายถึงอุปกรณชวยในการทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการบริหาร  การจัดหาเครื่องมือ
เครื่องใชในการทํางานก็ดี การตัดสินใจและการตรวจสอบความถูกตองของการทํางานก็ดี  คือ 
รูปแบบของการทํางานที่มีความแตกตางกนัออกไปตามความแตกตางทางเทคโนโลยีของแตละแหง  
3)  ผูบังคับบัญชา หมายถึง  บุคคลที่มีอํานาจหนาที่สูงกวาผูบริหาร  4)  เพื่อนรวมงาน  หมายถึง 
บุคคลที่ผูบริหารทํางานรวมดวย  ซ่ึงไมใชทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาของเขา  5)  
ผูใตบังคับบัญชา   หมายถึง บุคคลที่ผูบริหารมีอํานาจสูงกวาและรับผิดชอบในการทํางานของบุคคล
นั้น  จึงสรุปไวในตาราง  2  ดังตอไปนี ้
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ตาราง  2   การเปรียบเทียบลักษณะของรูปแบบการบริหารพื้นฐาน ของ  Reddin 
 

รายงานการเปรียบเทียบ เนนเกณฑ 
(separated) 

เนนงาน 
(dedicated) 

เนนสัมพันธ 
(related) 

เนนประสาน 
(integrated) 

(1)  พฤติกรรมทั่วไป 
 
(2)  การสื่อสาร 
 
 
(3)  ทิศทางของการติดตอ 
 
 
(4)  เวลา 
 
(5)  ความผูกพัน 
 
 
(6)  การเนนระบบ 
 
 
(7)  การพิจารณาประเมิน
ผูใตบังคับบัญชา 
 
(8)  การพิจารณาประเมิน
ผูบังคับบัญชา 
 

ชอบแกไขให
ถูกตอง 
เขียน(ลายลักษณ
อักษร) 
 
ไมใครชอบติดตอ
กับผูใตบังคับบัญชา 
 
อดีต 
 
องคการ 
 
 
เนนเทคโนโลย ี
 
 
ปฏิบัติตามระเบียบ 
 
 
ผลงานสติปญญา  
และสมอง 

  ยอมรับผูอื่น 
 
พูดคุยอยางไมเปน
ทางการ 
 
ชอบให
ผูใตบังคับบัญชาติดตอ
ขึ้นมา 
ไมสนใจ 
 
ลูกนอง 
 
 
การยึดมั่นในกฎ 
ระเบียบเปนหลัก 
 
พิจารณาจากผลงาน 
 
 
ความอบอุนทางจิตใจ 

ทําตัวเหนือกวา 
 
สั่งดวยวาจา 
 
 
ชอบติดตอลงไปหา
ผูใตบังคับบัญชา 
 
ปจจุบันและตอนนี้ 
 
ผูบังคับบัญชา 
 
 
สนับสนุนระบบสังคม 
 
 
การมีมนุษยสัมพันธ
ของผูนั้น 
 
เนนอํานาจ 

รวมมือ ประสานงาน 
ประชุม 
 
 
ทั้งสองทาง 
 
 
 
อนาคต 
 
เพื่อนรวมงาน 
 
 
ผสมผสานระหวาง
ระบบสังคม  และ
ระบบเทคโนโลยี 
จิตใจในการทํางานเปน
ทีม 
 
การทํางานเปนทีม 
 

 

รายงานการเปรียบเทียบ เนนเกณฑ 
(separated) 

เนนงาน 
(dedicated) 

เนนสัมพันธ 
(related) 

เนนประสาน 
(integrated) 

(9)  กิจกรรมพันธะสัญญา 
 
 
 
 
(10)  งานที่เหมาะสม 
 
 
 
 

การทําความกระจาง  
การแนะนํา  และ
การกําหนดทิศทาง
ของการทํางาน 
การบริหาร  การ
บัญชี  สถิติ  และ
การออกแบบ 
 
 
 

ประนีประนอม สอน
งาน 
 
 
 
นักบริหารอาชีพ 
 
 
 
 

ริเร่ิมการประเมินและ
การนํา 
 
 
 
นักบริหารการขาย 
งานที่มีความสัมพนัธ
สวนตัวต่ํา 
 
 

การตั้งมาตรฐานการ
ทดสอบ  และการจูงใจ 
 
 
การใหคําปรึกษา 
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(11)  งานที่ไมเหมาะสม 
 
 
 
(12)  ความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 
(13)  ปฏิกิริยาที่มีตอความ
ผิดพลาด 
 
(14)  ปฏิกิริยาที่มีตอความ
ขัดแยง 
 
(15)  ปฏิกิริยาที่มีตอความ
ขัดแยง 
 

งานที่ไมประจํา
สม่ําเสมอ 
 
 
ความมั่นคง
ปลอดภัย 
 
ควบคุมมากขึ้น 
 
 
หลีกเลี่ยง 
 
 
ทําเปนไมรูไมชี้และ
อางกฎระเบียบ 

ความรวมมือ 
 
 
 
การปฏิบัติงาน 
 
 
มองขามไมสนใจ 
 
 
กลบเกลื่อน 
 
 
ตองพึ่งพาผูอื่น 

งานระดับต่ําของการใช
แรงงาน 
 
 
ลงโทษ 
 
 
เก็บกด 
 
 
ไมสนใจ 
 
 
เอาเปรียบ 

งานที่มีลักษณะประจํา  
สม่ําเสมอสูง 
 
 
ขอผูกพันสัญญา  
(Commitment) 
 
เรียนรูจากขอผิดพลาด 
 
 
นํามาใชใหเปน
ประโยชน 
 
หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 

 

รายงานการเปรียบเทียบ เนนเกณฑ 
(separated) 

เนนงาน 
(dedicated) 

เนนสัมพันธ 
(related) 

เนนประสาน 
(integrated) 

(16)  วิธีการการควบคุม
พฤติกรรมทางบวก 
 
(17)  วิธีการควบคมุพฤติกรรม
ทางลบ 
 
(18)  ลักษณะปญหาของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 
(19)  การลงโทษ 
 
 
 
(20)  คานิยมที่ตองการ 
 
 
 
 
 
 

ใชเหตุผล 
 
 
การโตเถียง 
 
 
ขาดความสนใจ 
 
 
ใหสูญเสียอํานาจ 
 
 
 
ความตองการ
นวัตกรรม 
 
 
 
 
 

ใหรางวัล 
 
 
การลงโทษ 
 
 
ขาดขอมูล 
 
 
ใหสูญเสียตําแหนง 
 
 
 
ความคาดหวังของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 
 
 
 
 

ใชการชมเชย 
 
 
การเฉยเมย(ไมแสดง
ความสนใจ) 
 
ขาดทิศทาง 
 
 
ผูบริหารไมใหความ
สนใจ 
 
 
ความตองการองคการ
และเทคโนโลยี 
 
 
 
 
 

อุดมคติ(Ideals) 
 
 
การไกลเกลี่ย 
 
 
ขาดความเปนอิสระ 
 
 
ผูใตบังคับบัญชา
สูญเสียการนับถือ
ตนเอง 
 
ความตองการที่จะเปน
อิสระ 
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(21)  ขอบกพรองที่สําคัญ 
 
 
 
(22)  ความกลัวตอตนเอง 
 
 
 
 
(23)  ความกลัวตอผูอื่น 

เปนทาสกฎระเบียบ
ขอบังคับ 
 
 
กลัววาจะเจาอารมณ
ออนแอและขึ้นอยู
กับผูอื่น 
 
 
การบิดเบือนไปจาก
ระบบอยางไมมี
เหตุผล 

การตอสูที่ไมจําเปน(สู
หัวชนฝา) 
 
 
กลัววาจะสูญเสียอํานาจ 
 
 
 
 
ผลงานหรือผลผลิต
ตกต่ํา 

 
แสดงความรูสึกเกิน
ควร 
 
 
กลัววาจะถูกผูอื่น
ทอดทิ้ง 
 
 
 
ความขัดแยง 

 
ใหทุกคนมีสวนรวม
เสมอ แมในโอกาสที่
ไมเหมาะสม 
 
กลัวจะไมมีสวนเขาไป
เกี่ยวของดวย 
 
 
 
ความไมพึงพอใจ 
 
 
 

 

รายงานการเปรียบเทียบ เนนเกณฑ 
(separated) 

เนนงาน 
(dedicated) 

เนนสัมพันธ 
(related) 

เนนประสาน 
(integrated) 

(24)  รูปแบบพฤติกรรมที่ใช
แลวเหมาะสมของ Reddin 
 
(25)  รูปแบบที่ใชแลวไม
เหมาะสม 

เจาแหงระเบียบ 
(Bureaucrat) 
 
ผูเฉยเมย 
(Deserter) 

เผด็จการอยางพอพระ  
(Benevolent) 
 
ผูเผด็จการ 
(Autocrat) 

นักพัฒนา 
(Developer) 
 
พอพระ 
(Missionary) 

นักบริหารมืออาชีพ
(Executive) 
 
นักไกลเกลี่ย 
(Compromiser) 
 

 
ที่มา  :  ( Reddin,  1970  :  28 ) 

 
ถาผูนําทางการศึกษาเลือกใชรูปแบบพฤติกรรมการบริหาร 4 รูปแบบดังกลาวมี

ความสําคัญตอกระบวนการบริหารเนื่องจากผูนําทางการศึกษาเปนผูกาํหนดบทบาทและโครงสราง
ของกระบวนการบริหารงาน ถาผูนําทางการศึกษามีพฤติกรรมการบริหารที่ไมเหมาะสมกับ
สถานการณ จะนําไปสูการบริหารงานที่ทําใหประสิทธิผลต่ําได   
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2. ผูบริหารมืออาชีพ 
  

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ในหมวด ก วาดวยครูอาจารย  และ
บุคลากรทางการศึกษา มาตรา 52 กลาววาใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบกระบวนการผลิตการ
พัฒนาครู  อาจารย  และบุคลากรทางการศกึษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปน  
วิชาชีพช้ันสูง  โดยกํากับและประสานใหสถาบันที่ผลิตและพัฒนาครู  คณาจารย  รวมทั้งบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีความพรอมและมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม  และพัฒนาบุคลากร
ประจําการอยางตอเนื่อง (ราชกิจจานเุบกษา, 2549 :15 ) 

จากความในมาตราดังกลาว  สามารถตีความไดวาตอไปนี้ครูจะตองเปนบุคลากร
ทางการศึกษาที่มีความรู  มีศักยภาพ  มีความสามารถเหมาะสมทั้งในดานการถายทอดความรูแกศษิย
เละดํารงตนอยูในสังคมอยางปูชนียบุคคลที่มีศักดิ์ศรี  ครูตองปรับเปลี่ยนกระบวนการ เร่ิมตั้งแตการ
คิดและพฤติกรรม เพื่อใหเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูงและความเปนมืออาชีพ 

คุณลักษณะของวิชาชีพช้ันสูงและความเปนมืออาชีพ ภายใตระบบการศึกษาผูนํา
คือบุคคลที่มีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาสถานศึกษาผูนําจะตองยดึกรอบและปฏิบัติตนอยูใน
กฎเกณฑและจะตองมีความเปนมืออาชีพในการดําเนินงานดวยซ่ึงคุณลักษณะของวชิาชีพช้ันสูง 
(ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2549 : 7)ประกอบดวย 1) มีการใหบริการแกสังคมที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง
และจําเปน ( social service) 2) สมาชิกของวิชาชีพช้ันสูงจะตองใชปญญา ใชความคดิในการ
ใหบริการ ( intellectual method) 3) สมาชิกของวิชาชีพช้ันสูงจะตองไดรับการศกึษาอบรมมีความรู
ในเรื่องตาง ๆ กวางและลึกซึง้โดยใชระยะเวลาในการศึกษาคอนขางนานและมหีลักฐานประกอบ
ในการศึกษา4) สมาชิกของวชิาชีพช้ันสูงจะตองมีเสรีภาพในการใชวิชาชีพนั้น ๆ 5) จะตองมี
จรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพ 6) ตองมีสถาบันวิชาชีพเปนศูนยรวมและเปนแหลงในการ
สรางสรรค การพบปะสังสรรคเพี่อการพัฒนาวิชาชีพนั้น ๆ ตอไปและจะตองมีความเปนมืออาชีพ 
บุคลนั้นจะตองยึดอาชีพนัน้ ๆ ใหสอดคลองกับวิชาชีพของตน ตองมีความรู มีความเขาใจและม ี
เจตคติและมีทกัษะทีด่ีตอวิชาชีพ และตองมีสามัญสํานึกของความรับผิดชอบตอผลของการ
ประกอบวิชาชีพ 

คําวาวิชาชีพช้ันสูงและความเปนมืออาชีพ ผูบริหารตองถามตัวเองวาเหมาะสมกับ
วิชาชีพช้ันสูงหรือไม    ผูมีสวนเกีย่วของทั้งผูมีสวนผลิตครู  ควบคุม  ตรวจสอบ  บังคับบัญชาครู
ตางจองมาที่ตวัเอง  หลากหลายคําถามประดังมาวา  ผูบริหารพรอมที่กาวเขาสูการเปนวิชาชีพช้ันสูง
หรือไม  ผูมีสวนเกี่ยวของยงัมองถึงบทบาทของผูบริหาร ไดแก ประชาชน ขาราชการฝายอื่นก็
พิจารณาวาครูมีความเหมาะสมมากนอยเพยีงใดทีจ่ะเปนอาชีพช้ันสูง  นั่นคือผูบริหารตองหาคําตอบ
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และใหคําตอบแกประชาชนอยางชัดเจน  วาพรอมแลว  เหมาะสมแลวกับการเปนผูประกอบวิชาชพี
ช้ันสูงและความเปนมืออาชพี เพื่อยกฐานะของความเปนผูบริหารใหสูงขึ้นหลายคนพูดวาอาชีพครู
คือวิศวกรชัน้ยอดที่สรางคนปนคนจากคนไมรูใหมีความรูจากคนไมดใีหเปนคนดี  สงคนใหไปเปน
หมอ  วิศวกร  ซ่ึงถือเปนวิชาชีพช้ันสูง  แตครูแมเปนแคขาราชการก็ยังมกีารตอสูดิ้นรนรองขอจึง
ไดมา  บัดนี้สังคมเปลี่ยน  โลกหมุนเรว็ครูไดรับการขานรับจากสังคมวา ถึงเวลาแลวตองยกฐานะให
เปนวิชาชีพช้ันสูง  โดยมีกฎหมายคือพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  รองรับ 

พระราชบัญญัติดังกลาวจึงไดบัญญัติในมาตรา  53  วา  ใหมีองคกรวิชาชีพสูง สภา
วิชาชีพ มีหนาที่กําหนดมาตรฐานวิชาชีพออกและเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชพีกํากับดแูล
การปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพใหครูทั้งของรัฐและเอกชนตองมีใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพตามที่กฎหมายกําหนด(ราชกิจจานเุบกษา, 2549 : 15 )ใบประกอบวชิาชีพถือเปน
เครื่องยืนยนัตวัประกนัคุณภาพ  มาตรฐานของครูที่กาวเขาสูวิชาชีพช้ันสูง  สวนการไดมาและเพิก
ถอนนั้นมีกฎเกณฑและระเบียบปฏิบัติอีกตางหาก  มีกระบวนการตรวจสอบ  กล่ันกรองใหไดมา
และเพกิถอนคอนขางจะละเอียดและเขมงวด  ทั้งนีเ้พราะวามีคาตอบแทนที่มากมายตามมาของครู  
กลาวคือตอไปครูจะมีคาตอบแทน  ที่สูงมาก  เมื่อเทียบกบัวิชาชีพช้ันสงูอ่ืน  ซ่ึงกอนเงินเดือนครูจะ
ต่ํากวามาก  เมือ่ครูเขาสูวิชาชีพช้ันสูงแลวเงินเดือนครูจะเทียบกับวิชาชพีช้ันสูงอ่ืน  ๆ  เชนวิศวกร
เปนตน  ซ่ึงนัน่คือครูตองมีศักยภาพ มีความสามารถในการจัดการเรยีนการสอนและตองมีภาวะผูนํา
ในการทํางานทั้งภายนอกและภายในองคการ การยอมรับบทบาทภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
มีมานานการกาํหนดการบริหารเปนวิชาชพีช้ันสูงและมมีาตรฐานวิชาชีพ  และจรรยาบรรณวิชาชพี  
เพิ่งจะเกิดขัน้หลังนี้  พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม พ.ศ.  2545 ซ่ึง
นําไปสูการออก  พ.ร.บ. สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 2546  และมีขอบังคับวาดวย
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  พ.ศ.  2547 ในสภาพที่เปนการดําเนนิการเกี่ยวกับวิชาชพี
การบริหารสถานศึกษาผูปฏิบัติเต็มที่  ทั้งการผลิต  และพัฒนา  และการดําเนินการตามมาตรฐาน
วิชาชีพ  และเปนไปไดไมสมบูรณนักทั้งยงัไมสามารถทําใหผูบริหารสถานศึกษาเปนมืออาชีพได
ตามมุงหวังจึงเปนหนาที่ความรับผิดชอบของสถาบันผลิตและพัฒนาผูบริหารและหนวยงานตวั
ผูบริหารสถานศึกษาเองทีจ่ะตองรวมผลิตและรวมพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหมภีาพ  ใหการ
บริหารและจดัการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและนําไปสูคณุภาพทีพ่ึงประสงค 
  ในยุคปจจุบันมีความจาํเปนที่ผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพสูงจึงจะทําใหการ
บริหารจัดการศึกษามีประสิทธิผล  และมีประสิทธิภาพ  และมีคุณภาพตามที่พึงปรารถนา  ทั้งนี้  
เนื่องจากหลักการและเหตุผลหลายประการ  (ธีระ รุญเจริญ, 2550 : 107) ไดแก 1)  ปญหาการ
บริหารจัดการศึกษาในปจจบุันมีมากมาย 2)  การมีกฎหมายกําหนดใหการบริหารจัดการศึกษาเปน
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วิชาชีพช้ันสูงและใหมีมาตรฐานวิชาชีพ 3)  ความจําเปนในการยกระดับการบริหารการศึกษาเปน
วิชาชีพช้ันสูงใหสงางาม 4)  ผลการจัดการศึกษายังไมไดคุณภาพ 5)  การบริหารจัดการศึกษายังไม
เหมาะสม  และไมมีประสิทธิภาพ 6)  การผลิตและพัฒนาผูบริหารการศึกษายังไมไดมาตรฐานและ
มีปญหามาก 7) ความสลับซับซอนในการบริหารจัดการศึกษาจําเปนตองอาศัยมาตรฐานและ
คุณสมบัติเฉพาะของผูบริหาร 8)  การบริหารจัดการตองอาศัยระบบและรูปแบบการบริหารที่
ครอบคลุมสัมพันธระหวางองคประกอบมากมาย 9)  การใช  SBMในการบริหารสถานศึกษา 

 กฎหมายใหการบริหารการศึกษาเปนวิชาชีพช้ันสูงและมีมาตรฐานวิชาชีพ 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  และแกไขเพิ่มเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545  หมวด  7  
วาดวยครู  คณาจารย  และบคุลากรทางการศึกษา มาตรา 52 ไดกําหนดวิชาชีพทางการศึกษาเปน
วิชาชีพช้ันสูง  โดยใหกระทรวงศึกษาธิการ  สงเสริมใหมีกระบวนการผลิต  การพัฒนาครู  
คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคณุภาพและมาตรฐานที่เหมาะสม  โดยการกํากับและ
ประสานใหสถาบันที่ทําหนาที่ผลิตและพัฒนาครู  คณาจารย  รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาใหมี
ความพรอมและมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม  และพัฒนาบุคลากรประจาํการอยาง
ตอเนื่อง  และใหกระทรวงศกึษาธิการจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู  คณาจารย  
และบุคลากรทางการศึกษาอยางเพียงพอ 
  ในมาตรา  53  ไดกําหนดใหมีองคกรวิชาชพีครู  ผูบริหารสถานศึกษา และ
ผูบริหารการศึกษา  มีฐานะเปนองคกรอิสระภายใตการบริหารของสภาวิชาชีพในกาํกับ
กระทรวงศกึษาธิการ  มีอํานาจหนาที่  4  ประการ  คือ 1)  กําหนดมาตรฐานวิชาชีพ2) ออกและเพกิ
ถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 3) กํากับดแูลการปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 4)  
พัฒนาวิชาชพีครู  ผูบริหารสถานศึกษา  และผูบริหารการศึกษา 
  นอกจากนี้  ยังกําหนดใหครู  ผูบริหารสถานศึกษาและบคุลากรทางการศึกษาอื่น
ในระดบัเขตพืน้ที่การศึกษา  และสถานศึกษาของทั้งรัฐและเอกชน  มใีบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
ตามที่กฎหมายกําหนดโดยไมบังคับ โดยมปีระเด็นทีน่าสนใจ คอื 
  1)  บุคลากรทางการศึกษาทีจ่ัดการศึกษาตามอัธยาศัยของสถานศึกษาที่เปนศูนย
การเรียนตามมาตรา  18  2)  ผูบริหารการศึกษาระดับเหนือเขตพื้นที่การศึกษาขึ้นไป3)  วิทยากร
พิเศษทางการศึกษา 4)  คณาจารย  ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษาในระดบัอุดมศึกษา 
  เนื่องจากความสลับซับซอนของภารกิจและการเปลี่ยนแนวทางการบรหิารตามการ
ปฏิรูปใน  พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 จําเปนตองมีผูบริหารการศึกษาที่มีความรู 
ความสามารถหรือคุณลักษณะเฉพาะหลายประการ กลาวคือ นอกจากตองมีคุณสมบัติไดรับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหารการศึกษาตามเกณฑที่จะกําหนด เชน ตามขอเสนอของ
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สํานักงานปฏรูิปการศึกษา และตามที่กําหนดไวในมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานดานกระบวนการ
และดานปจจยั ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติแลว ผูบริหารสถานศึกษาหรือ
ผูบริหารการศึกษาระดับเขตพื้นที่การศึกษาแลว จําตองมลัีกษณะหรือคณุสมบัติมาตรฐานวิชาชีพ
และจรรยาบรรณวิชาชีพ ผูบริหารสถานศึกษา  คุรุสภา  (2548 : 15) ไดออกขอบังคับวา  ดวย
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษาซึ่งพอประมวลไดดัง ภาพประกอบ 5 
 
 

มาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
ผูนําทางการศึกษา 

 
 
 

ความรูและประสบการณ 

การปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติตน 
(จรรยาบรรณ) 

 
 
 

มาตรฐานวิชาชีพ 
 

 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ   5    มาตรฐานวิชาชีพ 
ที่มา  :  คุรุสภา (2548 : 15) 

  
ในการบริหารงานในยุคปจจบุันผูนําทางการศึกษาทุกทานตองมีความรู ความ

เขาใจเกี่ยวกับความเปนวิชาชีพช้ันสูงและการบริหารแบบมืออาชีพเพื่อใหสามารถบริหารงานได
ตรงกับความตองการของสังคมและสามารถพัฒนาการบริหารการศึกษาไปสูความสําเร็จและ
สามารถเปนมืออาชีพไดอยางมีประสิทธิผลและที่สําคัญที่สุดความเปนมืออาชีพจะบอกถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารและบงบอกถึงพฤติกรรมในการบริหารของผูนําทาง
การศึกษา คณุลักษณะของผูบริหารมืออาชีพ เปนคุณลักษณะที่มีความสําคัญของผูบริหารที่จะทําให
สถานศึกษามคีวามกาวหนาและเปนทีย่อมรับ ปฏิบัติงาน 
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ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ ตามแนวความคดิของ ธีระ  รุญเจริญ( 2550 : 113)
ไดแก1)ความสามารถในการสงเสริมการเรียนรู ประกอบดวย   มีการจัดโครงสรางองคการ มีการ
บริหารงานอยางเปนระบบเพื่อใหผานจดุมุงหมาย จดัใหมีการประกนัคุณภาพการศึกษา สงเสริม
ความรวมมือกบัทุกคนสงเสริมครูผูสอนอยางสม่ําเสมอ  จัดการศึกษาใหสอดคลองกับผูเรียนและ
ทองถ่ินจัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนหลัก 2) ความเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
ประกอบดวย    วิสัยทัศนมองการณไกลถึงการจัดการศกึษาของโลกอนาคต และมีการวางแผนการ
กําหนดนโยบายเพื่อใหการจดัการศึกษาสอดคลองกับสภาพทองถ่ินและสังคม มีการนําเทคโนโลยี
เขามาใชใหเหมาะสมกับการจัดการศึกษาและสามารถนําวัสดุในทองถ่ินมาปรับใชในกระบวนการ
จัดการศึกษาใหอยางเหมาะสม มีศักยภาพในการพึ่งพาตนเองในดานวชิาการ และสามารถเปนที่พึ่ง
ของชุมชนในการใหบริหารทางวิชาการของมหาวิทยาลัย  มีการพัฒนาตนเองและทมีงานอยูเสมอ
เพื่อหาความรูใหม ๆ มาใชใหเหมาะสม สามารถใชวงจรคุณภาพ (P-D-C-A) ในการพัฒนาองคกร
ในทุก ๆ ดาน 3) มีคุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารประกอบดวย    มีความเสียสละ อุทิศตนในการ
ทํางานใหกับมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง  มคีวามเมตตา กรุณา มีความรบัผิดชอบ ซ่ือสัตยสมาชิกใน
องคกร มีความศรัทธาและไดรับการยอมรบัจากนกัศึกษา ผูรวมงาน และสังคม  ใชระบบคุณธรรม
ในการบริหารงาน 
  จากผลการวิจยัของอนุชา  กอนพวง (2550 :305) พบวา เสนทางอิทธิพลระหวาง
ตัวแปรแฝงทกุตัวสงผลทางตรงตอผูบริหารมืออาชีพ ตัวแปรแฝงที่สงผลทางออมไปยังผูบริหารมือ
อาชีพประกอบดวย 1) ภมูิหลังของผูบริหารสถานศึกษา สงผลทางออมผานคุณลักษณะสวนบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา และพฤติกรรมการนําไปยังผูบริหารมืออาชีพ 2) สภาพแวดลอมภายนอก 
สงผลทางออมผานพฤติกรรมการนําและแรงจูงใจไปยังผูบริหารมืออาชีพ 3) คุณลักษณะสวนตวั
ของผูบริหารสงผลทางออมผานพฤติกรรมและแรงจูงใจไปยังความเปนผูบริหารมืออาชีพ 4) 
แรงจูงใจสงผลทางออมผานพฤติกรมการนําและการสนับสนุนภายในสถานศึกษาไปยังความเปน
ผูบริหารมืออาชีพ 5) การสนบัสนุนภายในสถานศึกษาสงผลทางออมผานพฤติกรรมการนําและการ
สนับสนุนภายในสถานศึกษาไปยังผูบริหารมืออาชีพ 6) พฤติกรรมการนําสงผลทางออมผานการ
สนับสนุนภายในสถานศึกษาไปยังผูบริหารมืออาชีพ 
  จากการศึกษาของ ธีระ  รุญเจริญ และสงวนพงศ  ชวนชม ไดวจิัยเกี่ยวกับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของผูบริหารมืออาชีพดานพฤติกรรมการบริหาร ผลการวิจัยพบวา1) 
การมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของผูบริหารกอใหเกิดองค คือ เปนผูบริหารที่มีคุณภาพและ
สามารถดําเนินการจัดการศกึษาไดอยางมปีระสิทธิภาพ 2) ผูที่จะไดรับใบประกอบวชิาชีพควรมี
การศึกษาวุฒปิริญญาโท มีคุณธรรม จริยธรรม เปนแบบอยางที่ดี และสามารถจัดการศึกษาได
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สอดคลองกับสภาพการเปลีย่นแปลงของสังคม3) มีองคกรรับผิดชอบในการใหใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพและเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพควรเปนองคกรเดียวกนั 4) คาตอบแทนและ
ผลประโยชนในการปฏิบัติงานสอดคลองกับการมีใบอนญุาตประกอบวิชาชีพ 5) ควรปรับปรุง 
คุรุสภา หรือเปล่ียนชื่อใหม 6) มีการกําหนดระยะเวลาในการใหใบอนญุาต เพื่อใหผูบริหารมีการ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 7) การออกใบอนุญาตสามารถออกใหไดโดยผานการอบรมหรือการฝก
มาโดยเฉพาะ 8) ควรมีการประเมินผูบริหารกอนการออกใบอนุญาต 9) มีการประเมินและติดตาม
ผลผูบริหารที่มีใบอนุญาตแลวเปนระยะ ๆ 10) ควรมีระดบัชั้นของผูบริหารตามเกณฑมาตรฐานเพื่อ
ใชในการกําหนดคาตอบแทนและผลประโยชน 
  สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา 2548 (IDEA) ไดกําหนดหลักสูตรผูบริหาร
สถานศึกษาได 3 ลักษณะไวดังนี้ ลักษณะที่ 1 มีความเปนผูนําดานคณุธรรม จริยธรรม หัวขอในการ
จัดการเรียนการสอนประกอบดวย คุณธรรม จริยธรรมสําหรับผูบริหารมืออาชีพ  การบริหารบุคคล
ตามแนวคิดศาสนา การบริหารจัดการภูมิปญญาไทย ลักษณะที่ 2 การเปนผูนําดานการจัดระบบ
หัวขอในการจดัการเรียนการสอน ประกอบดวย การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูการใชและการ
จัดระบบสารสนเทศและการสื่อสาร การจัดระบบเครือขาย เพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา การบริหาร
จัดการสิ่งแวดลอมทั้งระบบ ลักษณะที่ 3 การเปนผูนําดานวิชาการ หัวขอในการจดัการเรียนการ
สอนการพัฒนาหลักสูตรเพื่อความเปนเลิศ การพัฒนารูปแบบกระบวนการเรียนรู การจัดระบบ
เครือขาย เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา  การบริหารจัดการสิ่งแวดลอมทั้งระบบ ในการพัฒนา
ผูบริหารจะเหน็วา ในการจดัหลักสูตรจะเนนการพัฒนาผูบริหารในดานคุณธรรม จริยธรรม และ
การเปนผูนําในการจัดระบบและผูนําดานคุณธรรม จริยธรรมและความเปนผูนํา สงเสริมผูบริหาร
ใหเปนผูบริหารมืออาชีพ 
  ถวัลย  หงสไทย (2546 : 177) ไดทําการศึกษาสภาพและความตองการพัฒนาความ
เปนมืออาชีพของผูบริหารสถานศึกษาประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดชยัภูมิ 
ไดกําหนดตวัแปร 3 ดาน คอื คุณลักษณะเฉพาะตัว ทกัษะความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ และผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารที่มีวุฒิการศกึษาสูงกวา
ปริญญาตรีจะเปนผูที่เหมาะสมในการเปนผูบริหารมืออาชีพ ดานทักษะความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ผูบริหารที่มีทักษะความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมที่จะเปน
ผูบริหารมืออาชีพในทุกดาน และดานประสบการณและผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน ผูบริหารที่มี
ประสบการณ 1 0ปหรือนอยกวาจะมีสภาพเปนผูบริหารมืออาชีพในระดบัมากทุกดาน 
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จําลอง  นักฟอน (2543 : 61) ไดกลาวถึงคณุลักษณะของผูบริหารมืออาชีพ สรุปได 
คือ ดานคุณลักษณะสวนตวั มีลักษณะดังนี ้มีความรับผิดชอบสูง มีความขยันหมัน่เพยีร มีความ
อุตสาหะ มีความซื่อสัตย มีความริเร่ิมสรางสรรค มีทักษะในการสั่งการ มีการบริหารเวลาที่ดี และ
พฤติกรรมที่ดี และบุคลิกภาพที่ดี ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ สุรศกัดิ์  ปาเฮ (2543 :70) ที่ได
กลาวถึงปจจยัที่ชวยสงเสริมการกลาวสูผูบริหารมืออาชีพในยุคปฏิรูปการศึกษา วาตองมีคุณลักษณะ 
คือ 1) ลักษณะเฉพาะตวัของผูบริหารการศึกษามืออาชีพ คือ มีบุคลิกภาพที่ดี มีความขยัน มีความ
รับผิดชอบสูง มีความซื่อสัตยสุจริต ตรงตอเวลา กระตือรือรนในการทาํงาน มีวินยัในตนเอง 2) 
คุณวุฒดิานการศกึษา คือ ตองมีคุณสมบัติตามที่กําหนดในกฎหมาย วุฒริะดับปริญญาตรี โท และ
เอก ซ่ึงวุฒิการศึกษาเปนกฎสําคัญ 3) ประสบการณในการปฏิบัติงาน ตองมีการสั่งสมประสบการณ
ในการทํางานในองคกรการศึกษาในระดับตาง ๆ 4) มีประสบการณในการฝกอบรม ศึกษาดูงาน
อยางตอเนื่องและกาวทันกบัการเปลี่ยนแปลงของสังคม 5) มีผลงานการวิชาการ ทัง้ดานการ
วิเคราะห วิจยั การเขียน การเรียบเรียงเอกสารตาง ๆ และเปนวิทยากรในการถายทอดความรูอยางมี
ประสิทธิภาพ 6) มีผลงานเปนที่ยอมรับ มีผลงานที่เปนหลักฐานสามารถแสดงความเชื่อมั่นใหกับ
ชุมชนและสังคม และเปนทีย่อมรับของทุกฝาย 
  อนุชา กอนพวง (2550 : 36) 1) มีความรัก ความศรัทธา ในวิชาชีพผูบริหารตองมี
ความรัก ความศรัทธา รับผิดชอบตอวิชาชพี รักเมตตา เอาใจใสดแูลผูใหและผูรับบริการ รวมทั้ง
ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ทั้งทางกาย วาจา ใจ 2) มีความรู ความสามารถ ทักษะและความ
เชี่ยวชาญในการบริหาร ผูบริหารตองมีความรู ความสามารถ และมีทักษะในการบรหิารงาน การ
ประเมินผลงานและสามารถนําความรูดังกลาวมาปฏิบัติ เพื่อใหเกิดความเปนรูปธรรมในการบริหาร
จัดการของสถานศึกษา3)มีวสัิยทัศนที่จัดเจนในการทํางาน  สามารถกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน 
ทั้งระยะสัน้ และระยะยาว และสามารถนําไปปฏิบัติใหเปนรูปธรรมได 4) มีความเปนผูนําทาง
วิชาการ มีความรู ความเขาใจในทฤษฎแีละหลักการของการจัดการศกึษา สามารถนํามาวางแผน
กําหนดนโยบายดําเนินงาน และติดตามผลเพื่อสรางความเปนเลิศทางวิชาการ ใหการสนับสนุน
สงเสริมการพัฒนาทางการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย 5) เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงมี
ความสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานรวมกับทีมงาน เพื่อที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่
เหมาะสมกับมหาวิทยาลัย 6) เปนผูอํานวยความสะดวก เปนผูสนับสนุนสงเสริมการทํางานของ
ทีมงานในดานตาง ๆ ตามความเหมาะสม รวมทั้งการใหขวัญและกําลังใจในการ 

สมหวัง  พิริยานุวัฒน (2543 : 89) ไดจดัทํานโยบายปฏิรูปวิชาชีพครูตาม
พระราชบัญญัติแหงชาติ พ.ศ. 2545 เกี่ยวกบัคุณลักษณะที่สําคัญของผูบริหารสถานศึกษามืออาชพี 
เพื่อนําเสนอตอคณะกรรมการบริหารดานงานปฏิรูปการศึกษา โดยรวบรวมแนวคิด สาระสําคัญ
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ของใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ไดดังนี้ 1) ผูบริหารมืออาชีพตองมีวิสัยทัศน มีความซือ่สัตย 
ยุติธรรม เปนแบบอยาง ไดแก ครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) ผูรับผิดชอบในการออกใบอนุญาต
เปนคุรุสภาเดมิแตมีการปรบัปรุงเปนสภาผูบริหารการศึกษา 3) ใบอนญุาตมี 3 ลักษณะ ไดแก 1) 
ใบอนุญาตชั่วคราวอายุ 3 ป 2) ใบอนุญาตมาตรฐานอายุ 5 ป 3) ใบอนญุาตถาวร 4) การประเมินเพื่อ
ขอรับใบอนุญาต ผูบริหารจะไดรับใบอนญุาต 3 ป แลวขอประเมินผูบริหาร โดยการรับรองจาก
สถาบันผูผลิตผูบริการ หรือดานการอบรมและการทดสอบกรณีที่ไมไดเรียบมาโดยตรง 5) การ
ประเมินพจิารณาตามตวัช้ีวดั เกณฑมาตรฐานผูบริหาร 6) มีคณะทาํงานเกี่ยวกับการออกใบอนุญาต
เพื่อปรับปรุงใหเหมาะสม 7)มีการศึกษาถึงผลประโยชนและคาตอบแทนกับใบอนญุาตประกอบ
วิชาชีพผูบริหาร 
  สรุป ความเปนผูบริหารมืออาชีพมีความจาํเปนสําหรับนกับริหารและคณบดีเปน
อยางมากเพราะในวงการศกึษาปจจุบนัก็มกีารแขงขันเชนเดียวกับธุรกจิผูที่เปนผูบริหารตองมี
ความรูความสามารถในการบริหารจัดการเพื่อสรางความนาเชื่อถือ ความไววางใจแกบุคคลที่
เกี่ยวของจึงตองเปนผูบริหารที่มีความพรอมในดานตาง ๆ อยางครบถวน และตองเปนผูที่มีความคดิ
สรางสรรค  ริเร่ิมส่ิงใหม ๆ และที่สําคัญตองมีคุณธรรมจริยธรรมควบคูกับมาตรฐานวิชาชีพเพราะ
ทั้งหมดนีจ้ะตองเกี่ยวของกนัโดยตรงและเกี่ยวของกับพฤติกรรมการบริหาร ไมสามารถแยกออก
จากกนัได จงึเห็นไดวาการเปนผูบริหารมืออาชีพขึ้นอยูปจจัยตาง ๆ ทัง้ความพรอมของตนเองและ
ครอบครัว 
 
3. อํานาจในตําแหนง 

   
 อํานาจ คือส่ิงที่องคกรมอบใหผูนําจะไดรับอํานาจจากการยอมรับของสมาชิก

หนวยงาน ใหผูนําสามารถดําเนินงานตาง ๆ ใหบรรลุตามเปาหมายได เพราะอํานาจเปนสิ่งที่ทําให
ผูนําสามารถสามารถควบคุมสมาชิกในกลุมได แตอํานาจก็เปนสิ่งยากในการใชใหเหมาะสมกับ
สมาชิกในกลุม ผูนําบางคนใชมากเกนิไป บางคนใชนอยเกินไป ซ่ึงก็มผีลยอนกลับมายังตัวผูนํา
เชนกัน 

  Schein (1965 : 13) ไดกลาวถึงอํานาจวา ความสามารถของบุคลใดบุคลหนึ่งหรือ
กลุมบุคลใดบุคลหนึ่งที่เปลี่ยนแปลงแนวทางปฏิบัติหรือวิถีชีวิตได นัน่คือแสดงวาอํานาจคือ
ความสามารถที่กอใหเกิดผล ซ่ึงคอนขางยากในการทําความเขาใจและนอกจากนี้ Dahl (อางถึงใน 
จุมพล หนิมพานิช, 2547 : 76) อํานาจหมายถึง ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะทําใหบุคคลหนึ่ง 
กระทําส่ิงใดสิง่หนึ่งที่บุคลนัน้ตองการโดยไมคํานึงวาบุคลที่จะตองกระทํานั้นมีความตองการที่จะ
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ทําส่ิงนั้นหรือไม จากที่กลาวมาทั้งหมดสรุปไดวาอํานาจ หมายถึง การที่บุคลหนึ่งบุคลใดหรือกลุม
หนึ่งกลุมใดใหอีกคนทําบางสิ่งบางอยางที่ตนตองการโดยไมสนใจวาบุคลที่ตองกระทําดังกลาว 
ตองการกระทาํส่ิงนั้นหรือไมอํานาจ อํานาจหนาที่ และอิทธิพล สามคํานี้มีความสัมพนัธกัน อํานาจ
เปนสมรรถภาพที่ซอนเรนอยูภายในของผูนํา ผูนําจะไดรับอํานาจจากการยอมรับของสมาชิก
หนวยงาน  

อํานาจของผูนาํจะสัมพันธกบัอํานาจหนาที่ผูนําจะไดรับจากหนวยงาน องคการ
โดยมีสิทธิ์ที่จะสั่งการ ประเมินผล ใหรางวัล และลงโทษในขอบเขตที่กําหนดสวนอิทธิพล เปน
อํานาจที่เกดิจากความสัมพันธระหวางบุคคลโดยการกระทําของบุคคลหนึ่งสงผลตออีกบุคคลหนึ่ง 
โดยการจูงใจ การเกลี้ยกลอมและการเสนอแนะตางก็เปนอิทธิพลที่ผูนําสามารถใหบุคคลเชื่อฟงและ
อยูภายใตคําส่ังและปฏิบัติตามความตองการของผูนํากลาวคือผูนําเปนความสัมพันธระหวางอํานาจ 
อํานาจหนาที่และอิทธิพล ดังนั้นอํานาจหนาที่จึงเปนสิทธิ (right)ที่ผูไดรับมอบจะดําเนนิการ ภายใต
ความชอบธรรมและขอบเขตที่กําหนดใหโดยที่ผูตามตองยอมรับและปฏิบัติตาม อํานาจหนาทีน่ี้จะ
หมดไปเมื่อบคุคลพนจากตําแหนง และผูมาดํารงตําแหนงก็จะไดอํานาจหนาทีน่ั้นมาครอบครอง
แทน อํานาจหนาที่เปนสิ่งจําเปนสําหรับองคการ โดยเฉพาะองคการขนาดใหญ ซ่ึงมักประกอบไป
ดวยงานที่ซับซอนและตองการความชํานาญพิเศษเฉพาะดาน และจะตองประสานกันอยาง
ดี   ฉะนั้นจึงตองมีการกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละหนวยงานที่รับผิดชอบใหชัดเจน ทั้งที่จะพึง
พอใจหรือไมก็ตาม อํานาจหนาที่ ไดแก การกําหนดนโยบาย มอบหมายงาน กําหนดวิธีและตาราง
การปฏิบัติงานจัดสรรทรัพยากร ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน การวาจาง การเลกิจาง เปนตน  
อํานาจหนาที่จะมีพลังแรงมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับการยอมรับของสมาชิกองคการ ถาสวน
ใหญไมยอมรับวาตําแหนงนั้น ๆ มีความชอบธรรมเสียแลว อํานาจหนาที่ที่ติดมากบัตําแหนงก็หมด
ความหมายไป  อํานาจหนาทีเ่ปนเรื่องของบุคคลที่เปนผูบังคับบัญชาสูงกวาเปนผูตัดสินใจและ
ถายทอดการตดัสินใจ โดยคาดหวังวาจะเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา ตัวที่กอใหเกิดความ
คาดหวังก็คือ สิทธิอันชอบธรรมที่ผูบังคับบัญชาไดมาจาก กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคบั ดังกลาว
ขางตน อํานาจหนาที่เปนแหลงที่สําคัญของอํานาจในองคการ การเปนผูนําจะเกี่ยวของกับการใช
อํานาจ  อํานาจหนาทีแ่ละอิทธิพล  การที่จะใหบุคคลอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ผูนําตองการ
นั้น  นักวิชาการสวนมากเห็นพองกันวาอิทธิพล (influence) มีสวนสัมพนัธเกี่ยวของกบัการเปนผูนํา
มากที่สุด  รองลงมาเปนเรื่องของการใชอํานาจ (power) ทั้งอํานาจและอิทธิพลจะมีความใกลเคยีง
กันมาก  และทั้งสองจะเกีย่วของกับผูนําโดยตรง  สวนอาํนาจหนาที่ (authority) จะเกีย่วของกับผูนํา
นอยกวา  อํานาจและอิทธิพลเปนความสามารถของบุคคลที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมคนอื่น  แต
อํานาจหนาที่เปนอํานาจที่ไดจากตําแหนงที่บุคคลครอบครองอยู  ถาผูครองตําแหนงใชอํานาจ
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หนาที่โดยปราศจากการระมดัระวังก็จะเกดิความเสื่อมศรัทธาแกผูใชเอง  ความเปนผูนําของเขาก็จะ
เสื่อมลง  ถาใครตองการเปนผูนําที่ยิ่งใหญและเปนทีย่อมรับนับถือของคนโดยทั่วไป  ผูนั้นตอง
ศึกษาทําความเขาใจอํานาจ  อํานาจหนาที่และอิทธิพล  ทราบแหลงกําเนิดและรูจักนําไปใชให
เหมาะสมกับสถานการณ 

อํานาจเปนสิ่งสําคัญ การที่ผูนําตองการอํานาจ เพราะอํานาจเปนสิ่งจําเปนที่จะมี
อิทธิพลเหนือคนอื่นเพื่อดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคจุดเริ่มตนของอํานาจมาจากตําแหนงใน
องคการ  (Hoy และ Miskel,1982 :76) นอกจากนี้ผูนํายังตองการอํานาจสวนบุคคลเพือ่สนับสนุน
การใชอํานาจใหมีประสิทธิภาพผูบริหารในฐานะผูนําที่มตีําแหนงตองรับผิดชอบในบทบาทของตน
การไดรับอํานาจและการใชอํานาจจึงจําเปนมากเพราะระบบการศึกษาตองการผูนําทางการศึกษาทีม่ี
อํานาจและภาวะผูนําเปนตวัช้ีวัดตวัหนึ่งของความสําเร็จของผูนําดังนัน้อํานาจกับผูนําจึงเปนสิ่งคู
กัน เพื่อใชสนบัสนุนการสั่งการในองคการใหดําเนินไปไดดวยดี (บณัฑิต แกนพิทักษ, 2540 : 75) 

 แนวคดิเกีย่วกบัฐานอํานาจเนื่องจากอํานาจเปนสิ่งที่สามารถกําหนดใหบุคลทํา
บางสิ่งบางอยางตามความตองการของเราซึ่งดูเหมือนกบัอํานาจเปนเรือ่งของการบังคับใหมีการ
ปฏิบัติตาม ในขณะที่อํานาจหนาที่เปนอํานาจที่มีความถกูตองชอบธรรม ซ่ึง Weber ไดพูดถึงการใช
อํานาจ เพื่ออางถึงความมีศักยภาพของบุคคลหนึ่งที่สามารถทํากับอีกบุคคลหนึ่ง ซ่ึงเขายืนยันวา
ความมั่นคงของระบบสังคมขึ้นอยูกับการยอมรับของผูตาม (Coser, 1965 : 312) ประกอบดวย  1) 
อํานาจจารีตประเพณี (traditional) ขนบธรรมเนียมประเพณี เปนหลักเกณฑที่มนุษยปฏิบัติสืบตอ
กันมาชานานจนเปนที่ยอมรบัของคนในสงัคมและเปนแบบแผนการปฏิบัติใครฝาฝนจะไดรับการ
ลงโทษจากสังคมนั่นคือคณบดีตองทําใหอํานาจที่มีอยูเปนอํานาจที่เคยปฏิบัติสืบตอกันมาเหมือนที่
คนกอน ๆ เคยปฏิบัติจะทําใหไมถูกตอตานจากสมาชิก 2)  การทําใหเปนกฎหมาย (legal)โดยทัว่ไป
กฎหมายใชบังคับและควบคมุพฤติกรรมของคนในสังคมใหเปนไปในทิศทางเดียวกนัใครฝาฝน
หรือไมปฏิบัติตามจะมีโทษชัดเจน เพื่อใหสังคมมีความสงบเรียบรอยคณบดีตองทําอํานาจที่มีอยูให
เปนกฎเกณฑ กติการวมกันของบุคลากรในองคการหรือใชกฎเกณฑจากสถาบันในการกําหนด
บทบาทหนาทีห่รือการกําหนดหนาที่ของบคุลากร 3)ใชอํานาจในเชิงเหตุผล (rational) การกระทํา
ส่ิงตาง ๆ ดวยเหตุผล จะทําใหการกระทํานัน้บรรลุเปาหมายไดดีเนื่องจากเปนการกระทําที่มี
ประสิทธิภาพ เพราะโดยปกติทั่วไปคนทกุคนมักจะยอมรับการกระทําที่ชอบดวยเหตผุล คณบดีก็
ตองมีความสามารถในการใชเหตุผลกับบคุลากรในองคการเพราะการใชเหตุผลจะทาํใหคณบดีเปน
ที่ยอมรับและเคารพในการสัง่การ 4) การโนมนาวโดยใชลักษณะพิเศษของบุคคล (charismatic)หรือ
เรียกวาบารมี ไดกลาวไววาเปนสิ่งที่แยกบคุคลออกจากผูนําโดยทัว่ไป ยังทําใหบุคคลผูนั้นเปนคนที่
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ประกอบไปดวยคุณสมบัติและบารมีที่ไมมีใครเสมอเหมือน คณบดีทีม่ีอํานาจในขอนี้มากจะทําให
บุคคลอื่นเชื่อฟง ยอมปฏิบัตติามคําส่ังโดยไมมีเงื่อนไขและปฏิบัติใหดวยความเต็มใจ  

อํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตวั (Moorhead และ Griffin, 1995 : 331) ได
กลาวถึงอํานาจของบุคคลในองคกรหรือรูปแบบอํานาจระหวางบุคคล ดังรายละเอยีด คือ 1) อํานาจ
ตามตําแหนงเปนอํานาจที่บคุคลมีตําแหนง และเปนอํานาจอันชอบธรรม เปนอํานาจที่ให
ผลตอบแทนหรือรางวัล เปนลักษณะของอํานาจบังคับ และอํานาจที่เกดิจากความเชี่ยวชาญ มีความ
คลายคลึงกับอํานาจหนาที่ 2) อํานาจสวนตวั เปนอํานาจทีม่ีในตวับุคคลไมเกี่ยวกับตําแหนงใน
องคการ เปนลักษณะของอํานาจอางอิงและอํานาจเกิดจากความเชีย่วชาญ อํานาจบังคับ อํานาจที่ให
รางวัลรวมทั้งอํานาจบารม ี

จากความหมายของอํานาจทีน่ักวิชาการตาง  ๆ  ใหไว  มคีวามเหน็ตรงกันวา
อํานาจเกีย่วของกับความสามารถหรือศักยภาพที่จะมีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนอื่น  คนทั่วไป
จะพดูถึงอํานาจทั้งในทางดีและไมดี  ผูมีอํานาจใชอํานาจเพื่อตนเองหรือพรรคพวก  และใชอํานาจ
ในทางที่ผิด  เชน  การคอรรัปชั่น  คดโกง  เปนตน  ถาใครใชอํานาจผิดก็จะใหการเปนผูนําของเขา
เสื่อมลง  แตถาใครใชอํานาจไปในทางถูกตองและเพื่อสวนรวมกจ็ะทําใหอํานาจเสริมการเปนผูนํา
เขามากขึ้น  ดงันั้นจึงมีคํากลาวเตือนในแกผูมีอํานาจหรือผูปรารถนาจะมีอํานาจไวดังนี้  คงไมเปน
การเพียงพอทีเ่ราเพียงแตตองการมีอํานาจหรือไดอํานาจ  แตเราตองใชอํานาจไปในทางสรางสรรค
และใชอํานาจใหเกิดความสขุ  (Keitner, 1983  : 389;  อางถึงใน  Korda,  1975 : 17) 
  อํานาจเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําทุกคนการทําความเขาใจอํานาจ แหลงกําเนิดของ
อํานาจการใชอํานาจและการรักษาจึงมีความสําคัญและจาํเปนตอผูนําFrench และ Raven)  ไดสรุป
แหลงอํานาจ ดังตอไปนี้  (Bratton และคณะ, 2005  : 125)  

1. อํานาจเกดิจากการใหรางวัล  (reward  power) 
  แหลงอํานาจทีเ่กิดจากรางวัลขึ้นอยูบุคคลมีความสามารถและมีทรัพยากรที่จะให
รางวัลแกคนอืน่  เปาหมายหรือความหมายของอํานาจอยูที่คาของรางวัล  ตัวอยางอํานาจรางวัล
อยางเชน  การเพิ่มเงินเดือน  การเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง  การยกยอง การใหผลยอนกลับ  การ
มอบหมายงานใหทํา  การมอบความรับผิดชอบ การใหเครื่องมือใหม ๆ การยอมรับหรือการให
เกียรติเปนตน  อํานาจรางวัลอยูบนพื้นฐานของความคาดหวังของผูตาม ผูตามจะเปนคนกําหนดและ
ตีคาของรางวัลนั้น  ๆ 
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2. อํานาจเกดิจาการบังคับขมขู (coercive  power)  
อํานาจบังคับจะอยูบนพื้นฐานของความกลวัที่เกดิจาก  การบังคับ  ขมขู  หรือทํา

โทษ  ใหบุคคลอื่นปฏิบัติตาม  อํานาจบังคบัอาจเกิดจากการใชกําลังอาวุธ  หรือการใชคําพูด  
ตัวอยางอํานาจบังคับที่เกิดในองคการตาง ๆ อยางเชน  การปลดออก การไลออก หรือการตัด
เงินเดือน  อํานาจประเภทนี้จะเกดิขึ้นได เมือ่ผูถูกบังคับรับรูวาเขาไมกระทําตามกจ็ะถกูลงโทษ 

3. อํานาจตามกฎหมาย (legitimate power) 
 อํานาจตามกฎหมายเปนอํานาจที่ไดจากตาํแหนงที่บุคคลครองอยู  ผูครอง

ตําแหนงจะมีอํานาจที่เขามีตําแหนง  เมื่อพนตําแหนงอํานาจตามกฎหมายก็จะหมดไป  อํานาจตาม
กฎหมายยังหมายรวมถึง  อํานาจจากตําแหนงทางสังคม  เชน  พอแม  ครู  ผูนําทางศาสนา  พอแมวา
กลาวตักเตือนลูกได  ครูอบรมสั่งสอนศิษยได  คือ  ผูนําทีใ่ชอํานาจตามกฎหมายตองอาศัยความ
รวมมือจากบางคนที่ผูนําไมมีตําแหนงเหนอืคนเหลานั้น  ประการที่สองคือ  จะไมมีบคุคลใดเลยที่
อยูในองคการสมัยใหม  ปฏิบัติตามคําส่ังของผูนําอยางหลับหูหลับตา  เพียงแตเห็นวาเขาเปนผูนํา 

4. อํานาจอางอิง (referent power)  
อํานาจมีลักษณะแปลกอยูอยางหนึ่งคือสามารถถายทอดหรือแผอิทธิพลถึงกันได  

คนทุกคนจะมอํีานาจอางอิงถาหากเขายนิยอมใชอํานาจนัน้  อํานาจอางอิงไดจากความรูสึกหรือ
ความตองการที่บุคคลจะกลาวอางแหลงของอํานาจ  ที่บคุคลคิดวาถาเขากลาวอางแหลงอํานาจนัน้   
แลวเขาจะพลอยมีอํานาจดวย  คนบางคนยอมรับรูและเลียนแบบคนอื่นเพราะความสงานาสนเทห
ของเขาหรือเปนเพราะเขามีทรัพยากรที่ตนตองการ  อํานาจอางอิงจะพบกันมากในการโฆษณา  เชน  
การใชนักกีฬาที่มีช่ือเสียง  หรือดาราในการโฆษณาสินคา  หรือกรณีเกิดการขัดแยงในองคการ  ถา
หากผูนําไมมอํีานาจเหนือคูกรณี  ผูนําตองอางอิงคนบางคนที่คูกรณีใหความเคารพ  ศรัทธา  ขึ้นมา
กลาวอาง  เพื่อใหผูนํามีอํานาจ 

5. อํานาจเกดิจากความเชี่ยวชาญ (expert power)  
อํานาจเกดิจากความเชี่ยวชาญ  เปนอํานาจที่เกิดจากบุคคลนั้น  ๆ  มีความรู  ความ

เชี่ยวชาญ  พเิศษสาขาใดสาขาหนึ่ง หรือทางใดทางหนึ่ง  โดยทั่วไปแหลงอํานาจทุกแหลงจะเกิดขึ้น
ไดตองอยูบนพื้นฐานการยอมรับของผูตาม  อํานาจความเชี่ยวชาญยิง่ตองขึ้นอยูที่การยอมรับของผู
ตามเปนอยางมาก  ผูตามตองยอมรับแหลงอํานาจนั้นวาเปนแหลงที่นาใหความเชื่อถือ  ศรัทธา  
ผูบริหารหรือผูนําองคการตาง  ๆ  จะใชอํานาจจากความเชี่ยวชาญกนัมาก  โดยการมีทีมที่ปรึกษาใน
ดาน   ตาง  ๆ ผูมีอํานาจเชี่ยวชาญก็ตองมคีวามซื่อสัตย  ถาขาดความซื่อสัตยเขาก็จะหมดความ
เชื่อถือศรัทธา  ปจจุบันองคการตาง  ๆ  มีความสลับซับซอนมากขึ้น  และมีการนําเทคโนโลยีใหม  
ๆ  เขามาใชอํานาจความเชีย่วชาญก็ยิ่งมีความจําเปนมากขึน้ 
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อํานาจหนาที่ (authority)  เปนอํานาจชนดิหนึ่งที่ไดมาโดยตําแหนงหนาที่ที่บุคคล
นั้น  ๆ  ครอบครองอยูอยางเปนทางการ  ซ่ึงถือเปนสิทธิอันชอบธรรมที่ผูครองตําแหนงจะบงการ
พฤติกรรมของบุคคลอื่น  French และ Raven (อางถึงใน Luthans, 1981 : 388   ผูมีหนาที่รับผิดชอบ
ในตําแหนงมสิีทธิ์ส่ังการตามกฎหมาย  ขอบังคับหรือระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว  อํานาจหนาที่
แตกตางจากอาํนาจ  (power)  ในแงอํานาจไมจําเปนตองมีสิทธิอันชอบธรรมก็สามารถสั่งการคนอื่น
ได  ลักษณะสาํคัญอยางหนึ่งของอํานาจหนาที่ คือ เปนอํานาจที่อยูนอกกาย เปนอํานาจในการปฏิบัติ
หนาที่ตามกฎหมาย  ระเบียบ  ขอบังคับขององคการ  ซ่ึงขึ้นอยูกับตําแหนงของบุคคลและอํานาจนี้
จะหมดสิ้นไป เมื่อบุคคลนั้นพนจากตําแหนง (อุทัย หิรัญโต, 2524 : 163) อํานาจหนาที่จึงเกีย่วของ
กับผูนํานอยกวาอํานาจโดยทั่วไป 

ดังนั้นอํานาจหนาที่จึงเปนสิทธิ ที่ผูไดรับมอบจะดําเนินการ ภายใตความชอบ
ธรรมและขอบเขตที่กําหนดใหโดยท่ีผูตามตองยอมรับและปฏิบัติตาม อํานาจหนาที่นี้จะหมดไปเมื่อ
บุคคลพนจากตําแหนง และผูมาดํารงตําแหนงกจ็ะไดอํานาจหนาที่นั้นมาครอบครองแทน อํานาจ
หนาที่เปนสิ่งจําเปนสําหรับองคการ โดยเฉพาะองคการขนาดใหญ ซ่ึงมักประกอบไปดวยงานที่
ซับซอนและตองการความชาํนาญพิเศษเฉพาะดาน และจะตองประสานกันอยางด ี  ฉะนั้นจึงตองมี
การกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละหนวยงานที่รับผิดชอบใหชัดเจน ทั้งที่จะพึงพอใจหรือไมก็ตาม 
อํานาจหนาที่ ไดแก การกําหนดนโยบาย มอบหมายงาน กําหนดวิธีและตารางการปฏิบัติงานจัดสรร
ทรัพยากร ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน การวาจาง การเลิกจาง เปนตน  อํานาจหนาที่จะมพีลัง
แรงมากนอยเพียงใดยอมขึน้อยูกับการยอมรับของสมาชิกองคการ ถาสวนใหญไมยอมรับวา
ตําแหนงนั้น ๆ มีความชอบธรรมเสียแลว อํานาจหนาที่ทีต่ิดมากับตําแหนงกห็มดความหมาย
ไป  อํานาจหนาที่เปนเรื่องของบุคคลที่เปนผูบังคับบัญชาสูงกวาเปนผูตดัสินใจและถายทอดการ
ตัดสินใจ โดยคาดหวังวาจะเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา ตัวที่กอใหเกิดความคาดหวังก็คือ 
สิทธิอันชอบธรรมที่ผูบังคับบัญชาไดมาจาก กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคบั ดังกลาวขางตน อํานาจ
หนาที่เปนแหลงที่สําคัญของอํานาจในองคการ การเปนผูนําจะเกี่ยวของกับการใชอํานาจ  อํานาจ
หนาที่และอิทธิพล  การที่จะใหบุคคลอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ผูนําตองการนั้น  นักวิชาการ
สวนมากเห็นพองกันวาอิทธิพล (influence) มีสวนสัมพนัธเกี่ยวของกบัการเปนผูนํามากที่สุด  
รองลงมาเปนเรื่องของการใชอํานาจ (power) ทั้งอํานาจและอิทธิพลจะมีความใกลเคยีงกันมาก  และ
ทั้งสองจะเกีย่วของกับผูนําโดยตรง  สวนอาํนาจหนาที่  (authority)  จะเกี่ยวของกับผูนํานอยกวา  
อํานาจและอิทธิพลเปนความสามารถของบุคคลที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมคนอื่น  แตอํานาจ
หนาที่เปนอํานาจที่ไดจากตาํแหนงที่บุคคลครอบครองอยู  ถาผูครองตําแหนงใชอํานาจหนาที่โดย
ปราศจากการระมัดระวังก็จะเกดิความเสื่อมศรัทธาแกผูใชเอง  ความเปนผูนําของเขาก็จะเสื่อมลง  
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ถาใครตองการเปนผูนําที่ยิ่งใหญและเปนที่ยอมรับนับถือของคนโดยทั่วไป  ผูนั้นตองศึกษาทําความ
เขาใจอํานาจ  อํานาจหนาที่และอิทธิพล  ทราบแหลงกําเนิดและรูจักนําไปใชใหเหมาะสมกับ
สถานการณ  ซ่ึงจะสงผลตอความเปนผูนําของเขา 

      Yukl ( 1988 : 16) ไดกลาวถึง อํานาจทีไ่ดมาจากการดํารงตําแหนงใดตําแหนง
หนึ่งซ่ึงอาจจะกําหนดโดยระเบียบ ขอบังคบั อันเปนประโยชนและจําเปนตอการปฏิบัติงาน
โดยเฉพาะองคการใหญๆ เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงดวยดี การใชอํานาจตามตําแหนงหนาที่อาจ
กอใหเกิดผลหรือไมก็ได  ซ่ึงตางจากอํานาจ  (power)  เพราะการใชอํานาจจะเกิดผลตามมาเสมอ  
การใชอํานาจหนาที่อยูบนพืน้ฐานที่คนอื่นยอมรับคําส่ังหรือคําบงการ  สวนอํานาจอยูบนพื้นฐาน
ของความสามารถที่ผูนําจะบงัคับหรือทําใหคนอื่นยินยอมปฏิบัติตาม  นอกจากนี้ผูมอํีานาจตาม
ตําแหนงหนาที่บางคนไมมอํีานาจ  คือไมสามารถสั่งใหคนปฏิบัติตามได  ดังตวัอยาง  ผูบริหาร
โรงเรียนสั่งใหครูปฏิบัติ  แตครูปฏิเสธ  ในทางตรงขามบางคนมีอํานาจแตไมมีอํานาจหนาที่  เชน  
คนงานตองปฏิบัติตามคําส่ังของทายาทเจาของกิจการ  (Kreitner, 1983 : 390) อํานาจหนาที่ของ
บุคคลจะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับระดบัตําแหนงทีเ่ขารับผิดชอบโดยยดึหลักวา  อํานาจหนาที่
และความรับผิดชอบตองไดสัดสวนสัมพนัธกัน  กลาวคือ  ผูรับผิดชอบมากก็ใหอํานาจหนาที่มาก  
ผูรับผิดชอบนอยก็ใหอํานาจหนาที่นอย  (อุทัย  หิรัญโต, 2524  : 164)  เพื่อเขาจะสามารถปฏิบัติงาน
นั้นใหสําเร็จไดอํานาจตามตาํแหนงและอํานาจสวนตวั (Moorhead และ Griffin,1995 : 331) ได
กลาวถึงอํานาจของบุคคลในองคกรหรือรูปแบบอํานาจระหวางบุคคล ดังรายละเอยีด คือ 1)  อํานาจ
ตามตําแหนงเปนอํานาจที่บคุคลมีตําแหนง และเปนอํานาจอันชอบธรรม เปนอํานาจที่ให
ผลตอบแทนหรือรางวัล เปนลักษณะของอํานาจบังคับ และอํานาจที่เกดิจากความเชี่ยวชาญ มีความ
คลายคลึงกับอํานาจหนาที ่2) อํานาจสวนตวั เปนอํานาจทีม่ีในตวับุคคลไมเกี่ยวกับตําแหนงใน
องคการ เปนลักษณะของอํานาจอางอิงและอํานาจเกิดจากความเชีย่วชาญ อํานาจบังคับ อํานาจที่ให
รางวัลรวมทั้งอํานาจบารมีผูบริหารการศึกษาจะปฏิบัติงานสําเร็จตามวตัถุประสงคขององคการ
หรือไม  จะตองคํานึงถึงการตอบสนองตอการใชอํานาจหนาที่ของตนจากผูใตบังคับบัญชาดวย  
(Barnard, 1984  : 165)  ไดใหขอคิดสําหรับผูบริหารในการใชอํานาจหนาที่ไวดังนี้  1) การตัดสินใจ
ส่ังการตองคํานึงถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชา 2) พิจารณาความพรอมหรือขอจํากัดของ
ผูใตบังคับบัญชา  เชน  ความสามารถ  ทักษะและแรงจูงใจ 3) การออกคําส่ังผูใตบังคับบัญชาจะตอง
อธิบายรายละเอียดและเหตุผลของการออกคําส่ัง 4) เปดโอกาสใหมีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุง
คําส่ังได  คือมีการยืดหยุน  หรือากรประนีประนอม 5) การออกคําส่ังตองมั่นใจวาผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติได  ถาหากคําส่ังใดผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไมได  จะมีผลทําใหอํานาจการบรหิารเสื่อมลง  
ซ่ึงจะมีผลกระทบตอคําส่ังอ่ืน  ๆ  ตอไปอีก  
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ดังนั้นอํานาจหนาที่  เปนอํานาจที่เกดิจากตําแหนงที่บุคคลนั้น  ๆ  ครอบครองอยู  
ถาหากบุคคลพนจากตําแหนงเขาก็จะหมดอํานาจทันที  เพราะอํานาจยังติดอยูกับตําแหนงนั้น  ๆ  จะ
ไมติดไปกับตวับุคคล  อํานาจหนาทีจ่ึงเกีย่วของกับผูบริหารมากกวาผูนํา  ดังนั้น  ผูนําทางการศึกษา
จะตองพจิารณาใชอํานาจหนาที่ของตนอยางรอบคอบ  การคิดจะใชอํานาจตามตําแหนงในการ
ปกครองบังคบับัญชาเพียงอยางเดยีวคงไมเกิดผลดีเทาทีค่วร  ผูบริหารสถานศึกษาจะตองอาศัยความ
เปนผูนําของตนประกอบดวย  เพราะการเปนผูนําเปนเรือ่งของความสามารถที่บุคคลจะมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของคนอื่น  ผูบริหารที่ฉลาดตองสรางภาวะผูนําของตนเองใหเกิดขึ้น  อันจะสงผลตอ
การใชอํานาจตามตําแหนงหนาที่ของเขาดวย  นั่นคือผูนําทางการศึกษาจะตองเปนทั้งผูบริหารและ
เปนผูนํา จากที่กลาวมาจะเห็นวาแหลงกําเนิดของอํานาจมีหลายทาง  อํานาจแตละอยางจะสงผลตอ
การทํางานแตกตางกัน  ผูนําทางการศึกษาจะตองเลือกใชอํานาจใหเหมาะสมกับงาน  เวลา 
สถานการณ  และกลุมคน  เชน  อํานาจบังคับอาจใชกับสถานการณคับขันที่ตองการความรวดเรว็
หรือใชกับงานที่ตองยึดกฎระเบียบ  หรือกลุมผูตามวุฒิภาวะต่ํา  อํานาจรางวัลก็อาจใชเพื่อการ
กระตุนใหสมาชิกตั้งใจทํางาน  เปนตน  อํานาจจากทุกแหลงมีประโยชนตอผูบริหารและผูนํา
ทางการศึกษา  เพียงแตตองรูจักเลอืกใชหรือใชผสมผสานกันไปตามความเหมาะสม  ก็จะทําให
ความเปนผูนําของเขายังดํารงอยูตอไป  นอกจากนั้นผูนําจะตองมีการตรวจสอบและประเมินอํานาจ
ของตนเองอยูเสมอ  เพื่อใหการทํางานในฐานะเปนผูนําประสบผลสําเร็จตลอดไปผูนาํขององคการ
เกือบทุกองคการตางก็มีอํานาจที่เกิดจากอํานาจทั้ง  5  ชนดิผสมผสานกันอยูเสมอ  นัน่คือ  ใน
ประการแรก  คือ  อํานาจตามกฎหมาย  อํานาจชนิดนี้เกดิขึ้นก็เพราะความเปนนายที่ถูกกําหนดใหมี
อํานาจตามตําแหนงทีจ่ะเปนผูส่ังการลูกนอง  ซ่ึงผูใตบังคับบัญชาโดยทั่วไปตางก็จะยอมปฏิบัติ
ตามที่ผูบริหารสั่ง  โดยถือตามหลักปฏิบัติทั่วไปที่เปนทีย่อมรับของทุกคนอยูแลว 

ในเวลาเดียวกนันั้น ผูนําทกุคนยังมีอํานาจอันเกิดจากการเปนผูสามารถให
คุณประโยชนในดานรางวัลผลตอบแทนตาง  ๆ  ทั้งการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นตําแหนง  และ
รางวัลตอบแทนชนิดอื่น  เชน  สิทธิพิเศษบางอยาง  หรือการไดรับโอกาสมากกวา ไมวาจะเปนวัน
ลา  เลือกงานที่ชอบได  หรือไดสิทธิไปดงูาน  เปนตน  นอกจากนี้ผูนาํสวนมากตางก็จะมีอํานาจใน
เชิงบังคับ  อยูบางไมมากกน็อย  เชน  อาจมีอํานาจในการเสนอแนะใหจางตอหรือใหออก  หรืออาจ
มีอํานาจในการบังคับใหทําหนาทีที่เปนภาระหนกัเปนพิเศษบางอยางไดดวย  แตในเวลาเดยีวกัน  
ผูนําเกือบจะทกุคนตางกจ็ะม ี อํานาจที่เกดิจากความสามารถที่มีอยูเฉพาะตัว  แตสําหรับ  อํานาจ
อางอิงนั้น  อาจมีหรือไมมีกไ็ด  เพราะการจะมีไดหรือไมมีเพียงใด  จะขึ้นอยูกับตัวผูใตบังคับบัญชา
ที่จะเปนฝายดาํริ  หรือใหการยกยองอยางใดอยางหนึ่ง 
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 จากที่กลาวมาจะเห็นวา  ถาหากผูนําไมมพีื้นฐานอํานาจอยางใดอยางหนึ่งอยูเลย   
ก็เทากับวาความเปนผูนําจะไมมีเลยเชนกนั  แตในทางกลับกัน  แมวาผูนําจะมพีรอมซึ่งอํานาจทุก
ชนิดก็ตาม  แตถาหากผูนําไมสนใจและไมสามารถใชอํานาจที่มีอยูใหเกิดผล  คือ ไมรูจักใชวิธีการ
บริหารแบบมกีารใหรางวัลและการลงโทษในยามจําเปน หรือไมรูจกัการสรางบารมี โดยการให
หรือแลกเปลี่ยนความสามารถกัน  ตลอดจนการไมรูจักวธีิการสั่งการหรืออกคําสั่งใหมีการปฏิบัติ
ตามแลว  พื้นฐานอํานาจที่มอียูก็จะไรความหมายอยางสิ้นเชิง  นอกเหนือจากนี้  การตองสอนให
ผูใตบังคับบัญชาเรียนรูถึงผลของการปฏิบัติตามหรือการไมปฏิบัติตามคําสั่งหรือความตองการของ
ผูนําวา  จะสงผลกระทบอยางไร  ก็นับวาเปนเรื่องสําคัญ  ทั้งนี้ก็เพื่อทีจ่ะใหผูใตบงัคบับัญชารูสึก
ตื่นตัวตอผลทีจ่ะไดรับจากการปฏิบัติหรือไมปฏิบัตินั้นดวยจากการศกึษา  รูปแบบของการออก
ปฏิบัติตามของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอการพยายามแสดงอิทธิพลของผูนํา ดังภาพประกอบ 6 
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จากภาพจะเหน็ไดวา ตามคณุคาน้ําหนักของผลกระทบตาง ๆ เกิดขึ้นซึ่ง
ผูใตบังคับบัญชาประเมินหรอืคาดคิดออกมานั้น จะเปนไปอยางไร  ยอมขึ้นอยูกับความตองการและ
เปาหมายสวนตัวของเขาที่มอียูเปนสําคัญ ถาหากกรณีทีผู่นําเปนบุคคลที่มีพื้นฐานอาํนาจบน
ความสามารถของผูนําที่มีอยูเปนหลักใหญ  แตในเวลาเดียวกันนั้นเองถาหากผูใตคับบัญชารูสึกวา
ตัวเองก็มีความรูความสามารถพอตัวจนแทบไมตองพึ่งพาหัวหนาของตนเลยกไ็ด ทาํใหความสําคญั
ของหัวหนาลดลงและบทบาทของความเปนผูนําก็ลดความสําคัญลงทันที ประการสุดทายที่แสดง
ออกมาในภาพก็คือ  พฤติกรรมที่แสดงออกมาบางกรณี  ซ่ึงอาจเปนไดทั้ง 2 ทางคือ มีการปฏิบัติตาม
หรือไมปฏิบัติตามก็ไดและพฤติกรรมนั้นที่แสดงออกมาอาจมีผลกระทบตอตัวผูนํา  
ผูใตบังคับบัญชา  และงานของหนวยงานนั้นๆไดเสมอ  ผลกระทบดังกลาวอาจเปนไปในทางตาง  ๆ  
คือ ในแงของตัวผูนํา  อาจทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใจอํานาจของผูนําขึ้นได เชน หากในชวงที่ผาน
มาของการบริหาร  ผูบริหารไดใชอํานาจดานการใหรางวลัผลตอบแทนไปอยางมาก  ตามอํานาจ
สิทธิที่มีอยูไปแลว  ในสภาพใหมอํานาจชนดินี้ก็จะหมดไปและใชไมได เชน หากในชวงที่ผานมา
ของการบริหาร  ผูบริหารไดใชอํานาจดานการใหรางวัลผลตอบแทนไปอยางมาก  ตามอํานาจสิทธิ
ที่มีอยูไปแลว  ในสภาพใหมอํานาจชนิดนีก้็จะหมดไปและใชไมได หรือการที่ผูนําสามารถ
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่มีประสิทธิผล  จนเปนทีย่อมรับนับถือจากลูกนองที่ช่ืนชมในขอแนะนาํ
ตาง  ๆ  ที่ไดใหแลวเชนนี้  การใชอํานาจของผูนําตอจากนั้นก็จะตองหนักลับไปใชพืน้ฐานอํานาจ
ชนิดอื่น  เพื่อที่จะใหไดใหมอีก  ในการสั่งการครั้งตอ ๆ ไปหรือในแงของ  ผูใตบังคับบัญชา  ความ
ตองการหรือเปาหมายของผูใตบังคับบัญชาอาจเปลี่ยนแปลงไป  ดังเชนถาหากการสัง่การของผูนํา
ตอผูตามในครั้งที่ผานมามีผลทําใหความตองการสวนบุคคลของลูกนองเปนไปในทางหนึ่งทางใด  
เชน  อึดอัดใจหรือพอใจอยางใดอยางหนึ่งก็ได 
  ส่ิงที่เปนความจริงก็คือทุกครั้งที่ใชอํานาจเพื่อใหเกิดการปฏิบัติตามยอมจะสงผล
กระทบตอความสัมพันธของผูนําและผูใตบงัคับบัญชา (leader – Subordinate Relationship) เสมอ
และบางครั้งความสัมพันธทีว่านี้ อาจเปนไปในทางที่ดี ทีก่ลายเปนความรวมมือหรือนับถือ  เชื่อ
และปฏิบัติตามกันมากขึ้นได แตในบางครั้งความสัมพันธอาจเปนไปในทางที่เสื่อมหรือเลวลง  เชน  
มีการกินใจหรอืเกิดความเยน็ชาตอกันก็ได  แตไมวาจะเปนทางใดอยางไรก็ตามที่แน  ๆ  ก็คือ  
ความสัมพันธที่วานี้จะไมหยดุนิ่ง  แตจะมกีารเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาเสมอ ในประเด็นหลังนีเ้อง
ที่ทําใหแงคดิพิจารณาใหมมีน้ําหนกัความสําคัญขึ้นมาไดไมนอยกวากัน นั่นคือ อํานาจของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีเหนือผูนําของตนนั่นคือขณะที่ผูใตบังคับบัญชากําลังทํางานขึ้นอยูกับผูนําของ
ตน  เพื่อสําหรับผลที่ตองการบางอยางนั้น  เขาจะสามารถสรางสภาพเงื่อนไขของเขาไปยัง
กระบวนการสรางอํานาจอิทธิพลโดยผูนํานั้นไดดวย  และก็เปนจริงดวยเชนกันวา  ในทางปฏิบัติ  
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ผูนําทุกคนตางก็ข้ึนอยูกับลูกนองของตนในหลายสิ่งอยูเหมือนกนั  ดังเชน  ถาหากผูใตบังคับบัญชา
ดื้อแพงไมยอมทําตามคําสั่งของหัวหนา  หรือปฏิเสธไมยอมทํางาน  หรือแสดงออกถึงความไมนบั
ถือนายของตน    ผูนําสวนมากตองขึ้นอยูกับตัวลูกนองที่จะมีความเตม็ใจทุมเท  ขยนัขันแข็ง  และ
การใหความรวมมือ  ตลอดจนความมุงมัน่ที่จะทําดี  ใหบรรลุเปาหมายความพอใจของตัวลูกนองที่
มีอยูอยางหลกีเลี่ยงไมไดเลย  และผูนําตองพึ่งพาอาศัยตอลูกนองของตนนี้เอง  ที่เรียกไดวา  เปน
อํานาจของผูใตบังคับบัญชาที่มีอยูเหนือผูนําของตน  การพูดถึงผูนําทุกครั้งจะตองเปนการพิจารณา
ถึงกระบวนการสรางอํานาจอิทธิพลที่มีอยู  2  ทิศทางนี้เสมอ การสรางความสมดุลของอํานาจ ความ
สมดุลระหวางผูนําและผูใตบงัคับบัญชาจะเกิดขึ้นโดยการที่ทั้ง  2  ฝายตางมีขนาดอํานาจที่พอกัน  
ดังที่ปรากฏในภาพ  คือ ขางซายจะแสดงถึงการที่ผูใตบังคับบัญชาตองพึ่งพาผูนําของตน  ซ่ึงมีผลทํา
ใหปรากฏออกมาเปน อํานาจของผูนํา  ขณะเดียวกนั  ขางขวาจะแสดงถึงการตองพึ่งพาของผูนําตอ
ผูใตบังคับบัญชาของตน  ซ่ึงมีผลทําใหปรากฏเปน  อํานาจของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงหากอํานาจทั้ง  
2  ดานนี้มีเทากันดังปรากฏในภาพแลว  กน็ับวาจะเปนสภาพการณที่ไมดีที่เกิดขึน้ในองคการ  
เพราะจะเปนมลูเหตุทําใหเกดิความไมสงบและราบรื่นได   การตอสูกันระหวาง  2 ฝายจะเกิดขึน้
โดยตางฝายตางมุงที่จะเปนใหญเหนืออีกฝายหนึ่ง  และในเวลาเดยีวกัน  การตอสูชวงชิงอํานาจกันนี้
เอง  ถาหากผูบริหารไดถือครองอํานาจมากกวาหรือสูงกวาผูใตบังคับบญัชาที่ถูกปกครองแลวการ
ดําเนินงานขององคการก็จะเปนไปโดยราบเรียบ  ทั้งนี้เพราะภายใตเงือ่นไขดังกลาวที่ผูบริหารมี
อํานาจเหนอืกวานี้เอง  จะเปนแรงหนนุทําใหผูบริหารมีจติสํานึกที่จะตองเปนผูริเร่ิมชักนํา และทาํ
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงในงานที่กําลังอยูในองคการนั้นได ดังภาพประกอบ 7 
 
 

       อํานาจของผูนํา 
                                                     การ 
                                           ตองพึ่งพา 
                               ของลูกนอง         

ลูกนองมีอํานาจ                                
เหนือ                                      
ผูนํา                                 ผูนําพึ่งพา     
                                               ลูกนอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  7  แสดงการถวงดุลอํานาจของผูนําและผูใตบังคับบัญชา 
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อยางไรก็ตาม  หากปรากฏวา  ดุลแหงอํานาจของ 2  ฝายเอียงหนกัไปในทางผูนํา

เกินพอดีโดยทีลู่กนองตองกลัวผูนํา  โดยไมมีทางเลือกอื่น  และในเวลาเดียวกัน หวัหนาสามารถทํา
ทุกอยางโดยไมตองสนใจลกูนองเลย ซ่ึงผลเสียก็จะเกิดขึน้ไดเชนกัน เพราะการมีอํานาจหนักขางไป
นี้เองจะทําใหฝายที่มีอํานาจมากสามารถรวบอํานาจแบบเบ็ดเสร็จซึ่งการทําเชนนีจ้ะสงผลทําใหฝาย
ที่มีอํานาจนอยกวาตองลาออกเพราะไมสามารถทํางานได หรือลูกนองตองหาวิธีการโดยหาพรรค
พวกจากเพื่อนรวมงานดวยกนัเพื่อกดดันผูนําจากการศึกษาของ Achilles และ Hight(1985:44) 
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางผูนําของผูบริหารกับการใชอํานาจของผูบริหาร พบวา ความสัมพันธ
ของการใชอํานาจและแบบของผูนํา คือ สถานศึกษาที่ประสบความสําเร็จนั้นผูบริหารใชอํานาจ
ความเชี่ยวชาญมากที่สุด รองลงมาคืออํานาจการอางอิง และอํานาจตามกฎหมาย ซ่ึงครูในโรงเรียนก็
ยอมรับวาอํานาจดังกลาวมีอิทธิพลมากที่สุดที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของ Lewis (อางถึงใน Burmett ,1993 :173) พบวาผูบริหารสถานศึกษาใชอํานาจ ตาม
กฎหมาย อํานาจความเชีย่วชาญและอํานาจอางอิงมากที่สุดและนอกจากนี้ พบวาเมื่อศกึษาถึงการใช
อํานาจของคณบดีในการบริหารงานพบวา คณบดีใชอํานาจความเชีย่วชาญมากที่สุดรองลงมือ
อํานาจการอางอิงแตทางดานธุรกิจจะใชอํานาจทางกฎหมาย ( Price และ Mueller, 1986 : 197 อาง
ถึงใน บัณฑิต แกนพิทกัษ, 2540 : 98)จากการศึกษาของบณัฑิต แกนพทิกัษ เกีย่วกับความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนํา อํานาจ ความศรัทธาและความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา
ภาวะผูนํากับการใชอํานาจมคีวามสัมพันธกันและอํานาจในการใหรางวัลเปนอํานาจที่ครูพึงพอใจ
มากที่สุด 

จากการศึกษาของ สุวัฒน  ชางเหล็ก (2536 : 227 ) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
การใชอํานาจของหัวหนาคณะวิชา และสถานการณกับประสิทธิผลการบริหารคณะวิชาตามทัศนะ
ของอาจารยวทิยาลัยครู ผลการวิจยัพบวา หัวหนาคณะวชิาหรือคณบดทีี่ใชอํานาจอางอิง อํานาจการ
ใหคุณหรืออํานาจบารมี และอํานาจรวมปรึกษาหารือในสถานการณที่เปนปกติ มีประสิทธิผลใน
การบริหารคณะวิชาอยูในระดับสูง สวนหัวหนาคณะวชิาหรือคณบดทีี่ใชอํานาจความเชี่ยวชาญ 
อํานาจใหโทษ และอํานาจโดยตําแหนงในสถานการณที่เปนปกติ มีประสิทธิผลในการบริหารคณะ
วิชาอยูในระดบัสูง 
  นพดล  เจนอักษร (2537:176) ศึกษาเกี่ยวกบัการใชอํานาจในการบริหารการศึกษา
ไทย : ศึกษากรณีเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบวา การใชอํานาจของผูนาํทางการบริหารการศึกษาไทย
แบงออกมาเปน 2 สวน ประกอบดวย  1) การใชอํานาจตามกรอบทฤษฎีของ French และ Raven 
โดยใชครบทั้ง 5 ฐาน อํานาจที่ใชมากที่สุดคือ อํานาจจากฐานอางอิง รองลงมา คือ การใชอํานาจจาก
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ฐานอํานาจความเชี่ยวชาญ และการใชอํานาจจากฐานอํานาจการใหรางวัล สวนฐานอาํนาจตาม
กฎหมายและฐานอํานาจจากการบังคับหรือการลงโทษ ใชนอยที่สุดตามความจําเปน  2) การใช
อํานาจนอกเหนือจากฐานอํานาจของ French และ Raven โดยเลือกใชฐานอํานาจพึ่งพานอยที่สุด
เทาที่จําเปนตามสถานการณ และการใชฐานอํานาจที่เกิดจากขาวสารและการประชาสัมพันธเลือก
ขาวสารในระบบราชการ เชน ขาวสารจากศูนยสารสนเทศ ส่ือมวลชน  3) อํานาจจากฐานอํานาจ
นอกเหนือจากกรอบทฤษฎี French และ Raven คือ ฐานอํานาจบารมีที่เกิดจากการบําเพ็ญคุณธรรม
ส่ังสมมาตามลําดับ โดยใชเวลาในการสั่งสมและการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ 
  เกรียงไกร  ไชยกุล (2539 : 124 ) ศึกษาเกี่ยวกับการใชอํานาจของศึกษาธิการ
อําเภอ และการยอมตามอํานาจของผูใหบังคับบัญชาเขตการศึกษา 6 ผลการวิจัยพบวา ศึกษาธิการ
อําเภอใชอํานาจขาวสารขอมูล อํานาจจากการเชื่อมโยง อํานาจความเชีย่วชาญ อํานาจจากขาวสาร
ขอมูล อํานาจการเชื่อมโยง อํานาจตามกฎหมาย อยูในระดับมาก สวนอํานาจการบังคับ อํานาจ
อางอิง และอํานาจการใหรางวัล อยูในระดบันอย ในสวนของระดับการยอมตามอํานาจของ
เจาหนาที่ศกึษาธิการอําเภอทีม่ีตอศึกษาธิการอําเภอ อํานาจความเชีย่วชาญ อํานาจขาวสารขอมูล 
อํานาจเชื่อมโยง อํานาจตามกฎหมาย และอํานาจการบังคับอยูในระดบัมาก สวนอํานาจอางอิง 
อํานาจการใหรางวัล อยูในระดับนอย 
  อันธิญา  เสรีวัฒนา (2539 : 98) ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของ
ผูบริหารภายใตสถานการณปกติ และวิกฤต กับประสิทธิภาพการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา ผลการวิจยัพบวา ลักษณะการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก อํานาจสารสนเทศ อํานาจการใหรางวลั อํานาจรวมปรึกษาหารือ 
อํานาจตามกฎหมาย และอํานาจอางอิง สวนอํานาจที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก อํานาจความ
เชี่ยวชาญ อํานาจพึ่งพา และอํานาจบังคับ เมื่อพิจารณาในดานความสัมพันธ พบวา การใชอํานาจแต
ละประเภทของผูบริหารกับประสิทธิภาพการบริหารโรงเรียนในสถานการณปกติ พบวา มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับการใชอํานาจทุกประเภท สวนความสัมพันธระหวาง
การใชอํานาจแตละประเภทของผูบริหารกับประสิทธิภาพการบริหารโรงเรียนในสถานการณวิกฤต 
พบวา มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการใชอํานาจทกุประเภท 
  ธนาชัย  วงศาโรจน (2545 : 79) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพนัธระหวางการใชอํานาจ
ของศึกษาธิการอําเภอกับประสิทธิผลของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ เขต 12 ผลการวิจัยพบวา การ
ใชอํานาจของศึกษาธิการอําเภอทุกลักษณะอํานาจอยูในระดับมาก ประกอบดวย อํานาจการให
รางวัล อํานาจการบังคับ อํานาจตามกฎหมาย อํานาจการอางอิง อํานาจความเชีย่วชาญ และทุก
อํานาจมีความสัมพันธทางบวก 
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  Mulder และคณะ (1986 : 566) ไดศึกษาเกี่ยวกับอํานาจสถานการณและ
ประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหาร : ศึกษากรณีองคการภาคสนาม ผลการวิจัยพบวา ใน
สถานการณปกติ ผูบริหารใชอํานาจปรึกษาหารือและอํานาจอางอิงมากกวาในสถานการณวกิฤต 
และในสถานการณปกติ การใชอํานาจปรกึษาหารือมีความสัมพันธกับการใชอํานาจอางอิงใน
ระดับสูง และมีความสัมพันธคอนขางสูงกับอํานาจการใหรางวัลและอาํนาจบังคับ และอํานาจ
อางอิงไดมีความสัมพันธกบัสถานการณวกิฤต สวนการใชอํานาจโดยตําแหนงกับอํานาจการให
รางวัล และอํานาจบังคับในสถานการณปกติและสถานการณวกิฤต มคีวามแตกตางที่ระดับ .01 
  จุฑาทิพย  ศิรินภาดล (2549 : 92) ไดศึกษาเกี่ยวกับ การศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความผูกพันตอภาควิชากับการใชอํานาจของหวัหนาภาควิชาตามความคิดเหน็ของอาจารย
พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบวา ระดับการใชอํานาจ
หัวหนาภาควชิา อาจารยพยาบาลมีความเห็นวา หัวหนาภาควิชาใชอํานาจโดยรวมในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา สวนใหญอยูในระดับมากถึง 6 ดาน ไดแก อํานาจเชื่อมโยง อํานาจ
การใหรางวัล อํานาจตามกฎหมาย อํานาจอางอิง อํานาจขอมูลขาวสาร และอํานาจความเชี่ยวชาญ 
สวนอํานาจบังคับอยูในระดบัปานกลาง 
  วิชัย  รัตนวรรณี (2549 : 79) ศึกษาเกีย่วกับการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา
ตามการรับรูของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาขอนแกน เขต 5 ผลการวิจยัพบวา 
การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของขาราชการครูโดยภาพรวม และรายดานอยู
ในระดบัมาก ไดแก อํานาจอางอิง อํานาจขอมูลขาวสาร อํานาจความเชี่ยวชาญ อํานาจตามกฎหมาย 
อํานาจเชื่อมโยง อํานาจการบังคับ และอํานาจการใหรางวัล 
  วิบูลย พาสี (2546 : 90) ศึกษาเกีย่วกับความสัมพันธระหวางความเชือ่ในตน 
ลักษณะมุงอนาคต และควบคุมตนกับพฤตกิรรมการปฏิบัติตามมาตรฐานการประกนัคุณภาพ
การศึกษาระดบัขั้นพื้นฐาน ดานกระบวนการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแกน เขต 1-5 ผลการวิจัยพบวา ความเชื่ออํานาจในตนของผูบริหารสถานศึกษามี
ความสัมพันธกับลักษณะมุงอนาคตและพฤติกรรมการประกันคณุภาพการศึกษา 
  สรุปการใชอํานาจของคณบดีตองคํานึงถึงความเหมาะสม โอกาส และสถานการณ
ดวย ซ่ึงโดยทัว่ไปทุกคนรับรูรวมกันถึงอํานาจของคณบดีที่มีตามตําแหนง เชนอํานาจตามกฎหมาย 
ซ่ึงสามารถสั่งการลูกนองใหทํางานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายได และอํานาจที่เคยปฏิบัติสืบตอ
กันมาชานานเชนการเปนประธานในงานตาง ๆ ของคณะและนอกจากนี้คณบดีควรตองสะสม
อํานาจที่เกดิจากความเชื่อถือ ศรัทธา หรือการสั่งสมบารมีซ่ึงเปนอํานาจที่ไดมายากมากจากทีมงาน
เพราะอํานาจเหลานี้สงตอพฤติกรรมการบริหารงานมากเนื่องจากอํานาจคือตัวที่ทําใหคณบดี
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สามารถดําเนินการตาง ๆ คณะไดถาไมมอํีานาจเขามาเกี่ยวของคณบดีก็คืออาจารยคนหนึ่งซ่ึงไม
สามารถสั่งการตาง ๆ แกบุคลกรในคณะไดเลยการใชอํานาจทางการบริหารเปนสิ่งที่ตองคํานึงถึง 
เนื่องจากอํานาจในการทํางาน คือ ตัวที่ทําใหเกิดการสั่งการและการปฏิบัติ ดังนั้น คณบดีหรือผูมี
อํานาจทุกคนตองรูจักใชอํานาจใหเหมาะสม เพื่อความสําเร็จของงานและความสุขใจของผูปฏิบัติ 
 
4. มาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวิชาชพี 

 
     วิชาชีพ  (profession) เปนอาชีพใหบริการแกสาธารณชนที่ตองอาศัยความรู ความ

ชํานาญเปนการเฉพาะ  ไมซํ้าซอนกับวิชาชีพอ่ืน  และมมีาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ  โดยผู
ประกอบวิชาชีพตองฝกอบรมทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติอยางเพียงพอกอน ที่จะประกอบวิชาชีพ
ตางกับอาชีพ (career) ซ่ึงเปนกิจกรรมที่ตองทําใหสําเร็จ โดยมุงหวังคาตอบแทนเพื่อการดํารงชีพ
เทานั้นวิชาชีพซ่ึงไดรับยกยองใหเปนวิชาชพีช้ันสูงผูประกอบวิชาชีพยอมตองมีความรับผิดชอบ
อยางสูงตามมา  เพราะมีผลกระทบตอผูรับบริการและสาธารณชน  จึงตองมีการควบคมุการ
ประกอบวิชาชีพเปนพิเศษ เพื่อใหเกิดความมั่นใจตอผูรับบริการและสาธารณชน โดยผูประกอบ
วิชาชีพตองประกอบวิชาชีพดวยวิธีการแหงปญญา (intellectual method)ไดรับการศกึษาอบรมมา
อยางเพียงพอ (long period of training) มีอิสระในการใชวิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพ(professional 
autonomy) และมีจรรยาบรรณของวิชาชีพ (professional ethics)รวมทั้งตองมีสถาบันวิชาชีพ  
(professional  institution)  หรือองคกรวิชาชีพ (professional organization) เปนแหลงกลางในการ
สรางสรรคจรรโลงวิชาชีพการกําหนดใหวชิาชีพทางการศึกษาเปนวิชาชีพควบคุม  วิชาชีพทางการ
ศึกษา   นอกจากจะเปนวิชาชีพช้ันสูงประเภทหนึ่งเชนเดยีวกับวิชาชีพช้ันสูงอ่ืน เชน แพทย  วิศวกร  
สถาปนิก  ทนายความ  พยาบาล  สัตวแพทย  ฯลฯ  ซ่ึงจะตองประกอบวิชาชีพเพื่อบริการตอ
สาธารณชนตามบริบทของวิชาชีพนั้นๆ แลว ยังมีบทบาทสําคัญตอสังคมและความเจริญกาวหนา
ของประเทศ  กลาวคือ 1) สรางพลเมืองดีของประเทศโดยการใหการศึกษาขั้นพืน้ฐานที่จะทําให 
ประชาชนเปนพลเมืองดีตามที่ประเทศชาตติองการ 2) พัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อสนองตอบการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ของประเทศ 3) สืบทอดวัฒนธรรมประเพณีอันดีงามของชาติ   จากคน
รุนหนึ่งไปอกี รุนหนึ่ง ใหมีการรักษาความเปนชาติไวอยางมั่นคงยาวนาน (คุรุสภา, 2548  : 1) 

จากบทบาทและความสําคัญดังกลาว พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  
จึงกําหนดแนวทางในการดาํเนินงานกํากบัดูแลรักษาและพัฒนาวิชาชีพทางการศึกษาโดยกําหนดให
มีองคกรวิชาชพีครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาใหมีอํานาจหนาที่กําหนดมาตรฐาน
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วิชาชีพ    ออกและเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กาํกับดูแลใหมกีารปฏิบัติตามมาตรฐาน
วิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 พ.ศ. 2546  ซ่ึงเปนกฎหมายเกี่ยวกับวิชาชพีทางการศึกษา กําหนดใหวชิาชีพทางการศึกษาเปน
วิชาชีพควบคมุ ประกอบดวย 1) วิชาชีพครู 2) วิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา 3) วิชาชีพผูบริหาร
การศึกษา 4) วชิาชีพควบคุมอื่นที่กําหนดในกฎกระทรวง  การกําหนดใหวิชาชีพทางการศึกษาเปน
วิชาชีพควบคมุ จะเปนหลักประกันและคุมครองใหผูรับบริการทางการศึกษาไดรับการศึกษาอยางมี
คุณภาพ    รวมทั้งจะเปนการพัฒนาและยกระดับมาตรฐานวิชาชีพใหสูงขึ้น  การประกอบวิชาชีพ
ควบคุม ครู  ผูบริหารสถานศึกษา  ผูบริหารการศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาอื่นที่กฎกระทรวง
กําหนดใหเปนวิชาชีพควบคุม ตองประกอบวิชาชีพภายใตบังคับแหงขอจํากัดและเงื่อนไขของคุรุ
สภา ดังนี ้1) ตองไดรับใบอนุญาตใหประกอบวิชาชีพโดยยืน่ขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
ตามที่คุรุสภากาํหนด  ผูไมไดรับอนุญาต  หรือสถานศึกษาที่รับผูไมไดรับใบอนุญาตเขาประกอบ
วิชาชีพควบคมุในสถานศึกษา จะไดรับโทษตามกฎหมาย  2) ตองประพฤติตนตามมาตรฐานและ
จรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งตองพัฒนา ตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อดํารงไวซ่ึงความรู
ความสามารถ และความชํานาญการตามระดับ คุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ 3)  
บุคคลผูไดรับความเสียหายจากการประพฤติผิดจรรยาบรรณของวิชาชพี มีสิทธิ กลาวหา  หรือ
กรรมการคุรุสภา กรรมการมาตรฐานวิชาชพี  และบุคคลอื่น มีสิทธิกลาวโทษผูประกอบวิชาชีพที่
ประพฤติผิดจรรยาบรรณได 4) เมื่อมีการกลาวหาหรือกลาวโทษ คณะกรรมการมาตรฐานวิชาชีพ
อาจวินจิฉัยช้ีขาดใหยกขอกลาวหา/กลาวโทษ ตักเตือน ภาคทัณฑ  พักใชใบอนุญาต หรือเพิกถอน
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพได  และผูถูกพักใช หรือเพกิถอนใบอนุญาตไมสามารถประกอบวิชาชีพ
ตอไปได  การกําหนดใหวิชาชีพทางการศึกษาเปนวิชาชีพควบคุม นับเปนความกาวหนาของวิชาชีพ
ทางการศึกษา และเปนการยกระดับมาตรฐานวิชาชีพใหสูงขึ้น อันจะเปนผลดีตอผูรับบริการทาง
การศึกษาที่จะไดรับการศึกษาอยางมีคุณภาพและมีมาตรฐานที่สูงขึ้นดวยซ่ึงจะทําใหวิชาชีพและผู
ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาไดรับความเชื่อถือ ศรัทธา มีเกียรตแิละศกัดิ์ศรีในสังคม  
   ความหมายของมาตรฐานวิชาชีพทางการศกึษา คือ ขอกําหนดเกี่ยวกับคณุลักษณะ 
และคุณภาพ ที่พึงประสงคในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซ่ึงผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา
ตองประพฤติปฏิบัติตามเพื่อใหเกดิคุณภาพในการประกอบวิชาชีพ สามารถสรางความเชื่อมั่น
ศรัทธาใหแกผูรับบริการจากวิชาชีพไดวาเปนบริการที่มีคุณภาพ  ตอบสังคมไดวาการที่กฎหมายให
ความสําคัญกับวิชาชีพทางการศึกษา และกาํหนดใหเปนวชิาชีพควบคุม นั้น เนื่องจากเปนวิชาชีพที่
มีลักษณะเฉพาะ ตองใชความรู ทักษะและความเชี่ยวชาญในการประกอบวิชาชีพ    
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  สําหรับคณบดถืีอวาเปนผูบริหารสถานศึกษา ดังนัน้จะมมีาตรฐานในดานตาง ๆ 
แตกตางกับครูผูสอนดังรายละเอียดคือ( คุรุสภา, 2548 : 4) 

1. มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ ผูบริหารสถานศึกษาหรือคณบดี
ตองมี ประกอบดวยมาตรฐานความรู  

    1.1    มีคุณวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาหรือเทยีบเทาหรือ 
คุณวุฒิอ่ืน ที่คุรุสภารับรอง โดยมีความรู ดงัตอไปนี ้ 1) หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา และ
สามารถ (1) สามารถนําความรูความเขาใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไป
ประยุกตใชในการบริหารการศึกษา (2)  สามารถวิเคราะห สังเคราะห และสรางองคความรูในการ
บริหารจัดการ  การศึกษา  (3) สามารถกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของการศึกษา  (4) สามารถจัด
องคกร โครงสรางการบริหาร กําหนดภารกิจของครูและบุคลากรทางการศึกษาไดเหมาะสม  2) 
นโยบายและการวางแผนการศึกษา และสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานได คือ (1) สามารถ
วิเคราะหขอมูลเพื่อจัดทํานโยบายการศึกษา (2) สามารถกําหนดนโยบายวางแผนการดําเนินงานและ
ประเมินคุณภาพการ  จัดการศึกษา (3) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ที่มุงใหเกิดผลด ี
คุมคาตอการศึกษา สังคมและสิ่งแวดลอม (4) สามารถนําแผนพัฒนาคณุภาพการศึกษาไปปฏิบัต ิ(5)  
สามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการดําเนินงาน  3) การบริหารจัดการศึกษาและสามารถ
นํามาใชในการปฏิบัติงานได คือ สามารถบริหารจัดการการศึกษาใหมคีุณภาพ 4) การบริหาร
ทรัพยากร และสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานไดคือ (1) สามารถวางระบบการบริหารจัดการ
ทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ (2) สามารถบริหารจัดการงบประมาณ การเงิน และบัญชี ไดอยาง
ถูกตอง โปรงใส และตรวจสอบได 5) การประกันคณุภาพการศึกษาและสามารถนํามาใชในการ
ปฏิบัติงานไดคือ (1) สามารถจัดทําแผนพฒันาคุณภาพของสถานศึกษาหรือหนวยงาน (2) สามารถ
ประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาหรอื หนวยงาน 
(3) สามารถจัดทํารายงานผลการประเมินตนเองของหนวยงานเพื่อรองรับการประเมนิภายนอก 6)  
การนิเทศการศึกษา และสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานไดคือ(1) สามารถนิเทศ กาํกับ ติดตาม 
และประเมนิผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบโดยใชวิธีการที่หลากหลาย (2) สามารถพัฒนาระบบ
การนิเทศการศึกษา ใหสอดคลองกับการ เปลี่ยนแปลง 7)  การพัฒนาหลักสูตร และสามารถนํามาใช
ในการปฏิบัติงานได คือ สามารถเปนผูนําในการพัฒนาหลักสูตรและกํากับติดตามการจัดทํา 
หลักสูตรที่สอดคลองกับความตองการและความจําเปนของทองถ่ิน 8) การบริหารจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศ และสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานได คือ(1) สามารถใชและบริหารเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการศึกษาและการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม(2) สามารถประเมินการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อปรับปรุงการบริหารจัดการ(3) สามารถสงเสริม สนับสนุนการใช
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เทคโนโลยีเพือ่การศึกษา 9)  การวิจยัทางการศึกษา และสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานได คือ 
สามารถนํากระบวนการทางการวิจยั การวดัและประเมินผลไปใชในการ  บริหารจัดการการศึกษา
ได 10)  คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหารการศึกษา และสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานได 
คือ (1) เปนผูนําเชิงคุณธรรมจริยธรรมและปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี (2) ปฏิบัติตนตาม
จรรยาบรรณของวิชาชีพผูบริหารการศึกษา(3) สงเสริมและพัฒนาใหผูรวมงานมีคณุธรรมและ
จริยธรรมที่เหมาะสมและตองผานการฝกอบรมหลักสูตรการบริหารการศึกษาที่คณะกรรมการคุรุ
สภารับรอง  มาตรฐานประสบการณวิชาชีพ 1) มีประสบการณดานปฏิบัติการสอนมาแลวไมนอย
กวา 8 ป  หรือ  2) มีประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษามาแลวไมนอยกวา 5 ป  หรือ  3) 
มีประสบการณในตําแหนงผูบริหารนอกสถานศึกษาทีไ่มต่ํากวาระดบักองหรือ เทียบเทากองมาแลว
ไมนอยกวา 5 ป หรือ 4) มีประสบการณในตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาอื่นที่ปฏิบัติงาน
เกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน  การนิเทศ  และการบรหิารการศึกษามาแลวไมนอย
กวา 5 ป 5) มีประสบการณดานปฏิบัติการสอนและมีประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา  
หรือ  ผูบริหารการศึกษา หรือ บุคลากรทางการศึกษาอื่นที่ปฏิบัติงานเกีย่วเนื่องกับการจัด
กระบวนการเรียนการสอน  การนิเทศและการบริหารการศึกษารวมกันมาแลวไมนอยกวา 10 ป  

2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน  หมายถึง ขอกําหนดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน
วิชาชีพใหเกดิผลเปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนด พรอมกบัมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อให 
เกิดความชํานาญในการประกอบวิชาชีพทัง้ความชํานาญเฉพาะดานและความชํานาญตามระดับ
คุณภาพของมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรืออยางนอยจะตองมีการพัฒนาตามเกณฑทีก่ําหนดวามี
ความรู  ความสามารถ  และความชํานาญ เพียงพอที่จะดํารงสถานภาพของการเปนผูประกอบ
วิชาชีพตอไปไดหรือไม นั่นก็คือการกําหนดใหผูประกอบวิชาชีพจะตองตอใบอนุญาตทุก ๆ 5 ป 

3. มาตรฐานการปฏิบัติตน หมายถึง ขอกําหนดเกีย่วกับการประพฤติตนของ ผู
ประกอบวิชาชีพ  โดยมีจรรยาบรรณของวชิาชีพเปนแนวทางและขอพึงระวังในการประพฤติปฏิบัติ  
เพื่อดํารงไวซ่ึงชื่อเสียง ฐานะ เกียรต ิและศกัดิ์ศรีแหงวิชาชีพ  ตามแบบแผนพฤติกรรม ตาม
จรรยาบรรณของวิชาชีพที่คุรุสภาจะกําหนดเปนขอบังคบัตอไปหากผูประกอบวิชาชีพผูใดประพฤติ
ผิดจรรยาบรรณของวิชาชีพทําใหเกิดความเสียหายแกบคุคลอื่นจนไดรับการรองเรียนถึงคุรุสภาแลว  
ผูนั้นอาจถูกคณะกรรมการมาตรฐานวิชาชพีวินจิฉัย  ช้ีขาดอยางใดอยางหนึ่งดังตอไปนี้1)  ยกขอ
กลาวหา 2) ตักเตือน 3) ภาคทัณฑ 4) พักใชใบอนุญาตมกีําหนดเวลาตามที่เห็นสมควร    แตไมเกนิ  
5  ป  5) เพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  

 สรุปคณบดีตองมีความเชี่ยวชาญเกีย่วกับการใชเครื่องมอืตาง ๆ  มีความรู
ความสามารถตามที่กําหนด เคยดํารงตําแหนงบริหารเนื่องจากการบริหารงานคณะเปนเรื่องที่ยากจึง
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จําเปนตองอาศัยประสบการณในการบริหารมาชวยในการดําเนินการและตองมีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตนเพราะในการบริหารของคณบดีถือวามาตรฐานดังกลาวมีผล
ตอพฤติกรรมการบริหารมาก การบริหารจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏจะตองเกี่ยวของและ
สอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาในระดับชาติ เพื่อใหการปฏิบัติงานของคณบดีมีเปาหมายที่ชัดเจน 
และเปนไปตามอุดมการณและหลักการในการจัดการศกึษา จะขอกลาวถึง มาตรฐานการศึกษา
ระดับชาติ เกณฑมาตรฐานสูวิชาชีพครู พ.ศ. 2544 และมาตรฐานการศึกษาระดับอดุมศึกษา สรุปได
ดังตอไปนี ้
  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2542 และฉบับแกไขเพิม่เติม พ.ศ. 2545 และนโยบายในดานการศกึษาของรัฐที่แถลงตอ
รัฐสภา ตางกม็ีอุดมการณ และหลักการจดัการศึกษาเพื่อพัฒนาสังคมไทยใหเปนสังคมแหงการ
เรียนรู และเรียนรูตลอดชีวิตอยางตอเนื่อง เพื่อสรางคุณภาพชีวิตและสรางสังคมบูรณาการอยาง
สมดุลระหวางปญญาธรรม คุณธรรม และวฒันธรรม เปนการศึกษาตลอดชีวิตแกคนไทย โดยให
สังคมทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจดัการศึกษาไดตรงตามความตองการของผูเรียน เพราะ
การศึกษาเปนกระบวนการของการพัฒนาชีวิตและสังคมใหสามารถพึ่งตนเองได และสามารถ
แขงขันกับนานาประเทศได จึงไดกําหนดมาตรฐานและตัวบงชี้ได 3 มาตรฐาน 11 ตวับงชี้ ไดแก 
(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2544 :11) ประกอบดวย  มาตรฐานที่ 1 คุณลักษณะของคนไทยที่พึง
ประสงคทั้งในฐานะพลเมืองและพลโลก คนไทยเปนคนเกง คนดี และมีความสุข โดยมีเปาหมายคอื
การพัฒนาคน โดยใหเปนคนเกง คนดี และมีความสุข โดยเนนการพัฒนาใหเหมาะสมกับพัฒนาการ
ของชวงอายุ พฒันาใหตรงกบัศักยภาพ ทั้งในดานกาย จติใจ สติปญญา ความรู ทักษะ คุณธรรม และ
จิตสํานึกเพื่อใหอยูในสังคมไดอยางมีความสุข โดยมีตัวบงชี้ 1) กําลังกาย กําลังใจที่สมบูรณ 2) มี
ความรูและทักษะที่จําเปนและเพยีงพอในการดํารงชีวิตและการพัฒนาสังคม 3) มีทักษะการเรยีนรู 
การปรับตัว 4) ทักษะทางสังคม 5) มีคุณธรรม จิตสาธารณะและจิตสํานึกในความเปนพลเมืองไทย
และพลเมืองโลก  มาตรฐานที่ 2 แนวการจดัการศึกษาทีมุ่งพัฒนาผูเรียนเปนสําคัญและการบริหาร
โดยใชสถานศกึษาเปนฐาน การจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญและมีความสุขในการ
เรียนรู มีการเตรียมการสอนการใชส่ือ การจัดบรรยากาศทีเ่อื้อตอการเรียนรู การจัดแหลงการเรียนรู 
การพัฒนาความคิดผูเรียนอยางเปนระบบ ความสําเร็จของกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญ ประกอบดวย 1) ปจจยัดานบุคคล ประกอบดวย ผูเรียน ครู คณาจารย ผูบริหาร ผูปกครอง 2) 
ปจจัยดานการบริหาร ประกอบดวย หลักการบริหารจัดการและหลักธรรมาภิบาล มีตัวบงชี้
ประกอบดวย 1) การจัดการหลักสูตรการเรียนรูและสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหผูเรียนไดพัฒนา
ตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ 2) มีการพฒันาผูบริหาร ครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
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อยางเปนระบบและมีคุณภาพ 3) ใหมีการบริหารจัดการที่ใชสถานศึกษาเปนฐาน  มาตรฐานที่ 3 
แนวทางการสรางสังคมแหงความรู การสรางวิถีการเรียนรู และแหลงเรยีนรูใหเขมแขง็  การเรียนรู 
ความรู นวัตกรรม ส่ือ และเทคโนโลยี เปนปจจยัสําคัญของการพัฒนาสังคมแหงการเรียนรู เพื่อให
คนไทยทุกคนมีโอกาสและทางเลือกที่จะเขาถึงการเรียนรูและใหทกุภาคสวนของสังคมไดเขามามี
สวนในการจัดการความรูใหสามารถแขงขันกับนานาชาติได โดยมตีัวบงชี้ คือ 1) การบริหาร
วิชาการและการสรางความรวมมือระหวางสถานศึกษากบัชุมชนใหเปนสังคมแหงการเรียนรู 2) การ
ศึกษาวจิัย สรางเสริม สนับสนุนแหลงการเรียนรู และกลไกการเรียนรู 3) การสรางและการจัดการ
ความรูในทกุระดับมิติของสงัคม 
  ดังนั้น มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนหนวยงานทางการศึกษาที่มีหนาที่หลัก คือ จัด
การศึกษาใหกบัเยาวชน ซ่ึงคณะจะตองบรหิารจัดการศกึษา ซ่ึงอยูในความดแูลของคณบดีที่ตองมี
ความรูและเขาใจมาตรฐานการศึกษาระดับชาติ เพื่อที่จะใหการจัดการศกึษามีเปาหมายและบรรลุได
ตามวัตถุประสงค นําไปสูการบริหารจัดการที่มีประสิทธิผล เพื่อนําไปสูความเปนเลิศทางวิชาการ 
  นอกจากนี้ในสวนของการจดัการศึกษามีหนวยงานหลัก คือ คุรุสภามีหนาที่ให
ความเหน็เรื่องนโยบายการศกึษา ควบคุมจรรยาบรรณและวนิัยครู รักษาผลประโยชน และสงเสริม
ฐานะของครู นอกจากนี้ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ประกาศใช คุรุสภาได
ดําเนินการพิจารณาความสอดคลองของเกณฑมาตรฐานวิชาชีพกับพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ โดยกําหนดหลักมาตรฐานทั้งหมด 12 ขอแตละขอมีระดับคุณภาพ 3 ระดับ ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู พ.ศ. 2544 (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2544 : 62) ประกอบดวย
มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพฒันาวิชาชีพครูอยูเสมอ หมายถึง การคนควา
เพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพรผลงานทางวิชาการ และการเขารวมกิจกรรมทางวิชาการ ตองมี
รายงานปรากฏที่ชัดเจน  มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัติกจิกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกดิ
ขึ้นกับผูเรียน หมายถึง การเลือกกิจกรรมตาง ๆ ในกระบวนการเรยีนการสอน ตองคํานึงถึง
ประโยชนที่จะเกดิกับผูเรียนเปนหลัก  มาตรฐานที่ 3 มุงมั่นพัฒนาผูเรียนใหเต็มศกัยภาพ หมายถึง 
ความพยายามในการจดัการเรียนการสอนเพื่อใหผูเรียนสามารถวิเคราะห วินจิฉัยปญหา และ
สงเสริมพัฒนาการดานตาง ๆ อยางเปนระบบ  มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติ
ไดเกดิผลจริง หมายถึง การเลือกใช การปรับปรุง การสรางแผนการสอนที่สามารถนําไปใชจดั
กิจกรรมใหบรรลุตามวัตถุประสงค  มาตรฐานที่ 5 พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยู
เสมอ หมายถึง การประดิษฐ ปรับปรุง เลือกใช เอกสาร ส่ือ ส่ิงพิมพ เพื่อใหผูเรียนบรรลุตาม
วัตถุประสงค  มาตรฐานที่ 6 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนผลถาวรที่จะเกิดขึน้กับผูเรียน 
หมายถึง การจดัการเรียนการสอนที่ผูเรียนสามารถปฏิบัติไดจริงและสรางนิสัยจนกลายเปนบุคลิกที่
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ติดตัวตลอดไป  มาตรฐานที ่7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ หมายถึง 
การรานงานถึงผลการพัฒนาผูเรียนที่เกดิจากการปฏิบัติการสอนใหครอบคลุม ปจจัย กระบวนการ 
และนําเสนอรายงานของการปฏิบัติ  มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน หมายถึง 
การปฏิบัติตนในดานการแตงกาย กิริยา วาจา และจรยิธรรมเหมาะสมกบัความเปนครแูละเปน
แบบอยาง  มาตรฐานที่ 9 รวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค หมายถึง การรับฟงความ
คิดเห็น ยอมรบัความสามารถ และใหความรวมมือกับเพือ่นรวมงานดวยความเต็มใจ  มาตรฐานที่ 
10 รวมมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคในชุมชน หมายถึง การยอมรับความรูความสามารถของบุคคล
อ่ืนในชุมชน และปฏิบัติงานรวมกนัเพื่อพัฒนาสถานศึกษาดวยความเต็มใจ  มาตรฐานที่ 11 
แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา หมายถึง การคนควา การสังเกต การรวบรวม
สารสนเทศ สามารถวิเคราะหไดอยางมีเหตุผล เพื่อใชพฒันาตนเอง พฒันางาน และพัฒนาสังคมได
อยางเหมาะสม  มาตรฐานที ่12 สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูในทกุสถานการณ หมายถึง การ
สรางกิจกรรมโดยการนําวิกฤติตาง ๆ ที่เกิดขึ้นมาเปนโอกาสในการพฒันาและนํามากําหนดเปน
กิจกรรมการเรยีนรู เพื่อเปนแนวทางในการสรางความคิดใหม ๆ รวมกนั  เกณฑมาตรฐานทั้ง 12 ขอ 
กําหนดขึ้นมาบนพื้นฐานของความเชื่อวาเด็กทุกคนสามารถเรียนรูได และผูสอนตองคํานึงถึง
ผลลัพธที่จะเกดิขึ้น มีการศึกษาปญหา จุดออน จุดแข็ง และนําไปปรับปรุงแกไขเพื่อยกระดับ
มาตรฐานของครูและมาตรฐานของผูเรียนเพื่อที่จะใหมีศกัยภาพในการยกระดับมาตรฐานทาง
ศักยภาพของประเทศตอไป 
  จากขอสรุปดังกลาวจะเหน็ไดวา มาตรฐานแตละขอจะเปนการกําหนดคุณลักษณะ
ของผูสอนไปดวย ดังนัน้ในการจัดการเรยีนการสอนแตละระดับชั้นกต็องมีการนําไปปรับเปลี่ยนให
เหมาะสมกับระดับของการจดัการศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงถือวาเปนระดับอดุมศึกษา ตองมี
การกําหนดคณุลักษณะของผูสอนใหเหมาะสมกับระดับของการจัดการศึกษา ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี ้
  
แนวคิดในการกําหนดมาตรฐานคุณลักษณะของอาจารยระดับอุดมศึกษา 
 
  การกําหนดคณุลักษณะของอาจารยระดับอุดมศึกษามีความจําเปนอยางยิ่งเนื่องจาก
ในการจดัการศึกษาระดับอดุมศึกษา เปนการเตรียมคนเขาสูอาชีพ ดังนั้น บทบาทและสถานภาพ
ของอาจารยระดับอุดมศึกษาที่พึงมี (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2540 : 16) 
ประกอบดวย 1) คุณลักษณะทาทางการใหความสนใจแกผูเรียน มีความเปนผูนํา มีความรู
ความสามารถในสาขาที่สอน 2) วิชาการจดัการเรียนการสอน มีการเตรียมเอกสารตํารา มีทักษะดาน
การสอน สามารถถายทอดความรู และพัฒนาการทางความคิดของชุมชน 3) มีมิตรภาพที่ดีกับผูเรียน 
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4) มีอุปกรณการเรียนการสอน มีหองเรียนที่เหมาะสม มตีําราที่เปนของตัวเอง 5) มกีารวัดผล มีการ
ยอนกลับของผลลัพธ และมีการพัฒนากระบวนการเรียนรูผูเรียนอยูเสมอ 
  จากการกําหนดมาตรฐานในระดับอุดมศึกษาทําใหสํานกังานคณะกรรมการ
อุดมศึกษาไดกําหนดองคประกอบ 9 ประการที่เปนตวับงชี้เกณฑการประเมินคุณภาพ (สํานักงาน
รับรองมาตรฐานและการประเมินคณุภาพการศึกษา, 2545 : 5 ) สรุปไดดังนี้  1) ปรัชญา ปณิธาน 
วัตถุประสงคและแผนการดําเนินงาน สถาบันอุดมศึกษา ตองกําหนด ปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงค
และแผนการดาํเนินงานใหสอดคลองกับภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย มีแผนการดําเนินงานที่
ชัดเจน เพื่อใหบรรลุปรัชญา ปณิธาน และวตัถุประสงคที่กําหนดไว  2) การเรียนการสอน ในการ
จัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพและประสิทธิผล มีความพรอมในดานหลักสูตร อาจารย 
กระบวนการเรียนการสอน นักศึกษา และใหสนับสนุนการเรียนการสอน  3) กิจกรรมและการ
พัฒนานิสิตนกัศึกษา มกีารกําหนดแผนงานและโครงการในการพัฒนานักศึกษาเพื่อเสริมสราง
ความเจริญในดานตาง ๆ นอกเหนือจากการเรียนการสอนในหองเรียน  4) การวจิัย มกีารสนับสนุน
สงเสริมงานวิจัยเพื่อใหเกิดประโยชนในการสรางองคความรูใหม การพัฒนาการเรยีนการสอน และ
การพัฒนาประเทศ  5) การบริการทางวิชาการแกสังคม มีการกําหนดแผนงานและโครงการในการ
ใหบริการวิชาการแกสังคม  6) การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มีการกําหนดวัตถุประสงคและวาง
แผนการทํานบุํารุงศิลปวัฒนธรรม  7) การบริหารจัดการ มีการวางระบบการบริหารจัดการที่มีความ
คลองตัว มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนระบบ มีการนํานวัตกรรมใหม ๆ มาใชในการสอน การ
วิจัย การบริการวิชาการ และการบํารุงศิลปวัฒนธรรม  8) การเงินและงบประมาณ มีการระดม
ทรัพยากรทางการเงินจากแหลงตาง ๆ เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย มีการจัดสรร 
มีการประเมินผล และตรวจสอบงบประมาณอยางเปนระบบ  9) ระบบและกลไกการประกัน
คุณภาพ มกีารพัฒนาระบบและกลไกการประกันคณุภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัย 
  องคประกอบทั้ง 9 ประการนี้เปนตวับงชี้เกณฑการประเมินคุณภาพ ซ่ึงในการ
ประเมินคุณภาพระดับอุดมศกึษา ตองพิจารณาควบคูกับตัวบงชี้ทาง สมศ. อาจพิจารณาปรับตัวบงชี้
เพื่อใหเหมาะสม โดยพยายามพัฒนาเพื่อทีจ่ะมุงไปสูคุณภาพและประสิทธิผลที่ดีกวาเดิม ซ่ึงเมื่อมี
การกําหนดมาตรฐาน เกณฑการประเมินคณุภาพ ก็มีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
อาจารยมหาวทิยาลัย สรุปไดดังตาราง 3  
 
 
 
 
 




