
บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 งานวิจยัเร่ืองบทบาทผูนําของผูบริหารหญิง สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาปตตานี เขต 1 ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาจากเอกสารงานวิจยัที่เกีย่วของ ที่วาดวย
เร่ืองบทบาทผูนํา มีรายละเอยีดตามลําดับ ดังนี ้
 
ผูนําและภาวะผูนํา  
 

1.   ความหมายและความสําคัญของผูนํา 
 
       1.1     ความหมายของผูนํา 

     ในสังคมทุกยุคทุกสมัย หรือกลุมคนในสงัคมใดก็ตาม ถามีบุคคลตั้งแต  
2 คนขึ้นไปมาทํางานหรือดําเนินกจิกรรมรวมกันแลวยอมมีบุคคลใดบุคคลหนึ่งซ่ึงมีความรู 
ความสามารถและคุณสมบัตเิหมาะสมเหนอืกวาคนอื่นแสดงบทบาทและอิทธิพลผลักดันใหการ
ทํางานบรรลุวัตถุประสงคดวยดเีสมอ บุคคลดังกลาวสังคมหรือกลุม ใชสรรพนามเรียกชื่อตําแหนง 
ตามภาวะและโอกาสของเขาแตกตางกัน  
 วิทยา จันทรศลิา (2543 : 131-133) กลาววา คําวา ผูนํา ตรงกับคําภาษาอังกฤษวา Leader  
มีคําที่ใชเรียกในภาษาไทยอกีหลายคํา เชน คําวา หวัหนา ประมุข ราชา และพญา เปนตน ซ่ึงไดมี
นักวิชาการหลายทานใหความหมายของผูนําไวแตกตางและคลายกนั ดังตอไปนี ้
 อานันท  ปนยารชุน (2540 :  35) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูที่คนอื่นอยากเดินตาม ซ่ึงเขาขยาย
ความวา การเดินตามนัน้ มิไดหมายถึงการทํากันเฉพาะในขณะที่ผูนัน้มีอํานาจอยูทําใหผูอ่ืนเดนิตาม 
หรือทําตามในสิ่งที่ผูนําส่ังใหทํา แตหมายถึงผูนํานั้นไมไดอยูในอํานาจแลวผูคนกย็ังเดินตาม  
ทําตามในสิ่งทีผู่นํานั้นพูดไว 
 ฉันทนา  จันทรบรรจง (2542 : 151) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลใดที่มีอํานาจอิทธิพลหรือ
ความสามารถในการจูงใจใหคนอื่นปฏิบตัิตามความตองการหรือคําส่ังใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ
ของตนเองได 
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 รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2544 : 31) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ทําใหองคการประสบ
ความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปน
ผูใตบังคับบัญชา หรือผูนํา คือบุคคลซึ่งกอใหเกิดความมัน่คงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของกลุม 
 เสนาะ  ติเยาว (2544 : 183) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่สามารถใชอํานาจกระตุนคนอืน่ให
ทํางานหนกัหรอืทุมเทใหกบังานจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ 
 Bass (1960: 87) กลาววา ผูนาํ หมายถึง กลุมบุคคล 4 กลุมดังตอไปนี้   
  1)  ผูนําตามฐานะ (Status)  กลุมนี้ถือวาเปนผูนําเหมือนกบัความสําคัญของตําแหนง
ของผูนั้น 
  2)  ผูนําตามการยกยองนับถือ  (Esteem)  กลุมนี้เชื่อวาผูนําเปนที่รวมของความสนใจ
เปนตัวแทนของกลุม การยกยองนับถือนีจ้ะชวยเปนเครื่องชี้ถึงความโนมเอียงในการเลือกผูนําทาง
สังคมดวย 
  3)  ผูนําตามพฤติกรรม  (Behavior)  กลุมนี้ถือวา ผูนํา คอืบุคคลที่แสดงพฤติกรรมของ
การนําเนื่องจากบุคคลมีตําแหนงตางกนั ยอมมีพฤติกรรมการนําไมเหมือนกัน 
  4)  ผูนําตามอทิธิพล  (Influence)  กลุมนี้ถือวา การเปนผูนํา คือ การมีอิทธิพลเหนือคน
อ่ืนและชักชวนใหคนอืน่ปฏิบัติตาม เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในทางที่ดี 
 Davis (1972: 20) กลาววา ผูนํา หมายถึง บคุคลที่สามารถมีอิทธิพลชักจูงทําใหผูอ่ืนทําตาม
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและประสบความสําเร็จ 
 Stogdill (1974: 362) กลาววา ผูนํา หมายถึง กระบวนการของการสั่งการและการใชอิทธิพล
ตอกิจกรรมตางๆ ของสมาชิกกลุม 
 Daft (1999: 5) กลาววา ผูนํา หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลหนึ่งกับมวลสมาชิกใน
กลุม ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงไปสูจุดหมายพรอมกัน 
  DuBrin (1998:431) กลาววา ผูนํา หมายถงึ บุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนา 
และบรรลุผลสําเร็จไดโดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา 
หรือบุคคลซึ่งกอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม 

 เศาวนิต เศาณานนท(2542 : 2) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ไดรับการแตงตั้ง หรือเลือกตั้ง 

หรือ ยกยองจากกลุมใหทําหนาที่ของตําแหนงผูนํามีการชีแ้นะสั่งการชวยเหลือใหกลุมสามารถ

ปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามจุดประสงคที่ตั้งไว  

 สมยศ นาวกีาร (2544 : 400) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ใน

ความสัมพันธซ่ึงมีตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆเพื่อปฏิบัติการอํานวยการโดยใช
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กระบวนการตดิตอซ่ึงกันและกันเพื่อมุงใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว  

 พัณณา ยาวิราช (2549 : 7) กลาววา ผูนํา (Leader) หมายถงึ บุคคลที่ไดรับการยอมรับและ 

ยกยองจากบุคคลอื่น หมายถงึบุคคลซึ่งไดรับการแตงตั้งขึน้มา หรือไดรับการยกยองใหเปนหวัหนา

ในการดําเนินงานตางๆ ในองคการตองอาศัยบุคคลที่เปนผูนําและความเปนผูนําจึงจะทําใหองคการ

ดําเนินไปอยางบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และนําพาหนวยงานไปสูความเจริญ สอดคลองกับ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541 : 196)กลาววา ผูนําคือบคุคลที่มีอิทธิพลตอกลุม และสามารถนํา

กลุมปฏิบัติงานตางๆเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 Halpin (1966 อางถึงใน อาคม วัดไธสง, 2547: 2)ไดใหความหมายของผูนําไว 5 ประการคือ 

1) ผูนํา คือ บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอบุคคลในหนวยงานมากกวาบุคคลอื่น 

2) ผูนํา คือ บุคคลที่มีบทบาทเหนือคนอื่น 

3) ผูนํา คือ บุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการทํางานเพื่อใหหนวยงานดําเนินการไปสู 

จุดมุงหมายและบรรลุจุดมุงหมายทีว่างไว 

4) ผูนําคือ บุคคลที่ไดรับการคัดเลือกจากบุคคลอื่นใหเปนผูนํา 

5) ผูนํา คือ บุคคลที่ดํารงตําแหนงหัวหนาในหนวยงาน 
 และเสาวนิตย ทวีสันทนีนกุลู (2551 : 31-32) ไดสรุปความหมายผูนําของนักการศึกษาดังนี ้
 Fiedler (1967: 8) กลาววา ผูนํา หมายถึง บคุคลในกลุมที่ไดรับมองหมายหนาทีใ่หควบคุม
หรือประสานงานในกิจกรรมตางๆ เกี่ยวกบัภารกิจของกลุมสอดคลองกับ Dejnozka (1983: 94) 
กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ไดรับการแตงตั้งใหนาํกลุมและมีอิทธิพลตอกิจกรรมตาง ๆ ของกลุม 
เพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุมและเพื่อทําหนาที่เปนหัวหนาของกลุมซึ่ง Bennis and Nanus 
 (1985: 215) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทสําคัญ การเสริมสรางความคิดสรางสรรค เปน
สัญลักษณของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัในสังคม ผูนําเปนผูที่จะนํากลุมใหพนจากความทุกขยาก 
ขจัดปญหา ขจัดความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุมและฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ จนบรรลุตามเปาหมายของ
สังคมที่วางไวไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 สวน Lynch (1993 : 5-6) มีความเชื่อวาผูนําคือใครก็ไดทีม่ีศักยภาพในการนําอาจจะมี
หรือไมมีตําแหนงผูนําของกลุมหรือองคการโดยกลาววาผูนํา คือผูที่มีความสามารถมีอิทธิพลเหนือ
คนอื่นมีทั้งอํานาจและสามารถที่จะบังคับคนอื่นได 
 สรุปไดวา บุคคลที่สามารถทําใหผูอ่ืนยอมรับและสามารถจูงใจชักนํา ช้ีนํา มีบทบาทเหนือ
บุคคลอื่น สามารถขจัดปญหาขอขัดแยงที่เกิดขึ้น ทําใหงานของกลุมบรรลุเปาหมายเปนอยางด ี
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           1. 2    ความสําคัญของผูนํา 
         เปนที่ยอมรับกันโดยทัว่ไปวา ผูนํา (Leader) คือ บุคคลที่เปนกลไกสําคัญยิ่งใน
การที่จะนาํพาองคการไปสูความสําเร็จ หรือความลมเหลวได 
                     ส่ิงที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพของการบริหารงาน คือ ผูนํา ผูนําจะตอง
บริหารคนใหเหมาะสมกับงาน ตองมีทักษะในการบริหารคน เพื่อใหสามารถครองใจคนและได
ผลงานตามเปาหมาย ความเปนผูนําถือวาเปนศาสตรและศิลปในการทาํงานใหสําเร็จลุลวงตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายทีว่างไว การดูแลการจูงใจจะตองนํากอนทาํเปนตัวอยางตลอดจนสราง
ภาพลักษณขององคการใหเปนที่ช่ืนชมยนิด ี  
                   นอกจากนี้ผูนํายังมีบทบาทที่สําคัญที่จะนําทีมงานของตนเองไปสูความสําเร็จ
ภายใตความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นดวย 
 

2. ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา 
          
       2.1   ความหมายของภาวะผูนํา 

   ภาวะผูนํา หรือความเปนผูนําซ่ึงหมายถึงความสามารถในการนํา เปนสิ่งสําคัญยิ่ง

สําหรับความสําเร็จของผูนํา ภาวะผูนําไดรับความสนใจ และมีการศึกษามาเปนเวลานาน เพื่อใหรู 

วาอะไรเปนองคประกอบทีจ่ะชวยใหผูนํามีความสามารถในการนํา หรือมีภาวะผูนําที่มี

ประสิทธิภาพ  

  ภาวะผูนํามีความสําคัญและไดรับความสนใจอยางแพรหลายไปทุกวงการและมี

นักวิชาการไดศึกษาคนความาเปนเวลานาน เพื่อคนหารูปแบบภาวะผูนําที่ดีและมีความเหมาะสม

มากที่สุดในการบริหารงาน ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาความมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลของ

องคการ ปจจัยอยางหนึ่งที่สามารถนําพาองคการประสบความสําเร็จไดนั้น คือ ภาวะผูนําของ

ผูบริหารองคการที่มีประสิทธิภาพ ภาวะผูนําเปนตวัสรางอิทธิพลในการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามและ

ทําใหองคการมีความสําเร็จบรรลุเปาหมายที่ไดตั้งไว 
  ภาวะผูนําเปนคําศัพททางการบริหารที่ยังหาความหมายทีเ่ปนอันหนึ่งอันเดียวกนั
ไมได ความหมายของภาวะผูนําแตกตางกนัแมกระทั่งความหมายตามพจนานกุรมเชน New 
Webster’s Dictionary of the English Language ป ค.ศ.1981 ระบุวาภาวะผูนํา หมายถึงตําแหนงของ
ผูนํา หนาที่ของผูนําหรือการชี้นําของผูนําและความหมายในการนําของผูนํา สวนพจนานุกรม 
Oxford Advanced Learner’s Dictionary of Current English ของHornby (1993: 51) ใหความหมาย
ของภาวะผูนําวาหมายถึงความเปนผูนํา ความสามารถในการนําและกลุมของผูนํา ในพจนานกุรม
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ของไทยของ เธียรชัย เอี่ยมวรเมธ (2536: 821-822) ใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง การนํา 
เจาหนาที่ฝายนําหรือความสามารถในการนําและมีนกัวิชาการหลายทานไดใหความหมายของภาวะ
ผูนํา  ดังนี ้
        ฉันทนา  จนัทรบรรจง  (2542 : 151) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการใช
อํานาจหรืออิทธิพลเพื่อใหบคุคลอื่นๆ ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว 
        วิจิตร  อาวะกุล  (2542 : 190) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการใช
ความรูความสามารถในสถานการณตางๆ ใหเกิดอิทธิพลแหงความสัมพันธ จูงใจใหบุคคลทํางาน
ดวยความคิดรเิร่ิมสรางสรรค เต็มใจ และทุมเทการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวรวมกัน 
         เสนาะ  ติเยาว  (2544 : 182) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่มีอิทธิพล
ตอคนอื่นซึ่งจะทําใหงานบรรลุเปาหมาย หรือเปนกระบวนการในการกระตุนบุคคลอื่นใหทํางาน
หนักจนประสบผลสําเร็จ (ในแงของสังคม) ภาวะผูนํา คอืกระบวนการที่มีอิทธิพลในทางสังคมที่ทํา
ใหผูนําแสวงหาความรวมมอืจากบุคคลอื่นใหมีสวนรวมดวยความสมคัรใจ ในการใชความพยายาม
เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 
          Terry (1960: 7-15) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวกับการสราง
อิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา เพื่อกอใหเกดิความพยายามในการดําเนินงานใหบรรลุถึงวัตถุประสงค
รวมกัน 
   Koontz และ Donnel (1964: 517) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การสรางอิทธิพล
ตอผูใตบังคับบัญชา 
   Stogdill (1974: 1-15) กลาววา ภาวะผูนํา สามารถใหความหมายไดเปน 11 กลุม 
ดังนี ้
   1)  ภาวะผูนําในความหมายของกระบวนการของกลุม  ซ่ึงหมายถึงภาวะผูนําทํา
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงภายในกลุม 
   2)  ภาวะผูนําในความหมายของบุคลิกภาพของผูนําและผลของบุคลิกภาพ  
หมายถึงบุคลิกภาพของผูนํากลุมทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในกลุม 
   3)  ภาวะผูนําในความหมายของการใชศิลปะใหเกิดการยนิยอมของสมาชิกใน
กลุมอธิบาย ภาวะผูนําในแงวิธีการของผูนําที่ทําใหเกิดความยนิยอมพรอมใจกันของสมาชิกในกลุม 
   4)  ภาวะผูนําในความหมายของการใชอิทธิพล  อธิบายวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา
ที่ทําใหสมาชกิในกลุมประกอบกิจกรรมรวมกัน 
   5)  ภาวะผูนําในความหมายของรูปแบบการจูงใจ  หมายถงึพฤติกรรมของผูนําที่
สามารถกํากับควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
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  6)  ภาวะผูนําในความหมายของรูปแบบการเกลี่ยกลอม  เปนการเกลี่ยกลอมชักจูงให
สมาชิกรวมมอืกันทํางาน 
  7)  ภาวะผูนําในความหมายของความสัมพันธกับการใชอํานาจ อธิบายความหมายของ
อํานาจประเภทตางๆ ที่สัมพันธกับวิธีการที่ผูนําทําใหสมาชิกในกลุมปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 
  8)  ภาวะผูนําในความหมายของผลแหงการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความหมายนีภ้าวะผูนาํ
เปนเครื่องมือที่สําคัญทําใหเกิดสถานการณ  ทําใหสมาชิกในกลุมปฏิบัติงานไปสูเปาหมายของกลุม 
  9)  ภาวะผูนําในความหมายของผลแหงการปฏิสัมพันธตอกัน  ภาวะผูนําเปน
ปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม  ที่ทําใหทุกคนมีจุดมุงหมายเดียวกนั 
  10)  ภาวะผูนําในความหมายของการแยกแยะบทบาท อธิบายในแงบทบาทของผูนํา
และผูตาม 
  11)  ภาวะผูนําในความหมายของการริเร่ิมโครงสรางในการทํางาน  ภาวะผูนําคือการ
ริเร่ิมโครงสรางในการทํางาน  การติดตอส่ือสารอยางเปนระบบ  การกําหนดบทบาทของบุคคลใน
องคการ 
  Boles และ Davenport (1975: 94) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการซึ่งบุคคลใช
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคชวยใหกลุมปฏิบัติงานเพื่อใหเกดิผลผลิตเปนไปตามเปาหมายทําใหกลุม
ดํารงอยูไดโดยสนองความตองการของสมาชิกในกลุมนัน้ๆ ดวย 
  Hersey และ Blanchard (1993: 94) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่ใช
อิทธิพลใหบุคคลใชความพยายามในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหบรรลุเปาหมายภายใตสถานการณที่
กําหนด 

        รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2544 : 31) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤตกิรรมสวนตัวของ

บุคคลคนหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกนั (Shared goal) หรือเปน

ความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา (Leaders) และผูตาม(Followers)ซ่ึงทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง

เพื่อใหบรรลุจดุมุงหมายรวมกัน (Shared purposes) หรือเปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่น

และใหการสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการและไดสรุปความหมายภาวะผูนําไวดังนี ้

 1) Yukl ภาวะผูนํา คือ กระบวนการในการอิทธิพลตอกิจกรรมของแตละบุคคลหรือกลุมใน

ความพยายามที่จะใหสัมฤทธิผลตามเปาหมายรวมกนั 

 2) Daft ภาวะผูนํา คือ เปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา   (Leaders) และผูตาม 

(Followers) ซ่ึงทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน (Sharedpurposes) 

 3) Dubrin ภาวะผูนํา คือ ความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบุคคล

เพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ 
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 รังสรรค ประเสริฐศรี ไดประมวลความหมายของผูภาวะผูนําจากนักการศึกษาตางๆไววา

ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตาม ที่ผูนาํตองการและ

สามารถจูงใจใหบุคคลอื่นใหกระทํากจิกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการได ใชอิทธิพล

ควบคุมประสานงานกจิกรรมของสมาชิกกลุมใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และมีการจูงใจให

เกิดพฤติกรรมในการทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตลอดจนใช อิทธิพลกลุมดํารงไวซ่ึง

วัฒนธรรมของตน 

 ทองใบ สุดชารี  (2543 : 3-4)ไดสรุปความหมายภาวะผูนําของนักการศึกษาตาง ๆ ไวดังนี้ 

 1) Katz และ Kahn  ไดนิยามไววา ภาวะผูนํา หมายถึงการใชอิทธิพลที่เพิ่มมากขึ้นในองค

การในอันทีจ่ะทําใหกลไกการปฏิบัติงานประจําขององคการดําเนนิไปได 

 2) Rauch และ Behling ไดนยิามไววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการใชอิทธิพลเพื่อให

การดําเนนิงานกิจกรรมกลุมบรรลุเปาหมาย 

 3)  Jacobs และ Jaques ไดนิยามไววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่จะพัฒนา 

เปาหมายการทํางานและการไดทุมเทพลังในการทํางานในอันที่จะทําใหบรรลุเปาหมาย 

 ทองใบ สุดชารี ไดประมวลความหมายจากนกัการศึกษาตาง ๆไววา  ภาวะผูนํา หมายถึง

กระบวนการทีบุ่คคลใชอํานาจ หรืออิทธิพลตอผูอ่ืนเพื่อใหบุคคลอื่นหรือกลุมยอมปฏิบัติตามความ 

ตองการของตนเอง ทั้งนี้เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดไว 

 เศาวนิต เศาณานนท (2542 : 4–5) ไดสรุปความหมายภาวะผูนําของนักการศึกษาตาง ๆ ไว

ดังนี ้

 1) McFarland   ใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่จะชี้แนะ ส่ังการหรือ

อํานวยการหรอืมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนเพื่อใหมุงไปสูจุดหมายที่กําหนดไว 

 2) Mitchell และ Larson, Jr. ใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่บคุคลใช

อิทธิพลตอกลุมเพื่อใหบรรลุความตองการของกลุมหรือจุดมุงหมายขององคการ 
 เศาวนิต  เศาณานนท ไดประมวลความหมาย ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ ที่บุคคลใด
บุคคลหนึ่งหรอืมากกวา พยายามใชอิทธิพลของตนหรือกลุมตน กระตุน ช้ีนําผลักดันใหบุคคลอื่น 
หรือกลุมบุคคลอื่นมีความเตม็ใจ และกระตือรือรนในการทําส่ิงตาง ๆ ตามตองการโดยมีความสําเร็จ
ของกลุมหรือองคการเปนเปาหมาย 
 Hersey และ Blanchard (1972, อางถึงในเทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ,2540 : 184) 
กลาววา ภาวะผูนําหมายถึงกระบวนการของการมีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุม
เพื่อใหบรรลุจดุมุงหมายทีไ่ดกําหนดขึ้นไวในสถานการณหนึ่งๆ 
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 วิทยากร เชียงกูล (2547 : 27) กลาวถึงภาวะผูนําไววา ภาวะการนํา คือ ความสําพันธระหวาง
คนที่มีแรงบันดาลใจในการนําและคนทีจ่ะเลือกตาม  
 นิตย สัมมาพนัธ (2548 : 31) กลาววา ภาวะผูนําหมายถึงพลังชนิดหนึ่งที่สามารถสงแรง
กระทําอันกอใหเกิดการขับเคลื่อนกลุมคน และระบบองคการไปสูการบรรลุเปาประสงค
เชนเดยีวกันกบั พัณณา ยาวริาช(2549 : 7) กลาววา ภาวะความเปนผูนํา (Leadership) หมายถึงบุคคล
ที่สามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอื่นโดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น เปนผูทําให
บุคคลอื่นไววางใจและใหความรวมมือ 
 มานะ ทองรักษ (2549 : 66) กลาววา ภาวะผูนําของหนวยงานหมายถึงการที่หัวหนา
หนวยงานใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่และความสัมพันธที่มีตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณ
ตางๆเพื่อใหงานบรรลุตามที่กําหนดไว 
 ยาน ีพรหมทอง (2546 : 47) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการทีผู่บริหารมีอิทธิพล
ตอบุคคลหรือกลุมในอันทีจ่ะกอใหเกดิการกระทํากิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคของกลุมโดยใชแรงจูงใจใหบุคคลหรือกลุมปฏิบัติตาม ความคิดเห็นความตองการของ
คนไดดวยความเต็มใจและยนิดีใหความรวมมือ 
 จากความหมายที่กลาวมาสรปุไดวาภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการความสัมพันธ 
ระหวางผูนํา กับ ผูตาม ซ่ึงผูนํามีคุณสมบัตทิี่มีอิทธิพล มีศิลปะ มีวิสัยทศันและสามารถจูงใจให
บุคคลหรือกลุมทําใหเกิดพฤติกรรมที่ทําดวยความตั้งใจและเต็มใจเพื่อเกิดการเปลีย่นแปลงใหบรรลุ 
จุดมุงหมายที่วางไวพรอมทั้งรักษาวัฒนธรรมขององคการใหสามารถดํารงอยูได และเสริมสรางให 
องคการเกิดการพัฒนามีความกาวหนามากขึ้น 
        
           2.2     ความสําคัญของภาวะผูนํา 
            
         ความเปนเลิศขององคการไมไดเกดิขึน้อยางมหัศจรรย แตเกิดจากการพัฒนา
และสรางสรรคของผูนํา การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม เชน การแขงขันที่รุนแรงมากขึ้น การ
เติบโตของตลาด การพัฒนาทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว นําไปสูการเพิม่การแขงขัน การเพิ่มความ
ตองการที่จะเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติงานที่สูงกวาผลิตผลมากกวา ประกอบกับการเปลี่ยนแปลง
ขององคการเอง คือ การเติบโตขึ้นขององคการ การมีผลผลิตที่หลากหลาย การขยายตวัทางการคา
ระหวางประเทศและการเพิม่การใชเทคโนโลยี ทําใหความซับซอนขององคการเพิ่มมากขึ้นทําให
เกิดปญหาความยากลําบากในวิธีการเปลี่ยนแปลง ในวิธีการมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพทั้งสอง
สถานการณทีก่ลาวนี้ตองการผูนําที่เชี่ยวชาญ มีความรูความสามารถเปนผูนํามืออาชีพดวยภาวะผูนํา



  
 

17 

เปนปจจยัที่สําคัญที่จะจัดองคการในชวงเวลาของการเปลี่ยนแปลงและวกิฤติเพราะภาวะผูนําเปน
กลไกที่สําคัญที่สุดของการทํางานภายในองคการ (Beteman and Ziethaml,1999: 480-481) ดังที่ 
Drucker (1968 : 272) ไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําวาในสังคม เปนสังคมที่ขึ้นอยูกับภาวะ
ผูนํา การบริหารองคการจําเปนตองขึ้นอยูกับ ความรู ความสามารถ จนิตนาการและความรับผิดชอบ
ของผูนํา แมวาภาวะผูนําจะทําใหเกิดสิ่งทีท่ําใหเกิดความแตกตางในการปฏิบัติขององคการแต
ปจจุบันภาวะผูนํากําลังเปนสิ่งที่ขาดแคลนมากในเกือบทุกองคการ (Akin,1992: 717-718) 
         ผูบริหารในองคการทุกระดับถูกตําหนวิาขาดภาวะผูนําและไมยอมรับในความ
รับผิดชอบในฐานะผูนํา (Hall and Norris,1993: 35-36) ซ่ึงในการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารใน
ระดับสูงในยุโรปจํานวน 400 คน เกือบทั้งหมดของผูบริหารเหลานี้มีปญหาเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
(Levinson,1990 : 81)  ดังนัน้ ผูที่อยูในตําแหนงผูบริหารจะตองพัฒนาตนเองใหเปนผูนําดวย ภาวะ
ผูนําไมไดมีมาแตกําเนิดแตสามารถทําใหเกดิขึ้นได สามารถเรียนรูได ผูบริหารจะตองตั้งใจ ผูกพัน
และลงทุนดวยเวลาและพลงัในการเรยีนรูที่จะเปนผูนําทีม่ีประสิทธิผล ดังที่แมคคอบี กลาววา เราไม
มีเวลาที่จะใหการศึกษาภาวะผูนํากับคนรุนตอไป (Maccoby,1984: 29) เราตองการผลประโยชนของ
รูปแบบใหม ๆของภาวะผูนาํที่ถูกตองเดี๋ยวนี ้(Hickmen and Silva,1984: 29) ซ่ึงหมายถึงวาผูบริหาร
ทุกระดับจะตองไดรับการพฒันาทักษะใหมของผูนําโดยทันที 
         ในโรงเรียนตองการภาวะผูนําที่เขมแขง็ ภาวะผูนําจะไดรับการแตงเติมใหมี
คุณภาพโดยผูบริหารโรงเรียน ผูบริหารเปนบุคคลสําคัญที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติการเรียนการสอน
ของโรงเรียน ความตองการภาวะผูนําขึ้นอยูกับคุณภาพภาวะผูนําของผูบริหารในการทําใหโรงเรียน
มีความเจริญกาวหนาไปอยางสมบูรณ สูชีวิตที่ดีขึ้นหรือเปนไปอยางธรรมดา ดวยภาวะผูนําที่มี
คุณภาพในการเปนผูบริหารโรงเรียนตองการความสามารถที่จะจัดการและใชภาวะผูนําในทกุเรื่อง
ของโรงเรียนและตองการความรูในเรื่องโรงเรียนสวนตางๆที่เปนระบบของโรงเรียน ที่ทําให
โรงเรียนแตละโรงเรียนมีคณุภาพภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเปนสําคัญ (Kimbrough and 
Burkett,1990 : 12) 
 
 มีผูใหความหมายคําวา   LEADERSHIP ไวดังนี้ 
 L    =     Listen    ผูฟงที่ดี 
 E    =     Explain   อธิบายส่ิงตางๆ ใหเขาใจได 
 A    =     Assist   ชวยเหล่ือเมื่อควรชวย 
 D    =     Discuss  แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 E    =     Evaluation ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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 R    =     Response แจงขอมูลตอบกลับ 
 S    =     Salute   ทักทายปราศรัย 
 H    =     Health   สุขภาพดีทั้งกายและใจ 
 I     =     Inspire   รูจักกระตุนและใหกําลังใจลูกนอง 
 P    =     Patient   อดทนเปนเลิศ 
 ศิริพร  พงศศรีโรจน  (2538 : 195) แปลคําวา  LEADERSHIP  ไวดังนี้    
 L = Laugh  อารมณดี 
 E    =    Efficiency  มีประสิทธิภาพ 

 A = Ability  เชี่ยวชาญดานปฏิบัติ 
 D = Direct  หัดงานใหลูกนอง 
 E = Experience คลองดวยประสบการณ 
 R = Respect กราบกรานผูมีพระคุณ 
 S = Social  อุดหนุนคนทุกระดับ 
 H = Health  ปรับสุขภาพของตน 
 I = Improve ฝกฝนใหงานดี 
 P = Personality มีบุคลิกภาพที่นาซาบซึ้ง 
 กรมการศาสนา  (2538 :  20) แปลคําวา LEADERSHIP ไวดังนี้    
 L = Learning มีการเรียนรู 
 E = Examples เปนตัวอยางที่ดี 
 A = Attempt มีความพยายาม 
 D = Decisiveness ตัดสินใจแนนอนไมรวนเร  
 E = Earnest เอาจริงเอาจัง 
 R = Responsibility มีความรับผิดชอบ 
 C = confidence มีความเชื่อมั่น 
 H = Human relation มีมนุษยสัมพันธ 
 I = Intelligence  มีสติปญญาเฉลียวฉลาด / มีไหวพริบ 
 P = Personality  มีบุคลิกลักษณะและความประพฤติสวนตัวดี 
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 3.     ประสิทธิภาพของภาวะผูนํา 

  

          การกลาวถึงประสิทธิภาพของภาวะผูนําไมแตกตางจากการใหนิยาม  “ภาวะผูนํา” 

กลาวถึงนักวิชาการตางก็มีทรรศนะแตกตางกันไป บางทานเนนที่เร่ืองของการที่ผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิบัติตามความตองการของผูบังคับบัญชา บางทานก็ใหความสําคัญในแงของการแกวิกฤตการณ 

ที่ทาทายตางๆ หรือบางทานเห็นวาเปนเรื่องความพึงพอใจที่ผูใตบังคับบัญชามีตอผูบังคับบัญชา 

(ทองใบ สุดชารี,  2543 : 4) แตส่ิงที่สําคัญคือ เกณฑที่จะใชวัดหรือประเมินประสิทธิภาพ 

ของภาวะผูนํา (เศาวนิต เศาณานนท,  2542 : 5-7)  สรุปไดเปน 3 ประการสําคัญ ๆ คือ 

                      3.1   ผลที่เกิดขึ้นของกลุม (Outcome)  

                  คือ ผลที่เกิดขึ้นเนือ่งจากความสามารถ ในการนําหรือภายใตการนําของผูนําใน

กลุม เชนผลสําเร็จของการปฏิบัติงานของกลุม การสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว การอยูรอด

ของกลุม ความกาวหนาของกลุม ความพรอมของกลุม ความสามารถในการแกปญหาของกลุม ความ

พึงพอใจของสมาชิกของกลุมที่มีตอผูนํา และฐานะที ่ไดรับการยอมรบัไมเปลี่ยนแปลงของผูนํา 

สําหรับผลสําเร็จของการปฏิบัติงานในองคการธุรกิจ อาจจะเห็นไดชัดจากผลกําไร ที่เพิ่มขึ้น 

ยอดขายที่เพิ่มขึ้น ครองสวนแบงของตลาดมากขึ้น เงินหมุนเวยีนลงทุนมากขึ้น รวมทัง้การยอมรับ

ในผูนําจากผูบังคับบัญชา เพื่อน และผูตามมากขึ้น สวนองคการของรัฐมักจะเนนไปที่ ปริมาณและ

คุณภาพของผลผลิตและการบริการขององคการ 

                         3.2   ทัศนคติของผูตาม (Attitude of Followers)  

                     ทัศนคติของผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนํา นิยมใชเปนเกณฑตัดสนิ

ประสิทธิภาพของผูนําอีกเกณฑหนึ่ง ซ่ึงสวนใหญจะทราบไดโดยการใชแบบสอบถามหรือการ

สัมภาษณผูตาม เชน ผูนําสามารถตอบสนองความตองการและคาด หวงัของผูตามไดดีเพียงใด  

ผูตามชอบ ยกยองและยอมรับผูนําเพียงใด ผูตามมีความยนิดีในการปฏิบัติงานตามคําสั่งหรือคํา

ขอรองของผูนําแคไหน ผูตามตอตาน เพิกเฉยที่จะไมปฏิบัติตามคําส่ังหรือคําขอรองของผูนําหรือไม 

นอกจากนั้นอาจดูไดจากการมีคํารองทุกขหรือการรองเรียนถึงผูนําในระดับสูงกวา รวมทั้งการ 

ขอยาย การขาดงาน การหนวงเหนี่ยวงาน และการหยุดงานมากขึ้น เปนตน 

                      3.3   คุณภาพของกระบวนการกลุม (Quality of Group Process)  

                  เปนเกณฑที่ใชประเมินประสิทธิภาพของผูนําโดยประเมนิจากความสนับสนุน

ดานตางๆ และความตั้งใจทีจ่ะทําใหคุณภาพของกระบวนการกลุมมีคณุภาพดีขึ้นในดานความ

สามัคคี ความรวมมือ แรงจูงใจ การแกปญหา การตัดสินใจ การแกไขความขัดแยง ประสิทธิภาพของ
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งานเฉพาะดาน กิจกรรมขององคการ การมีทรัพยากรอยางพอเพียง และความพรอมของกลุมที่จะ

รับมือตอการเปลี่ยนแปลงและเหตุการณวกิฤตตางๆ รวมทั้งการปรับปรุงคุณภาพชวีิตของการทํางาน  

การสรางความมั่นใจใหสมาชิกในกลุม การเพิ่มพูนทักษะในงาน และการพัฒนาสขุภาพจิตของ

สมาชิกใหดีขึน้ 

                              จากเกณฑขางตน พอจะแยกแยะไดวา ผูนําคนใดมภีาวะผูนําหรือเปนเพียงผูนํา

เพราะไดรับเลือกหรือแตงตั้งมาเทานั้น อยางไรก็ตามในองคการของรัฐเรายังพบเหน็ผูนําที่ไมมี

ภาวะผูนํา แตสามารถเปนผูนําไดอยางสุขสบาย และอาจจะมีความกาวหนาดวย ทั้งนี้เพราะมีปจจยั

อ่ืนชวย เชน การมีลูกนองที่มีความรูความสามารถรับผิดชอบแทน หรือการรูจักทําตนใหเปนที ่

ช่ืนชอบของผูมีอํานาจเหนือตนขึ้นไป ในทางตรงกันขามผูนําที่มีภาวะผูนําสามารถทําใหองคการมี

ความเจริญกาวหนา เปนที่รักและยอมรับของลูกนองแตกลับอยูไมไดทั้งนี้เพราะตาํแหนงที่ผูนํา

ครอบครองอยูมีผลประโยชนเปนที่หมายปองของคนอื่น จึงมีแรงกดดันจากภายนอกทําใหผูนําตอง

เคล่ือนยายไปจากองคการ หรือในตําแหนงที่ควรจะไดเปนผูนํา 

                 สรุปไดวา ประสิทธิภาพของภาวะผูนํานั้นดไูดจากผลที่เกดิขึ้นจากการปฏบิัติงาน 

ของผูนําในองคการอันไดแก ความสําเร็จของงานความกาวหนาขององคการ ความสามารถ 

ของผูนําในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นความสามารถที่ทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

ดูจากคณุภาพของกระบวนการกลุม การตดัสินใจของผูนํา การแกไขขอขัดแยง รวมทั้งการทําให 

องคการประสบความสําเร็จและเปนที่ยอมรับจากองคการอื่น 
                 ผูนําที่มีประสิทธิภาพในองคการจะสรางวิสัยทศัน (Vision) ซ่ึงเปนสิ่งที่ตองการ
จะเปนในอนาคต โดยพิจารณาจากผลประโยชนระยะยาวของกลุมตางๆ ที่เกี่ยวของในองคการ มี
การพัฒนากลยุทธเพื่อมุงไปสูวิสัยทัศน เนนการใหความสําคัญตอบุคลากรหรือผูใตบงัคับบัญชา 
เนื่องจากถือเปนกลไกสําคัญในการขับเคลือ่นนโยบาย ใหการสนับสนนุพนักงานที่ทาํประโยชน
ใหแกองคการ และจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามกลยุทธที่กําหนดขึ้น โดยใชกระบวนการดาน
การบริหารจัดการ คือ การวางแผน การจัดองคการ การนาํและสั่งการ และการควบคุม ผานการใช
อํานาจหนาที่อยางเปนทางการ 
                 กลาวไดวาประสิทธิภาพของโรงเรียนขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงตอคุณภาพการศึกษาโดยรวม ประสิทธิผลของการบริหารการศึกษาจะวดัได
ดีที่สุดที่ระดับโรงเรียนเพราะเปนที่ทีใ่หบริการการศึกษา ซ่ึงทรัพยากรถูกใชโดยครูและบุคลากร 
อ่ืน ๆ สูการเรียนรูของนักเรยีน ผูบริหารเปนผูนําทางการศึกษาและทมีบริหารจะนําโดยผูบริหารทีจ่ะ
ทําใหครูสอนดี นักเรยีนเรยีนด ีมีการนํานวัตกรรมมาใชในโรงเรียน ซ่ึงตองใชภาวะผูนําและ
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ความสามารถในการจดัการเปนพิเศษของผูบริหาร (Knezevick,1984: 323) แมวาทุกคนจะเห็นดวย
วาผูบริหารโรงเรียนจะตองเปนผูนําดวย แตที่ยังเหน็แตกตางกันคือผูบริหารโรงเรียนควรจะเปนผูนํา
แบบใด (Kimbrough and Burkett,1990 : 106) ตลอดระยะเวลาที่ผานมาของการศึกษาเกีย่วกับทฤษฎี
ภาวะผูนําก็มุงแสวงหาภาวะผูนําที่ดีที่สุด แตก็ยังไมมีขอสรุปวาแบบผูนําแบบใดที่ดทีี่สุด 
 
 4.     ปจจัยที่สนับสนุนและมอิีทธิพลตอภาวะผูนํา 
  
           ปจจัยทีส่นับสนุนและมีอิทธิพลตอภาวะผูนํานัน้ เปนปจจยัที่เกีย่วของกับตวัผูนําและ
ส่ิงแวดลอมในองคการโดยทั้งส้ินแตเปนสิ่งที่ควบคุมและพัฒนาได เพราะในการปฏิบัติจริง ผูนําจะ
แสดงภาวะผูนําไดแตกตางกันไปตามปจจัยพื้นฐานที่มีแตกตางกันและตามปจจัยทีไ่ดรับการพัฒนา
แตกตางกันไป ดังเชน ปจจัยดังตอไปนี ้
           4.1     ปจจัยที่สนับสนนุภาวะผูนํา 
               4.1.1   คุณลักษณะของผูนําที่ประสบความสําเร็จการศึกษา คุณลักษณะของ 
ผูนําไดมีมานานแลว โดยระยะแรกไดมุงเนนศึกษาหาคณุลักษณะที่ผูนํามีมากกวาหรือแตกตางจาก
บุคคลอื่น การศึกษาคุณลักษณะของผูนําอยางตอเนื่อง และผลก็ยังคงไมแตกตางไปจากเดิมมากนัก
เลยทําใหเกิดความมั่นใจวา คุณลักษณะของผูนํามีสวนสงเสริม และสนับสนุนตอความสําเร็จของ 
ผูนําการศึกษาในชวงตอมา จึงไดมุงเนนศึกษาหาคณุลักษณะ หรือกลุมคุณลักษณะที่จําเปนหรือ
สนับสนุนการบริหารของผูนําในองคการตาง ๆ และในแตละสถานการณตองการผูนําที่มี
คุณลักษณะใดจึงจะมีประสิทธิภาพมากทีสุ่ด การศึกษาแรกเปนของศูนยสรางสรรคภาวะผูนํา 
(เศาวนิต เศาณานนท, 2542 : 89-90) พบคุณลักษณะที่ประสบความสําเร็จไดแก 
                    1)  มีอารมณเยน็และมั่นคง 
                        2)  ยินดีรับผิดชอบ 
                        3)  มีทักษะดานมนุษยสัมพนัธ 
                       4)  มีทักษะดานเทคนิคและความคิด 
               การศึกษาที่สอง ไดแกการศึกษาของ Boyatzis (อางถึงใน เศาวนิต  
เศาณานนท,2542: 104-105) ซ่ึงใชเหตุการณที่สําคัญของการปฏิบัติงานเปนตัวประเมนิ
ประสิทธิภาพของผูนํา ซ่ึงประกอบดวย 
   1)  การมีทิศทางการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
   2)  สนใจผลกระทบ 
    3)  ปฏิบัติงานแบบรุก 



  
 

22 

   4)  เชื่อมั่นในตนเอง 
   5)  ทักษะในการนําเสนอดวยวาจา 
   6)  มีความเขาใจกวางขวาง 
   7)  เขาใจความสัมพันธระหวางเหตุการณกับผลที่ตามมา 
   8)  รูจักใชอํานาจทางสังคม 
   9)  รูจักบริหารกระบวนการกลุม              
          การศึกษาคณุลักษณะของผูนําจากแรงจูงใจดานการจัดการ Miner (อางถึง
ใน เศาวนิต เศาณานนท, 2542: 94-95) ไดพบความสัมพันธระหวางคุณลักษณะดานแรงจูงใจของ 
ผูนําในองคกรขนาดใหญ กบัความกาวหนาของผูนําทางการจัดการอยางเดนชัดคุณลักษณะดาน 
แรงจูงใจที่สงผลใหผูนํามีความกาวหนาในการจัดการ ไดแก 
    1)     การมีทัศนคติที่ดีตออํานาจหนาที่ 
    2)     ความตองการมีความสําเร็จพรอมกับเพื่อนรวมงาน 
    3)     ความตองการแสดงสิทธิ 
    4)     ความตองการใชอํานาจ 
    5)     ความตองการเดน 
    6)     ความยนิดีตอการปฏิบัติหนาที่ตางๆของการบริหาร 
     สวน Mcclellan (อางถึงในเศาวนิต เศาณานนท, 2542: 95-97) ไดศึกษา
แรงจูงใจดานการบริหารของผูนําในองคกรตาง ๆ ทุกระดับการบริหาร การศึกษาพบวาผูนํามี
แรงจูงใจ สําคญัๆ 3 อยาง คือ 
    1)    ความตองการอํานาจ 
    2)    ความตองการความสําเร็จ 
    3)    ความตองการดานสังคมจะเห็นไดวาคุณลักษณะนัน้เปนสิ่ง
สนับสนุนใหมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพและ ที่สําคัญยิง่ก็คือ คุณลักษณะเปนสิ่งที่สามารถเรียนรู
และฝกฝนใหมีไดทุกคน (เศาวนิต เศาณานนท, 2542: 89-105) 
 
                   4.1.2   คุณลักษณะสวนตวัของผูนํา 
          
          ในการบรหิารนั้นผูบริหารจะตองพบรายละเอียดของขอมูลมากมาย
หากผูบริหารไมสามารถที่จะสรุปขอมูลเหลานั้นไดก็จะอยูในสถานะเสียเปรียบมองไมเห็นความ
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สัมพันธตาง ๆ ที่กอใหเกิดปรากฏการณ หรือปญหาเหลานั้นได ดังนั้นองคประกอบที่สําคัญ ไดแก
คุณลักษณะของผูบริหาร พิจารณาไดเปน  2 ประการ 
           1)     คุณลักษณะสวนตวั เชน บุคลิกภาพที่อาจปรุงแตงดวยการ       
แตงกายหรือลักษณะตาง ๆ ที่บงบอกถึงความเปนผูนํา เชน ความเปนผูมีจิตใจสุขุม เยือกเย็น มี
ความคิดกวางไกล มีความคดิริเร่ิม ตั้งตัวอยูในคุณธรรม มีความเขมแข็งเด็ดขาด 
           2)    คุณลักษณะทางการปฏิบัติงาน คุณลักษณะขอนี้ยอมมีบาง 
สวนที่มีรากฐานมาจากคณุลักษณะสวนตัว อันจําเปนที่ผูบริหารจะตองมีหรือตองสรางใหมีคือ 
      ก)    คุณลักษณะดานเทคนิคของงาน คือผูบริหารจะตองทราบดี
ถึงจุดหมายของงาน และวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับจุดหมายเหลานั้น 
      ข)    คุณลักษณะดานมโนทศัน คือ ความสามารถที่ผูบริหารจะ
สามารถเขาใจเรื่องราวตาง ๆไดอยางรวดเรว็ดวยเหตุนี้ผูบริหารแตละระดับจําเปนตองพยายาม 
สรางมโนทัศนใหเหมาะแกการบริหารในระดับนั้นๆ ในบรรดามโนทัศนที่ตองสรางขึ้นหรืออาจ 
เปนคุณลักษณะที่ติดตวัมาแตกําเนิด เชน 
                -   การเขาใจและจุดหมายของโครงสรางขององคการ 
                -   ความสามารถที่มองเห็นการณไกลสามารถคาดคะเน 
ส่ิงที่เปนไป หรือส่ิงที่เกิดขึ้นไดอยางใกลเคียง 
                -   ความสามารถที่จะจับประเดน็ปญหาตางไดอยาง 
รวดเร็ว 
                -    สามารถสรุปหลักการ หรือแกนอันเปนตนตอของ
ปรากฏการณที่เกิดขึ้น 
                 -    การรูจักหาทางเลอืกยิ่งผูบริหารมีความรูมี 
ประสบการณมากขึ้นเทาไร การมองเห็นทางเลือกก็จะมมีากขึ้น 
      
          4.1.3     คุณลักษณะดานมนุษยสัมพนัธ 
  
           ความผิดพลาดสําคัญประการหนึ่งของผูบริหารไมวาจะระดับไหน 
ก็ตามคือ ความไมสามารถสรางมิตรภาพใหเกิดขึน้ได มนุษยสัมพนัธเกิดขึ้นไดจากองคประกอบ
หลายอยางโดยเฉพาะการรูจกัพูด รวมทั้งสวนประกอบทีก่อใหเกิดผลจากการพูด เชน ทาทาง  
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หนาตา น้ําเสียง การใชภาษาและโอกาสที่จะพูดนอกจากนี้ความเขาใจในธรรมชาติของคนก็เปนราก
ฐานสําคัญตอการสรางมนุษยสัมพันธดวยเหตุผลงาย ๆ กค็ือเมื่อคนเราสามารถสนองความตองการ
ของผูที่เราติดตอดวยได แลวเราก็อาจเปนมิตรกันไดและเมื่อเปนมิตรกันไดความรวมมือรวมใจ 
ก็เกิดขึน้ไดงาย (พนัส หันนาคินทร.  2542 : 1–4) 
              รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2544 : 11-12) กลาววา จากความหมายของ
ภาวะผูนํา (Leadership) สรุปไดวา ภาวะผูนํามีลักษณะดังตอไปนี้ 
            1)    เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทํา
ตามที่ผูนําตองการ  และสามารถจูงใจบุคคลอื่นใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายของ
องคการได 
             2)    เปนกระบวนการความเปนผูนําจากการใชอิทธิพลที่จะควบคุม
และประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุมใหบรรลุเปาหมาย 
            3)    เปนลักษณะความสัมพันธทางอํานาจอยางหนึ่งของผูนําจนไดรับ
การยอมรับนับถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุมและกลุมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 
             4)    อิทธิพลในตัวของผูนําที่นํามาใชใหเขากับสถานการณโดยการ
ช้ีแนะผานกระบวนการสื่อสารเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  (Specifies goal) 
             5)    การกระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลหนึ่งทําหนาที่ให
การชี้นําการกระทําดังกลาวทําใหบุคคลอื่นๆ เชื่อมั่นในผลงานของเขา  ซ่ึงสามารถพิสูจนไดจาก
ลักษณะการแสดงออกในการปฏิบัติงานรวมกัน 
            6)   ความคิดริเ ร่ิมและการรักษาสภาพของความเชื่อถือในการ
ปฏิบัติการรวมกัน 
            7)    การที่บุคคลที่มีอิทธิพลมากและทําใหเกิดการยอมรับเกี่ยวกับการ
บริหารงานประจําในองคการ 
             8)     เปนกระบวนการในการใชอิทธิพลที่มีตอการดําเนินงานของกลุม
ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการและมีการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค  ตลอดจนใชอิทธิพลใหกลุมธํารงไวซ่ึงวัฒนธรรมของตน 
            

4.2     ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอภาวะผูนํา 
            การเปนผูนํากลุมคนที่จะไดทั้งการยอมรับและความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
นั้น ผูนําจะตองอาศัยปจจัยหลายอยางประกอบเขาดวยกนั สําหรับปจจยัดังกลาวที่สําคัญสรุปได  3  
ประการ (ศิริ เจริญวัย,  2539 : 34-35)  คือ 
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         4.2.1    คุณลักษณะประจําตัว หมายถึง คุณลักษณะตาง ๆในตัวผูนําที่แตกตาง
ไปจากผูตามและสงผลตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จ สวนใหญจะเปนลักษณะทางรางกายและ
บุคลิกลักษณะของผูนําคนนั้น 
         4.2.2    ทักษะ หมายถึง ความเชี่ยวชาญใน 3 ลักษณะคือ ความเชีย่วชาญในการ
ใชความรูวิชาการในการปฏบิัติงาน เรียกวา ทักษะเชิงวิชาการ ความเชีย่วชาญในการสรางความ
สัมพันธกับคน เรียกวาทักษะเชิงมนษุยสัมพันธ และความเชี่ยวชาญในการคิดคาดการณและมองเหน็
ความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ ทั้งองคการเรียกวา ทักษะเชิงความคิด ซ่ึงทกัษะทั้ง 3 ประการนี้ ผูนําทุก
คนตองใชในการปฏิบัติงาน แตจะใชทักษะแตละอยางมากนอยแตกตางกันไปตามระดับของผูนํา 
         4.2.3     บริบทขององคการ หมายถึง ปจจัยแวดลอมภายในองคการที่มีผล 
ตอการปฏิบัติงาน ไดแก ตัวผูนํา ผูตาม และสถานการณ ซ่ึงไดวิเคราะหปจจยัแวดลอมยอยๆในแตละ
บริบทไวดังนี้ 
          1)    ผูนํา ประกอบดวยปจจัยแวดลอมดานคานิยมสวนตัว  
ความมั่นใจในผูตาม แบบของการเปนผูนําและความรูสึกปลอดภัยในสถานการณที่ไมแนนอน 
           2)    ผูตามประกอบดวย ปจจัยแวดลอมดานความตองการความเปน 
อิสระหรือ การพึ่งพาผูอ่ืน ความเต็มใจรวมรับผิดชอบในการตัดสินใจ ความอดทนยอมรับความ 
ไมแนนอนระดับความสนใจในการมีสวนรวมระดับความเขาใจในเปาหมายขององคการ ความรูและ
ประสบการณและความคาดหวังเกี่ยวกับการมสีวนรวมในองคการ 
           3)    สถานการณภายในองคการประกอบดวยปจจยัแวดลอม 
ดานประเพณี และคานิยมขององคการสัมฤทธิผลของกลุมธรรมชาติของปญหา และเงือ่นไขเรื่อง
เวลา 

ไขแสง (2536:  16-19) ไดอธิบายปจจยัที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําไววาผูนําจะตองมีทักษะ (Skill)   
เปนความชํานาญของบุคคลในการทํากิจกรรมตางๆ ไดแก  

1.    ความสามารถพื้นฐานเกีย่วกับ ความรู ทัศนคติ และทักษะเฉพาะพฤตกิรรม เพื่อสามารถ
นําไปใชในสถานการณที่ผูนําตองเผชญิ ประกอบดวย 
      1.1   การรูจักตนและการประเมินตนเอง (Self awareness and self evaluation skills) 
ไดแก ความกระตือรือรน การไมหยุดนิ่ง การมีทิศทางของตนเอง วิสัยทัศน ความยดืหยุน การคิด
สรางสรรค และความรับผิดชอบในงานของตนเอง 

      1.2    การพูดและการสื่อสาร (Communication) 
      1.3    พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) 
      1.4    เทคนิคการบริหารเวลา (Time management) 
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 2.   ความสามารถในการประยุกตความสามารถสวนบุคคลในการเกีย่วของกับบุคคลอื่น 
ไดแก 

2.1    การบริหารจัดการ  
     P (Planning)     การวางแผน การกําหนดเปาหมาย การกําหนดนโยบาย 

     O (Organization)  การจัดองคการ และการจัดการในหนวย 
     S (Staffing)  การบริหารงานบุคคล 
     D (Directing)  การอํานวยการ 
     Co (Cooperating)  การรวมมือ 
     R (Report)  การรายงาน 
     B (Budgeting)  การจัดการการเงิน 

         2.2    การจัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก การจูงใจ การแกไขความขดัแยง การจัดการ
ความเครียด การใชอํานาจและการใหอํานาจ การใหอิสระและการสั่งงาน การพัฒนาการศึกษา     
การฝกอบรม และการติชม  

        2.3   การประสานความรวมมือ (Collaboration) 
        2.4    การใชกระบวนการวิจัย (Procedure Researches) 

                      2.5    การเผยแพรขอมูล (Revelation Spreads) 
                 2.6    การแกปญหาและการตัดสินใจ (Remedy and the making a decision)  

        2.7    การเปลี่ยนแปลง (Change) 
        2.8    การเปนตัวแทน (Representation) 
        2.9    การเปนแบบอยาง (Role model) 

                  ปจจัยซ่ึงมีอิทธิพลตอผูนําที่กลาวมาเปนเพียงปจจัยพืน้ฐาน เพราะเปนเรื่องที่
เกี่ยวของกับตัวผูนําและสิ่งแวดลอมในองคการแตในการปฏิบัติงานนั้นผูนําจะตองไดรับอิทธิพล
จากปจจัยแวดลอมภายนอกอีกหลายประการดวยกันเชน สภาพสังคม การเมืองเศรษฐกิจ เปนตน 
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บทบาทของผูนํา 
 
 1.   ความหมายและความสําคัญ 
  
       ผูนําเปนบคุคลที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของกลุมเปนอยางมาก ผูนําที่มีคุณสมบัติที่
ดีและปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ไดเหมาะสม ก็ยอมจะสามารถพากลุมใหบรรลุเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
       หนาที่ กับ บทบาทของผูนําเปนของคูกัน คือ เมื่อผูนํามีหนาที่ที่ตองปฏิบัติก็จะแสดง
บทบาทไปตามหนาที่ของตน เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่นั้น ๆ บรรลุผล  ดังนั้น หนาที่ จึงเปนภารกิจ
หลักและบทบาทเปนภารกจิเสริมใหกับผูนําใหประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานตามวัตถุ 
ประสงคขององคการดวยด ี
 
        1.1    ความหมายของบทบาทผูนํา 
  
     กวี  วงศพุฒ (2542 : 31) ไดเสนอความหมายวา บทบาทผูนําเปนงาน 
ที่ผูนําตองรับผิดชอบตามที่องคการกําหนดไว ซ่ึงมีดวยกัน 2 ลักษณะ คือ  
     1)   งานที่ผูนําตองทําดวยตนเอง งานประเภทนี้ผูอ่ืน หรือผูใตบังคับบัญชาทําไม
ไดเพราะขาดขอมูล ความรู ขาดประสบการณ และขาดการยอมรับ     
     2)   งานที่ตองใชผูอ่ืนทําแทนเพราะถาผูนําทําเองก็จะไมสําเร็จตามเวลาที่กําหนด 
          เสนาะ ติเยาว (2544 : 7) ไดกลาววา บทบาทผูนํานั้นไมไดทําหนาที่ส่ังงาน 
อยางเดยีว ในการทํางานตองอาศัยความเชีย่วชาญ ความถนัด ความรูความสามารถของผูนําและตอง
ปฏิบัติใหเหมาะสม และปฏบิัติงานในฐานะของการดํารงตําแหนงบริหารเสมือนเปนสิ่งที่ตองปฏิบัติ
อยางหลีกเลี่ยงไมได 
            สรุปไดวา บทบาทผูนํานั้น ผูนําตองปฏิบัติภารกิจในขอบขายงานของ 
ผูบริหาร มีความรับผิดชอบปฏิบัติงานในหนาที่ของตนใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ 
องคการอยางมีประสิทธิภาพ ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 
          ผูนําตองตระหนกัในบทบาทความรับผิดชอบ ในงานบริหารและสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและไมสับสนและควรรูจักโครงสรางและขอบเขตบทบาทของ
ตนเอง 
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  1.2   ความสําคัญของบทบาทผูนํา 
 
            องคการทุกองคการตองมีการเปลี่ยนแปลงเสมอในเรื่องงาน เปาหมาย และ 
วัตถุประสงค ถาหากตองการใหสนองตอความตองการเปลี่ยนแปลงของสังคม การเปลี่ยนแปลง 
ในดานโครงสรางขององคการ และการบรหิารตาง ๆ แตผูบริหารมักประสบกับการตอตาน 
การเปลี่ยนแปลงเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนแปลงที่ไปกระทบตอบรรทัดฐานของกลุม 
หรือ บทบาทตอปจเจกบุคคลในองคการ แตถาผูบริหารคือผูนําจะมีบทบาทแบบตามสบาย และ 
หลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงไมได เพราะการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งจําเปน แตถาผูบริหารตองการ 
กอเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยปฏิเสธองคประกอบของบทบาทที่สําคัญละก็ เขาจะสูญเสียความ 
เปนผูนําในกลุมทันที การพฒันาบทบาทของผูนําและบุคลากรทุกคนในองคการเปนสิ่งจําเปน  
และจะตองทําอยูอยางสม่ําเสมอ เพื่อทุกคนจะอยูในสภาพที่ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
(ชาญชัย อาจนิสมาจาร,  2542 : 93) 
          ทั้งนี้พฤติกรรมที่แสดงออกอาจแตกตางกันไปตามความคาดหวังและความคิด
ที่แตกตางขึ้นอยูกับการรับรูของบคุคลผูแสดงพฤติกรรมนั้น (Owens, 1970) นอกจากนี้บทบาทของ
ผูนํา แตละคนแตกตางกันตามบุคลิกลักษณะและสถานการณ ผูนําจึงมักถูกคาดหวังในดานบทบาท 
(Role Expected) คือ บทบาทที่สังคมคาดหวังไวเกีย่วกับตําแหนง หนาที่ กฎระเบยีบ วัฒนธรรม 
ความเชื่อของสังคม ความตองการทั้งของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา รวมทั้งธรรมชาติ
ลักษณะของงาน แตบางครั้งผูนําไมสามารถปรับตัวใหยอมรับกับบทบาทเหลานี้ตามความคาดหวัง
ของสังคม ซ่ึงการรับรูบทบาทของผูนํา (Perceived Role) จะขึ้นอยูกับความตองการ คุณลักษณะ 
คานิยมและทกัษะของผูนํา หากบทบาทตามการรับรูของผูนําไมสอดคลองกับบทบาทที่สังคม
คาดหวัง ผูนําจะเกิดความขดัแยงในบทบาทได(Role Conflict) ซ่ึงอาจจะกอใหเกิดความเสียหายใน
การบริหารจัดการในองคการได ดังนั้นผูนาํจะตองปรับปรุงและพัฒนาใหบทบาทที่สังคมคาดหวัง 
และบทบาทตามการรับรูของตนเองไปในทิศทางที่สอดคลองกัน จึงจะกอใหการทํางานตามบทบาท
ของผูนํา สามารถทํางานไดดแีละประสบความสําเร็จ (Yukl, 1989) 
 

2. บทบาทผูนําในกลุมทั่วไป 
 

        ผูนําเปนบคุคลที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของกลุมเปนอยางมาก ผูนําที่มีคุณสมบัติ
ที่ดีและปฏิบัต ิตามบทบาทหนาที่ไดเหมาะสม ก็ยอมจะสามารถพากลุมใหบรรลุเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ในเรื่องบทบาท หนาที่ของผูนําในกลุมทั่วไป ไดม ีผูเสนอไวแตกตางกนัไปบาง  
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แตสวนใหญจะคลายคลึงกันในสาระสําคัญ Krech Crutchfield and Ballachey (อางถึงใน วเิชียร  
วิทยอุดม, 2550: 32) ไดกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูนําในการทํางานเปนกลุมไวกวาง ๆ เปน  
2 ลักษณะ คือ 
           1)    หนาที่หลัก ไดแก หนาที่ทางดานการบริหารงาน วางแผนงาน วางนโยบาย  
เปนผูเชี่ยวชาญ เปนตัวแทนของกลุมตอบุคคลภายนอก เปนผูใหรางวัลและลงโทษ  
เปนผูประนีประนอมและตดัสิน และเปนผูควบคุมความสัมพันธภายในกลุม 
           2)    หนาที่รอง ไดแก หนาที่ทางดานการเปนตวัอยางที่ดีแกกลุม เปนตัวแทน
รับผิดชอบ และเปนสัญลักษณของกลุม เปนนักอุดมคติ เปนบิดาของกลุม เปนผูใหคาํปรึกษา และ
เปนแพะรับบาปเมื่อมีการดําเนินงานผิดพลาดบทบาทหนาที่ของผูนําในการทํางานเปนกลุม โดย
จําแนกออกเปน 2 ประเภทหลัก ๆ คือ 
         2.1)    บทบาทเกี่ยวกบัการทํางาน (Task Function) ไดแก บทบาทของผูนําใน
การที่จะนาํกลุมใหสามารถทํางานตามที่กลุมตองการ ใหเปนผลสําเร็จตามเปาหมายได มีรายละเอยีด
ดังนี ้
                           -    ทําความเขาใจในจุดมุงหมายของการทํางานและชวยใหผูรวมงานได
มีความเขาใจในจุดมุงหมายของ การทํางานตรงกัน 
              -    วางแผนงานและขั้นตอนในการทํางานรวมกับผูรวมงาน 
              -     แบงงานและมอบหมายงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม 
              -     ริเร่ิมความคิดใหม ๆ ใหกับกลุม หรือกระตุนกลุมใหริเร่ิมความคิด
ใหม ๆ 
              -     ใหขอมลูความคิดเห็นหรือแสวงหาขอมูลความคิดเห็นทีจ่ะเปน
ประโยชนตอการทํางาน 
              -     ชวยใหกลุมมีความเขาใจตรงกันในขอมูลหรือประเด็นตาง ๆ ที่
จําเปนตอการบรรลุผลสําเร็จของงาน 
               -     ชวยประสานความคิด ขอมูลของผูรวมงานใหเกิดประโยชนตอการ
บรรลุเปาหมายของงาน 
               -     ชวยขจดัปญหาตาง ๆ ที่เปนอุปสรรคตอการทํางานใหบรรลุ
เปาหมาย 
               -     ติดตามงาน ประเมินผลงาน สรุปผลงานเปนระยะ ๆ และแจงให
ผูรวมงานทราบ 
               -     ควบคุมมาตรฐานของผลงานของกลุม 
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               -     ประเมนิผลงานเมื่องานสําเร็จและปรับปรุงงานเมื่อยังไดงาน 
ไมเปนที่พอใจของกลุม 
          2.2)   บทบาทเกี่ยวกับการรวมกลุม (Maintenance Function) ไดแก บทบาท
ของผูนําในการชวยใหกลุมมีกําลังใจ มีความพึงพอใจทีจ่ะทํางานรวมกนัเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั 
จนสามารถทํางานไดสําเร็จ ไมแตกแยกกนัไปเสียกอน มีรายละเอียด คือ 
              -   จัดระเบียบและควบคุมระเบียบของกลุม เพื่อชวยใหทุกคนไดมี
โอกาสทัดเทียมกันในการแสดงความคิดเห็นหรือการทาํงาน ชวยใหการดําเนินงานเปนไปโดย
เรียบรอยไมชุลมุนวุนวาย ทําใหกลุมสามารถดําเนินการไปไดอยางราบรื่น ไมแตกแยกกนัเปนกลุม
เล็กกลุมนอย 
              -   ดูแลเอาใจใสสมาชิกกลุม ใหมีโอกาสแสดงความคิดเห็น หรือแสดง
ความสามารถอยางทั่วถึงเพือ่ชวยใหทุกคนรูสึกวาตนเองเปนคนที่มีคณุคา มีประโยชนตอกลุม  
เกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุม มีความรักและความพอใจที่จะชวยเหลือกลุมอยาง 
เต็มความสามารถ 
               -   รับฟงและพิจารณาความคิดเห็นของสมาชิกกลุมอยางทั่วถึง การที่
ผูนํารับฟงความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนและนํามาพจิารณา ไมละทิ้งไปเฉยๆ จะทําใหผูที่เสนอ
ความคิดเกดิความพอใจและมีความตองการที่จะชวยเหลือกลุมใหมากขึ้น 
               -   ชวยทาํความกระจางใหแกกลุมในเรือ่งของการสื่อความหมาย ในการ
ทํางานทุกครั้ง กลุมมักจะประสบปญหาอันเนื่องมาจากความเขาใจไมตรงกัน ซ่ึงเปนปญหาของการ 
ส่ือความหมาย ความเขาใจทีไ่มตรงกันนี้อาจเปนสาเหตุทาํใหเกิดความขัดแยง เกิดความรูสึกขุนของ
หมองใจอันอาจลุกลามใหญโต เกิดความแตกแยกในกลุมงานได 
               -   สรางบรรยากาศที่อบอุนและเปนมิตรใหเกิดขึ้นในกลุม บรรยากาศที่
ดีเปนมิตรเปนกันเอง ไมตองกลัววาจะถูกตดัสินและมองไปในทางที่ไมดี จะชวยสรางความรูสึก
ปลอดภัย สามารถที่จะเสนอความคิดเหน็หรือทํางานตางๆ ไดอยางเต็มที่ และมีความรูสึกวาตนเอง
ไดรับความรักจากกลุม ทําใหเกิดความตองการที่จะชวยเหลือ กลุมใหไดมากที่สุดเทาที่จะทําได 
               -   ขจัดหรือลดความขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึน้ในกลุม เพราะความขัดแยง
เปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหกลุมแตกแยก หากผูนําไมสามารถที่จะชวยในเรื่องนี้ได พลังจากความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกันของกลุมจะถูกบั่นทอนให ลดนอยลง ประสิทธิภาพในการทํางานของกลุมก็จะ
ลดลง หรือบางครั้งอาจทําใหไมสามารถรวมกลุมกันทาํงานตอไปจนบรรลุผลสําเร็จได 
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 ยงยุทธ เกษสาคร  (2544 : 114-117) ไดสรุปบทบาทของผูนําทั่ว ๆ ไป ดังนี ้
  1)   เปนบทบาทเห็นไดชัดที่สุดของผูนํา คือ บทบาทในฐานะที่เปนผูบริหาร 
ซ่ึงประสานงานระหวางกลุมตาง ๆ ในองคการหรือในฐานะผูประสานงานภายในกลุมที่ตนเปน 
ผูบริหาร ผูนําประเภทนี้จะคอยชวยใหงานของผูรวมงานดําเนินไปดวยดี ผูนําจะอยูในฐานะเปน 
ผูควบคุมนโยบาย และกําหนดวัตถุประสงคของกลุมและรับผิดชอบ คอยติดตามใหมีการปฏิบัติตาม
นโยบายและวตัถุประสงคของกลุมโดยครบถวนถูกตอง 
  2)    ผูนําในฐานะผูวางแผน โดยปกติผูนํามักทําหนาที่วางแผนการปฏิบัติงาน  
ทุกชนิดเปนผูตัดสินใจใหกบัผูรวมงานวาควรนําเอาวิธีการอะไรมาใช และทําอยางไรงานจึงจะ
บรรลุผลตามที่ตองการ ผูนํามักทําหนาที่เปนผูดูแลดวยวามีการปฏิบัติตามแผนที่วางไวหรือไม  
ในลักษณะเชนนี้ผูนําจะเปนผูเดียวที่ทราบแผนการดําเนินงานทั้งหมด บุคคลอื่นในองคการจะรูเรื่อง
ในสวนทีต่นไดรับมอบหมายเทานั้น 
  3)    ผูนําในฐานะผูกําหนดนโยบาย เปนบทบาทที่สําคัญอยางหนึ่งของผูนําคือการ
กําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของกลุม และการวางนโยบายเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย แหลงที่
มาของนโยบายอาจมาจากสามแหลง คือมาจากเบื้องบนหรือเจานายทีม่ีตําแหนงสูงกวาผูนํา มาจาก 
เบื้องลางโดยคําแนะหรือมตขิองผูใตบังคับบัญชา และมาจากผูนํากลุมเอง 
  4)    ผูนําในฐานะผูชํานาญการ ผูใตบังคับบัญชาสวนมากหวังพึ่งผูนํา เมื่อมีปญหา 
เกี่ยวกับความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน ผูนําจะทําหนาที่คลายกับผูชํานาญการในงานดาน 
นั้น ๆ แตความจริงแลวจะใหผูนํามีความรอบรูอยางละเอยีดในทุกเรื่องไมได ผูนําจึงตองอาศัย 
ผูชวยและที่ปรึกษาคอยทําหนาที่ใหคําแนะนําทางดานเทคนิคแกผูนําอีกทีหนึ่งในองคการ 
นอกแบบหรือองคการรูปนัย บุคลากรที่มีความรูความชํานาญในสายวชิาชีพมักจะมผูีอ่ืนมาหา 
เพื่อปรึกษาหรือขอคําแนะนําชวยเหลืออยูเสมอ โดยเปนการขอความชวยเหลือสวนตวับุคลากร 
ผูนั้นจึงกลายเปนผูนําอยางไมเปนทางการอยูในองคการนั้น 
  5)    ผูนําในฐานะตวัแทนของกลุมเพื่อติดตอกับภายนอก เนื่องมาจากสมาชิกของ 
กลุมหรือองคการใดกต็ามจะทําการติดตอกับองคการภายนอกหมดทุกคนโดยตรงยอมเปนไปไมได  
ผูนําที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑของกลุม มักจะไดรับเลือกใหคอยทําหนาที่ติดตอองคการภายนอก
แทน ทําใหกลายเปนเจาหนาที่ประชาสัมพันธของกลุม ตอมาไมเพียงแตจะมีเจาหนาที่เปนตัวแทน 
กลุมติดตอกับบุคคลภายนอกเทานั้น เมื่อบคุคลภายนอกมาติดตอกับกลุมก็ตองผานผูนําดังกลาว 
เสียกอนผูนําประเภทนี้จึงกลายเปนตัวแทนของกลุมหรือองคการมีหนาที่เจรจากับบุคคลภายนอก
ที่มาติดตอกับองคการโดยปริยาย 
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  6)    ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธภายในกลุม ผูนํามักจะทําหนาที่
ควบคุมดูแลเรือ่งตาง ๆ ภายในกลุมโดยเฉพาะเรื่องที่สําคัญอยางหนึ่งกค็ือ ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรที่เปนสมาชิกของกลุม ในบางกลุมไมวาจะมีเร่ืองอะไรเกิดขึน้ก็ตามสมาชกิในกลุมตอง
พิจารณาผานผูนําของตน ในบางกลุมผูนําจะดําเนินการตอใหหรือไมนัน้ก็แลวแตผูนําของกลุมบาง
คนไมคอยสนใจเอาใจใสเฉพาะบางคนทั้งนี้แลวแตคณุลักษณะของผูนําเปนคน ๆ ไป 
  7)    ผูนําในฐานะผูใหคุณและใหโทษ บุคลากรมีสวนเกี่ยวของกับการเสนอใหคุณ
และใหโทษแกบุคลากรอื่น หรือ มีอํานาจใหคุณใหโทษ จะกลายเปนผูมีอํานาจสําคัญและกลายเปน 
ผูนําในที่สุด คณุและโทษที่วานี้อาจจะเปนการขึ้นเงินเดือนหรือการมอบหมายงานใหมากบางให 
นอยบางหรือใหงานที่ยาก หรืองาย ทําก็ไดทั้งนั้น 
  8)    ผูนําในฐานะผูไกลเกลี่ย เมื่อมีการขัดแยงใดๆ เกิดขึ้น บุคลากรคนใดมี
ความสามารถในการทําใหขอขัดแยงหายไปหรือสามารถทําใหฝายที่ขัดแยงเขาใจกนัได บุคลากร 
ผูนั้นมักจะกลายเปนผูนําในเวลาตอมา 
  9)    ผูนําในฐานะที่เปนบุคคลตัวอยาง บุคลากรที่มีความประพฤติดี หรือปฏิบัติงาน
ดีจนไดรับการยกยองอยูเสมอวาเปนตัวอยางที่ดีขององคการ มักจะกลายเปนผูนําของบุคลากรอื่นได
โดยงาย เพราะเปนคนที่ไดรับการนับถือจากบุคลากรคนสําคัญขององคการ 
  10)   ผูนําในฐานะสัญลักษณของกลุม ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันมี
ความสําคัญอยางยิ่งในการอยูรวมกันแตการอยูรวมกันเปนจํานวนมากจะใหทุกคนมีความสามัคคี
กันเปนเรื่องที่ทําไดยาก ดังนั้นในกลุมจึงมักจะมีบุคคลที่สมาชิกในกลุมยกยองวาเปนคนดีที่หาทีต่ิมิ
ได สมาชิกในกลุมจะมีความรูสึกที่ดีตอเขาเสมอไมวาจะในโอกาสใด และเขาจะดีดวย กับทุกๆ คน
ขณะเดียวกนับุคคลนี้จะรักและยดึกลุมเปนสรณะของตนอยางที่สุดดวย ทกุคนแนใจวาเขาจะไมมี
ทางกระทําการอันใด อันจะเปนภัยตอกลุมโดยเดด็ขาดบคุคลนี้จึงกลายเปนสัญลักษณของกลุม เปน 
ผูนําทํานองเดยีวกับประมุขของประเทศ คือ พระมหากษตัริยหรือตําแหนงประธานาธบิดีในบาง
ประเทศซึ่งเปนผูนําของประเทศ อํานาจทีผู่นําเหลานี้มีจงึสูงสุดเหนือจติใจคนภายในกลุม 
  11)   ผูนําในฐานะตวัแทนรบัผิดชอบ กลุมคนบางกลุม องคการ หรือหนวยงานบาง
แหงจะมีผูนําคนหนึ่งหรือหลายคนอาสาเขารับผิดชอบตอการเขาตัดสินใจและตอการกระทําบาง 
อยางของบุคคลบางคนในกลุมหรือรับผิดชอบตอกิจการทั้งหมดที่คนกลุมนั้นกระทําลงไป โดยเหตุ
นี้บางทีในโอกาสตอมาบุคลากรในกลุมจะมอบหมายใหผูนํามีอํานาจตัดสินใจการกระทําใด ๆ แทน
จนไดเพื่อปองกันความผิดพลาด ซ่ึงอาจเปนเหตใุหผูนําของตนตองอยูในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ 
ดวย 
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  12)   ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติ ผูนําบางคนมีความสามารถในการสรางอุดมคติ 
ความเชื่อถือและความศรัทธาตาง ๆ แกบุคคลอื่น ตลอดจนกระทั่งการสรางคุณธรรมประจําใจและ
ขนบธรรมเนียมประเพณตีาง ๆ ของกลุม อุดมคติตาง ๆ ในตอนแรกอาจจะเปนคําพูดของเขาที่ทุกคน
พากันนยิมและปฏิบัติตามตอมาก็กลายเปนอุดมคติอยางเปนทางการของกลุมไปผูนําประเภทนี้
มักจะเปนนักพูดและนักคิดที่สมาชิกในกลุมใหความเชื่อถือ 
  13)   ผูนําในฐานะบิดามารดาผูมีแตความกรุณา ผูนําประเภทนีว้างตัวเปนผูใหญ 
มีอาวุโสที่สุดในกลุมและมีบคุลิกลักษณะนานับถือ ฐานะเปนบิดามารดาของกลุมหนึ่ง ซ่ึงจะดุดา 
ใครก็ตามผูที่ถูกดานั้นไมรูสึกโกรธ เพราะทุกคนทราบดวีาเปนการดุดาดวยความหวังดีเสมอ 
และผูนําประเภทนี้จะเปนที่พึ่งทางใจแกสมาชิกทุกคนเมือ่มีความทุกขไดเสมอ 
  14)    ผูนําในฐานะเปนผูรับความผิดแทน ผูนําที่รับผิดชอบ และเปนบิดาของ 
กลุมทุกคนยอมจะหวังไดวา เมื่อมีความเสียหายเกิดขึ้นตนเองจะตองรับผิดชอบ ผูถูกลงโทษแทน
สมาชิกในกลุมบุคลากรในกลุมทุกประเภทตางก็ไมชอบที่จะรับผิดชอบเมื่อมีความผิดเกิดขึ้นจะโยน
ความผิดไปใหสมาชิกคนอื่นผูที่ถูกปดความรับผิดชอบใหก็อาจกลายเปนผูนําขึ้นมาในภายหลังได
เหมือนกนัเพราะเมื่อเหตุการณรายนั้นผานไปสมาชิกในกลุมจะเห็นอกเห็นใจที่เขาเคยไดรับเคราะห
กรรมแทนพวกตนแตเพียงผูเดียว 
                        บทบาทและหนาที่ของผูนําและผูบริหารทั้ง 14  ประเภทดงักลาว แตกตางกัน
ไปโดยลักษณะหนาที่ความรบัผิดชอบ ดังกลาวก็ขึ้นอยูกบัลักษณะของกลุมคนที่เขานาํทีม 
การวางตน การปฏิบัติงานและบุคลิกภาพของผูนําและผูบริหาร จึงเปรียบเสมือนเปนกระจกเงาบาน
ใหญสองใหเห็นถึงลักษณะของสมาชิกในกลุมโดยสวนรวมที่เขาไดเปนผูนํา หรือผูบริหารองคการ
นั้น ๆ 
 
 3.     บทบาทผูนําในองคการ 
  
          บทบาทของผูนําในองคการ ตามความเห็นของนกัวชิาการชาวสหรัฐอเมริกาชื่อ  
สตีเฟน เนเซวชิ (อางถึงใน นพินธ กินาวงศ, 2542: 54 – 56) ไดรวบรวมบทบาทของผูนําไว  
17 ประการดังนี้ 
            1)   เปนผูกําหนดทิศทางในการปฏบิัติงาน (Direction Setter) บทบาทของผูบริหาร
ตองมีความสามารถในการแนะนํา ช้ีแจง ทําความเขาใจในวัตถุประสงคของหนวยงาน มี
ความสามารถในการเขยีนแผนงานและโครงการ และการบริหาร ที่ยึดวัตถุประสงคและผลงานเพื่อ
ชวยใหหนวยบรรลุเปาหมายที่วางไว 
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            2)   เปนผูกระตุนความเปนผูนํา (Leader – Catalyst) บทบาทดานนี้ตองเปนผูบริหาร
ที่มีความสามารถในการสรางทีมงานที่มีแรงจูงใจกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม โดยมี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงาน 
             3)   เปนผูจัดระบบ (Systems Manager) บทบาทของผูบริหารตองมีความสามารถใน
การนําทฤษฏีทางการบริหารไปใชใหเกิดประโยชนทั้งทางตรงและทางออมรูจักวิเคราะหระบบงาน
และกระบวนการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
             4)   เปนผูบริหารการเรียนรู (Intructional Manager) บทบาทของผูบริหารควรมีความ
เขาใจในระบบการเรียนรู การพัฒนาการของมนุษยมีความรูความเขาใจเทคโนโลยีตางๆ ในการ
บริหารงานและเขาใจในทฤษฏีการสรางและพัฒนาองคการ 
             5)    เปนนักประชาสมัพันธ (Public Relator) บทบาทของการเปนประชาสัมพันธ
ผูบริหารตองมีทักษะในการสรางภาพพจนที่ดีรูวิธีการที่จะเผยแพรขาวสารดวยส่ือและวิธีการตาง ๆ 
             6)   เปนผูบริหารบุคคล (Personnel Manager) บทบาท ของผูบริหารจะตองมี
ความสามารถในเทคนิคการเปนผูนํา การสรรหาคนเขาทํางาน การพัฒนาบุคคลเสริมสรางขวัญ
กําลังใจตลอดทั้งการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
             7)   เปนผูประเมินผล (Appraiser) บทบาทของผูบริหารจะตองมคีวามสามารถใน
การประเมินความตองการ การประเมินระบบ ดวยวิธีการทางสถิติและกระบวนการทางวิทยาศาสตร 
             8)   เปนประธานในพิธีตาง ๆ (Ceremonial Head) ผูบริหารจะตองมีบทบาทที่จําเปน
ในการเปนประธานพิธีตาง ๆ ซ่ึงจะตองใชความสามารถ ในการแสดงบทบาทใหสอดคลองกับ
สถานการณ 
             9)   เปนผูแกความขดัแยง (Conflict Manager) ผูบริหารจะตองมีบทบาทในการเปน 
ผูแกความขัดแยง เขาใจในสาเหตุของความขัดแยง เพราะความขัดแยงยอมมีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงเปนสิ่งที่ไมอาจจะหลีกเลีย่งได ผูบริหารจึงตองมีความสามารถในการขจัดความขดัแยงทีจ่ะ
เกิดขึ้น 
             10)   เปนผูตัดสิน(Decision Maker) ผูบริหารจะตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
ทฤษฏีตาง ๆในการตัดสินใจ ตลอดจนมีความสามารถในการวนิิจฉัยส่ังการเพื่อปองกันความขดัแยง
ที่จะเกิดขึ้น 
             11)   เปนผูเปลี่ยน (Change Manager) ผูบริหารจะตองเปนผูนาํในดานการ
เปลี่ยนแปลงมาสูองคการเพื่อพัฒนาองคการใหมีประสทิธภิาพ ผูนําตองรูวาควรจะเปลี่ยนอะไร 
เปลี่ยนอยางไรแบบทางใด เพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและสถานการณ 
             12)   เปนผูบริหารแบบนักวางแผน (Planner) ผูบริหารจะตองมีความสามารถใน
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คาดคะเนเหตกุารณในอนาคตเตรียมวางแผนในการวางตัวบุคคลใหพรอมกับสถานการณใหม ๆ ที่
จะเกิดขึ้น 
             13)   เปนผูแกปญหา (Problems Manager) ผูบริหารตองมีบทบาทในการแกปญหามี
ความสามารถในการวินิจฉยัปญหาเพราะปญหาที่เกิดขึน้ในองคการไมจําเปนตองมีความขัดแยง
เสมอไป เพราะอาจมีปญหาดานอื่น ๆ ที่ผูนําตองสามารถแกปญหาได 
             14)   เปนผูส่ือสาร (Communicator) บทบาทของผูบริหารจะตองเปนผูมี
ความสามารถในการสื่อสารทั้งภาษาเขยีนและภาษาพูด วิธีการใชส่ือตาง ๆ ในการสื่อสารตลอดทั้งมี
ความสามารถในการประชาสัมพันธหนวยงานของตน 
             15)   เปนผูจัดองคการ (Organizer) บทบาทของผูบริหารจะตองเปนผูที่มีความรู
ความเขาใจในการออกแบบงาน รูวิธีการกําหนดโครงสรางขององคการขึ้นใหมและมคีวามเขาใจใน
พฤติกรรมขององคการ 
             16)    เปนผูบริหารทรัพยากร (Resource Manager) บทบาทของผูบริหารจะตองมี
ความสามารถในการบริหาร 4’ M คือ คน งาน วัสด ุและกระบวนการทาํงานในองคการ ตลอดทั้ง
การทําการศึกษา และการแสวงหาทรัพยากรจากภายนอกมาสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
              17)    เปนผูประสานงาน (Coordinator) บทบาทของผูบริหารจะตองมีความสามารถ
ในการประสานกิจกรรมขององคการ ความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธของบุคคล เขาใจเครือขาย
ของการสื่อสาร รูวิธีการนิเทศงานและวิธีการรายงานผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานขององคการมี
ประสิทธิภาพ 
 สวนรังสรรค ประเสริฐศรี  (2544 : 24)  ไดใหแนวคดิเกีย่วกับบทบาทหนาที่ผูนําดังนี ้
  1)   การวางแผน ประกอบดวยการกําหนดเปาหมาย และวิธีการที่จะบรรลุเปาหมาย
นั้น 
  2)   การจัดองคการ เปนการออกแบบอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเพื่อให
บรรลุความสําเร็จในการทํางานตลอดจนการจัดบุคคลเขาทํางาน ประกอบดวยการสรรหาและ 
การคัดเลือกพนักงาน 
  3)   การนํา เปนกระบวนการที่ทําใหสมาชิกขององคการทํางานรวมกนั โดย 
สอดคลองกับเปาหมายขององคการ ซ่ึงตองอาศัยการสั่งการ ประกอบดวยการจูงใจและการ
ประสานงานกบัพนักงาน 
  4)    การควบคมุ ประกอบดวย การติดตามกจิกรรมและการแกไขปรับปรุงงาน 
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 กวี วงศพุฒ (2542 : 37–38) ไดกลาวถึงบทบาทผูนําวา ผูนําจะตอง 
  1)   หนาที่การบริหาร ผูนําจะตองเปนผูทําหนาที่รับผิดชอบงานในหนาที่ของ
ตนใหสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูนําจึงตองรูจักเอาใจใสในการบริหารเปน 
อยางดี เชน การบริหารตนเอง การบริหารงาน การบริหารคน เปนตน 
  2)   หนาที่ประสานงาน ผูนําตองเปนผูประสานงานที่ดใีหงานในหนาที่รับผิดชอบ 
ของตนประสานสอดคลองงานในหนาที่สวนอื่นๆ ได รวมทั้งประสานงานกับเปาหมายขององคการ 
นอกจากการประสานงานและผูนํายังตองประสานคนใหเกิดขึ้นในหนวยงานเพราะคนเปนหัวใจ 
แรกที่จะทําใหประสานงานบรรลุผลสําเร็จตามมา 
  3)  การจูงใจ ผูนําจะทําหนาที่ของตนไดสําเร็จก็ตองอาศัยผูอ่ืนโดยเฉพาะลูกนองซึ่ง
เปนผูใกลชิดและสําคัญมาก ดังนั้นหัวหนาหรือผูนําจึงตองมีการจูงใจ มเีทคนิคและวิธีที่ดีในการ 
จูงใจลูกนองใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานงานจึงสําเร็จได โดยเฉพาะผูนาํเพียงคนเดียวจะ
สามารถทํางานใหสําเร็จทันเวลาประหยัด และเกดิผลประโยชนตอองคการคงทําไมไดเพราะปริมาณ
งานระดับหัวหนานั้นมีมากเกินกวาที่คน ๆ เดียวจะสามารถทําสําเร็จ 
  4)  การตัดสินใจ เปนหนาที่โดยตรงของหวัหนา เพราะหวัหนามีประสบการณ  
มีขอมูลมากกวาลูกนอง ดังนั้นหวัหนาจึงเปนผูตัดสินใจที่ดีตัดสินใจทีจ่ะเลือกแนวทางปฏิบัติให
เหมาะสมสอดคลองตองานโดยสวนรวมขององคการ ตัดสินใจใหงานเกิดประโยชนและไดเปรียบ 
ตอองคการที่เปนคูแขงขัน ดังนั้นการตัดสนิใจของผูนําก็เพื่อใหเกิดการดําเนินงาน เปนไปตาม
นโยบายขององคการในแนวทางที่ประหยดัและเกิดประโยชนนั่นเอง 
  5)    แกไขปญหาและอุปสรรค ในการปฏิบัติงานสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได คือ ปญหา
หรืออุปสรรคที่มาขัดขวางไมใหการทํางานดําเนนิไปตามแนวทางที่กําหนดไว ดังนั้นหัวหนาจึงตอง
หาวิธีอ่ืนการหลบเลี่ยงปญหาเพื่อใหงานดําเนินไปตามแนวทางสูเปาหมายใหได 
   6)    เปนผูใหคําแนะนํา-ปรึกษา หวัหนาตองมีความรูดีกวาลูกนองหรือบุคคลอื่น ๆ 
นอกสายงานและสามารถจะสอนงาน แนะนํางานใหลูกนองและบุคคลอื่นเกิดความเขาใจปฏิบัติ 
งานได เมื่อมีปญหามาปรึกษาก็สามารถแนะนําชวยแกไขได 
  7)    เปนผูควบคุมงานที่ดี การควบคุมงานเปนหนาที่ของหัวหนาโดยตรง เพื่อให
งานเปนไปตามเปาหมาย หัวหนาจึงตองศึกษาและนําเอาวธีิการควบคุมงานที่ดีมาใชใหเหมาะสม 
ตองานที่ตนรบัผิดชอบ และตอพฤติกรรมของลูกนองแตละคนไดอยางเหมาะสม 
  8)    ใหคุณและโทษได หัวหนาจะตองสามารถมีอํานาจใหคุณและโทษตอลูกนอง
ได มิฉะนั้นแลวจะขอความรวมมือตอลูกนองไมไดเชน ลูกนองทําดีมีผลงานก็สามารถให
ผลตอบแทนไดในทางตรงกนัขามลูกนองขาดความรับผิดชอบ ขาดความรวมมือ มีความเสียหาย 
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ตอองคการอยางจงใจก็สามารถพิจารณาลงโทษไดตามความเหมาะสม 
  9)   เปนผูรับผิดชอบถาผลงานในสวนที่หวัหนางานรับผิดชอบ เกิดความเสียหาย 
หัวหนางานกต็องออกมารับแทนลูกนอง และเปนผูรับผิดชอบที่จะหาทางแกไขตอไป ไมใชปด 
ความรับผิดชอบไปใหลูกนอง และปดความรับผิดชอบไปใหหัวหนาระดับบน หรือสวนงานอื่น 
เปนผูแกไข 
 Page (อางถึงใน เศาวนิต เศาณานนท.  2542 : 45-46) ไดสรุปบทบาทของผูนําในองคการ
ดังนี ้
  1)    การนิเทศงาน (Supervising) เพื่อจะปรบัปรุงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน
ของลูกนอง โดยการทํางานกับลูกนองเพื่อวิเคราะหหาจุดบกพรองจุดเดนในการปฏิบัติงาน จัดใหมี
การเพิ่มพูนความรูโดยการฝกอบรม พัฒนาทักษะในการทํางาน จัดตารางการทํางานและตั้งเปาหมาย
ในการปฏิบัติงาน 
  2)    การวางแผนและการจดัหนวยงาน (Planning and organizing) หนาที่ไดแก 
การจัดทําแผนระยะสั้นและดาํเนินงานตามแผน จัดหางบประมาณสนับสนุน ประเมินโครงสราง 
ขององคการ เพื่อการจัดสรรและควบคุมการใชทรัพยากรตางๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด กําหนด 
เปาหมายในการดําเนินงานใหสอดคลองกับแผนระยะยาวพัฒนานโยบายและวิธีการปฏิบัติงาน 
ใหมีประสิทธิภาพ 
  3)    การตัดสนิใจ (Decision–making) ผูบริหารตองตัดสินใจไดรวดเร็วไมลังเลใน 
สถานการณตาง ๆ มอบหมายอํานาจในการใหลูกนองในการปรับเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงานเพื่อให 
เหมาะกับสถานการณใหมหรือสถานการณที่ไมปกติธรรมดา 
  4)    ติดตามความเคลื่อนไหวตางๆ (Monitoring indicators) ศึกษาความ
เคล่ือนไหวตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการที่มีผลตอการดําเนินการ ดูแลการเปลี่ยนแปลงดาน
การปฏิบัติงาน การลงทุน เงื่อนไขตาง ๆ ของตลาด และวัฒนธรรม สังคม รวมทั้งบรรยากาศทางการ
เมือง 
  5)    การควบคมุ (Controlling) หนาที่ไดแก การจัดตารางการประมาณการตนทุน
เวลาของการผลิตและจัดสงสินคา และการบริการตาง ๆ ติดตามดูแลผลิตภัณฑในตลาดดานคุณภาพ
และประสิทธิภาพของการบริการตาง ๆ (หลังจําหนาย) รวมทั้งการวเิคราะหประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ 
  6)    การเปนตัวแทน (Representing) ผูบริหารทําหนาที่เปนตัวแทนของหนวยงาน
ในการตอบขอสงสัยและชวยแกปญหาการรองเรียนเกีย่วกับการผลิตและการบริการอืน่ ๆ ติดตอกับ
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บุคลภายนอก เพื่อสงเสริมความสัมพันธของหนอยงานกบัชุมชนระชาสัมพันธกับหนวยงานตางๆ
ของหนวยงานและองคการชุมชนเพื่อรักษาภาพพจนและเพิ่มการยอมรบัจากชุมชน 
  7)    การรวมมอื (Coordinating) คือ การใหความรวมมือกบับุคคล หรือกลุมบุคคล
ในหนวยงานอื่น ๆ ขององคการ มีการแลกเปลี่ยนและใหขอมูลขาวสารรวมกัน รวมมอืในการ 
แกปญหารักษาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน รวมทั้งรวมเปนผูแกไขความขัดแยงระหวางบุคคล
สําคัญ ๆ ในองคการ 
  8)     การใหคําปรึกษา (Consulting) คือ การติดตามดูการพัฒนาทางเทคโนโลยี
ตลอดเวลาเพื่อเพิ่มความเชีย่วชาญในสาขาวชิาชีพของตนเอง แนะนําเทคโนโลยีใหม ๆ แก องคการ
สามารถเปนผูเชี่ยวชาญและใหคําปรึกษาแกผูบริหารอื่น ๆ ที่มีปญหาได 
  9)     การบริหาร (Administering) หนาที่การบริหารไดแกการปฏิบัติงานหลัก คือ
การจัดตั้งแหลงขอมูลเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูลอ่ืนๆ ขององคการ ศึกษารายละเอียด
และทําใหขอมูลถูกตอง และทันสมัยแกการใชตลอดเวลา 
 Mintzberg (อางถึงใน เศาวนติ เศาณานนท, 2542 : 42-44)  ไดศึกษาผูบริหารในองคการ 
ไดปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ผูนํา ดังตอไปนี้ 
  1)     บทบาทในการสรางความสัมพันธ (Interpersonal roles) ไดแก 
                 1.1)     บทบาทเปนพระอันดับหรือประธานในพิธีการ (Figurehead role)  
เปนบทบาททีสื่บเนื่องจากการมีอํานาจหนาที่ในฐานะผูนําขององคการหรือหนวยงาน ผูบริหารจึงมี
ลักษณะเปนสัญลักษณขององคการหรือหนวยงานนัน้ไปบทบาทนี้ประกอบไปดวยหนาที่ในการลง
นามสัญญาเปนประธานการประชุม และพธีิการตาง ๆ ขององคการรวมงานพิธีสําคัญของชุมชน 
และตอนรับแขกผูมาเยี่ยมชมดูงานขององคการ 
                 1.2)    บทบาทเปนผูนาํ (Leader role) ผูบริหารมีหนาที่ที่จะทําใหงานในหนวย
งานของตนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและประสานกับหนวยงานอื่น ๆ เพื่อความสําเร็จของ 
องคการ ดังนัน้ผูบริหารตองทําหนาที่แนะนํา ส่ังการ สรางเสริมแรงจูงใจและสรางเงื่อนไขตางๆ ที่
จะทําให ลูกนองตั้งใจทํางานใหบรรลุผลสําเร็จไดตามตองการ หนาที่ในการเปนผูนํานี้รวมไปถึง
การวาจางบุคลากรการอบรมสัมมนา การสั่งการ การประเมินการปฏิบัติงานการเลื่อนชั้น และการให
ออกจากงาน 
                      1.3)     บทบาทเปนสื่อกลาง (Liaison role) บทบาทนี้ผูบริหารจะตองทําหนาที่ 
ในการสรางเครือขายความสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ นอกหนวยงานของตนเอง ซ่ึงทําไดโดยเปน 
แหลงขอมูล และประชาสัมพันธใหเปนทีรู่จักกันทัว่ไป รวมทั้งการแลกเปลี่ยนขอมูลหรือติดตอกับ
ชุมชนสม่ําเสมอ นอกจากนัน้จะตองเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของชุมชน การประชุมของกลุม อาชีพ 
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ตาง ๆ ของชุมชน ชวยงานของสมาคมบําเพ็ญประโยชนอยางสม่ําเสมอและยนิดีใหความรวมมือ
และชวยเหลือในดานขอมูลแกทุกคนและทุกกลุม 
  2)     บทบาทในดานขอมูล (Informational roles) ไดแก 
                       2.1)   บทบาทเปนผูติดตามขอมูล (Monitor role) คือ บทบาทในการเสาะหา 
ขอมูลจากแหลงตาง ๆ เชน จากการอานรายงานผลการดาํเนินงาน บนัทึกขอความ บทสรุป 
เหตุการณตางๆ การรวมประชุมรวมทั้งการเปนผูสังเกตการณดวย ขอมูลที่ทราบบางสวนจะแจงให
ลูกนองหรือบคุคลภายนอกรู แตอยางไรก็ตามตองทําการวิเคราะหขอมูลตาง ๆ ทั้งหมดถึงเหตุการณ
ที่เกิดขึ้นและผลของเหตุการณตาง ๆ ที่จะสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของหนวยงานของตนหรอื
องคการ 
                  2.2)     บทบาทกระจายหรือแจกจายขอมูล (Disseminator role) ผูบริหารจะมี
โอกาสไดขอมูลหลายทางที่ผูปฏิบัติหรือลูกนองไมมีโอกาส ขอมูลบางสวนเปนขอเท็จจริงที่จําเปน 
สําหรับการปฏิบัติงาน ขอมูลบางอยางอยูที่ความสนใจของผูบริหาร เชน ขอคิดเห็นหรือแนวคิดใน
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับสูง ขอมูลที่เปนขอเท็จจริงตาง ๆ จะถูกผานไปใหผูปฏิบัติงาน 
โดยผานตรงไปเลย หรือหลังจากผูบริหารตีความ และลําดับเรื่องใหงายตอการเขาใจ สวนขอมูลที่
สนใจผูบริหารจะเก็บเอาไว แลวอาจถายทอดใหลูกนองในรูปแบบตาง ๆเชน นโยบาย กฎ เปาหมาย 
หรือในกรณีทีต่องตอบขอซักถามของลูกนอง 

2.3 บทบาทในฐานะใหขอมูลหรือโฆษก (Spokeman role) ผูบริหารมีหนาที่
ในการสื่อสารขอมูล หรือขาวสารตาง ๆ ของหนวยงานใหบุคคลภายนอกทราบ ผูบริหารระดับ 
ตนและกลางตองรายงานใหผูบริหารระดับสูงทราบตลอดเวลา ผูบริหารระดับสูงก็จะรายงานให
คณะกรรมการบริหารทราบตอไป ผูบริหารเหลานี้ถูกคาดหวังจากองคการวา จะเปนผูที่ทําหนาที่ 
เปนตัวแทนของหนวยงานในการชักจูงและสรางความสัมพันธกับชุมชน ในการนี้ผูบริหารตองใช
เวลาไมยาวนกัในการแสดงใหเห็นวาตัวเองมีความเขาใจเกี่ยวกับงานตาง ๆ ของหนวยงานตัวเองและ
ส่ิงแวดลอมที่เกี่ยวของอยางดียิ่ง 
 3)     บทบาทในการตัดสินใจ (Decision roles) ไดแก 
         3.1)   บทบาทเปนผูริเร่ิมกิจการ (Entrepreneur role) ขององคการ หรือหนวยงาน 
ผูบริหารจะตองทําหนาที่ในการเปนผูริเร่ิมหรือออกแบการเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับปรุงงานใหดีขึ้น
และรับกับสถานการณตาง ๆ แผนงานที่เปลี่ยนแปลงอาจอยูในรูปของโครงการการปรับปรุง เชน 
การพัฒนาสินคาตัวใหม การซื้อเครื่องจักรใหม หรือปรับปรุงโครงสรางงานใหคลองตัวขึ้นโครงการ
ปรับปรุงบางโครงการจะดําเนินการ หรือตรวจสอบโดยผูบริหารเองบางโครงการจะมอบหมายให 
ผูชวยหรือลูกนองที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานเปนผูดูแล 
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        3.2)   บทบาทเปนผูแกปญหา (Disturbance–handler role) ในบทบาทนี้ ผูบริหารจะ     
ตองเปนผูแกปญหาในวิกฤตตาง ๆ ที่เกิดขึน้โดยที่ไมสามารถจะเพิกเฉยได ปญหาประเภทนี้สวน
ใหญไมใชหรือไมคอยเกีย่วของกับการปฏิบัติงานประจําวัน เปนปญหาที่ไมคาดคิดมากอน เชน  
การขัดแยงระหวางลูกนอง การเกิดอุบัติเหตุไฟไหม การเดินขบวนของคนงาน บทบาทนี้ผูบริหารจะ 
ตองใหความสําคัญเหนือบทบาทใด ๆ ทั้งนั้น 
         3.3)    บทบาทเปนผูจดัสรรทรัพยากร (Resource allocation role) ผูบริหารมีอํานาจ  
หนาที่ในการเปนผูแบง หรือจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ ขององคกร เชน เงนิ บุคลากร พัสดุ เครื่องมือ 
เครื่องอํานวยความสะดวก และบริการตาง ๆ การจัดสรรทรัพยากรจะเกี่ยวของกับการตัดสินใจของ 
ผูบริหารวา งานใดตองทํากอนทาหลัง งานใดตองทาเอง งานใดที่ควรจะมอบหมายใหผูอ่ืนทําแทน 
การจัดเตรยีมงบประมาณการจัดตารางเวลาการทํางานของผูบริหารเองในการรักษาไวซ่ึงอํานาจ   
หนาที่ในการจดัสรรทรัพยากร ผูบริหารจะตองเปนผูติดตามดูแล แผนกลยุทธและเปนผูประสานงาน
รวมทั้งจูงใจใหผูใตบังคับบัญชากระทําตาม เพื่อสนับสนุนวัตถุประสงคขององคการที่ตั้งไวให
ประสบความสําเร็จ 
        3.4)     บทบาทเปนผูเจรจาขอขัดแยงหรือตอรอง (Negotiator role) สําหรับบทบาทนี้ 
สืบเนื่องมาจากความจริงทีว่า เมื่อมีการเจรจาเกีย่วกับขอขัดแยงการจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ  
การเปลี่ยนแปลงสิ่งสําคัญ ๆ หรืออ่ืน ๆ ขององคการ ผูบริหารแตละหนวยงานซึ่งมีอํานาจหนาที่
รับผิดชอบโดยตรงก็จะตองเขารวมเพื่อหาขอยุติใหไดอยางดี บทบาทหนาที่ก็จะเปนผูใหขอมูล 
หรือความจริงตาง ๆ ของหนวยงานในฐานะที่เปนหัวหนา หรือตัวแทนของหนวยงานที่มี 
อํานาจเต็ม สําหรับผูบริหารสูงสุดขององคการ บทบาทหนาที่ในการเปนผูเจรจาตอรอง อาจ 
เกี่ยวของไปถึงการตอรองกับสหภาพแรงงานเกีย่วกับสัญญาการวาจางตาง ๆ คาแรง คารองทุกข 
ตลอดจน สัญญากับลูกคารายยอย และผูสงวัตถุดิบตาง ๆ ใหกับองคการ ผูบริหารระดับตนและ 
กลางก็จะมีบทบาทในการตอรองเหมือนกัน แตเกิดภายในองคการเปนสวนใหญระหวางหนวยงาน 
ดวยกันเพื่อผลประโยชนตาง ๆ และมักไมเปนทางการ 
 
 4.     บทบาทหนาที่ผูนําทางการศึกษา 
  
 การเปนผูนําทางการศึกษาตองแสดงบทบาทหนาที่หลายอยางหลายดานกวาผูนําในวงการ 
อ่ืนๆ ทั้งนี้ เพราะการจดัการศกึษาเปนกิจกรรมพัฒนาศักยภาพของมนุษยซ่ึงตองเกี่ยวของสัมพันธกับ
บุคคลหลายฝายหลายระดับโดยเฉพาะกับบคุคลหลายวัย คือ วัยตั้งแตแรกเกิดจนกระทั่ง วัยชรา ซ่ึง
วงการอื่นไมคอยมี 
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ตามมาตรา 39 ในพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่ใหกระทรวงกระจาย
อํานาจการบรหิารจัดการ ไปยังคณะกรรมการ และสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาโดยตรง ใน 4 ดาน 
คือ ดานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหารทั่วไป สรปุพอสังเขปได
ดังนี้ (สํานกังานปฏิรูปการศึกษา, 2543 : 82 – 84)  

 ดานวิชาการ 
 1)    มีความรูและเปนผูนําดานวิชาการ  
 2)    มีความรู มีทักษะ มีประสบการณดานการบริหารงาน  
 3)    สามารถใชความรูและประสบการณแกปญหาเฉพาะหนาไดทนัทวงที  
 4)    มีวิสัยทัศน  
 5)    มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค  
 6)    ใฝเรียน ใฝรู มุงพัฒนาตนเองอยูเสมอ  
 7)    รอบรูทางดานการศึกษา  
 8)    ความรับผิดชอบ  
 9)    แสวงหาขอมูลขาวสาร  
 10)   รายงานผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ  
 11)   ใชนวัตกรรมทางการบริหาร  
 12)   คํานึงถึงมาตรฐานวิชาการ  

 การบริหารงบประมาณ 
 1)    เขาใจนโยบาย อํานาจหนาที่ และกจิกรรมในหนวยงาน  
 2)    มีความรูระบบงบประมาณ  
 3)    เขาใจระเบียบคลัง วัสด ุการเงิน  
 4)    มีความซือ่สัตย สุจริต  
 5)    มีความละเอียดรอบคอบ  
 6)    มีความสามารถในการตดัสินใจอยางมเีหตุผล  
 7)    หมั่นตรวจสอบการใชงบประมาณอยูเสมอ  
 8)    รายงานการเงินอยางเปนระบบ  

 การบริหารงานบุคคล 
 1)    มีความรู ทักษะ ประสบการณในการบริหารงานบุคคล  
 2)    เปนแบบอยางที่ด ี 
 3)    มีมนุษยสัมพันธ  
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 4)    มีอารมณขัน  
 5)    เปนนกัประชาธิปไตย  
 6)    ประนีประนอม  
 7)    อดทน อดกลั้น  
 8)    เปนนกัพดูที่ด ี 
 9)    มีความสามารถในการประสานงาน  
 10)   มีความสามารถจูงใจใหคนรวมกันทํางาน  
 11)   กลาตัดสนิใจ  
 12)   มุงมั่นพฒันาองคกร  

 การบริหารทั่วไป 
 1)     เปนนกัวางแผนและกําหนดนโยบายที่ดี  
 2)     เปนผูที่ตดัสินใจและวนิิจฉัยส่ังการทีด่ี  
 3)     มีความรู และบริหารโดยใชระบบสารสนเทศที่ทันสมัย  
 4)     เปนผูที่มคีวามสามารถในการติดตอส่ือสาร  
 5)     รูจักมอบอํานาจและความรับผิดชอบแกผูที่เหมาะสม  
 6)     มีความคลองแคลว วองไว และตื่นตวัอยูเสมอ  
 7)     มีความรบัผิดชอบงานสูง ไมยอทอตอปญหาอุปสรรค  
 8)     กํากับ ตดิตาม และประเมินผล  
 สวน ธีระ รุญเจริญ( ม.ป.ป. : 16 -17) กลาววาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา ที่มีการ
บริหารที่ใชโรงเรียนฐาน (SBM : School Based Management) ประกอบดวยเกณฑตอไปนี ้

1)     การเปนผูนําทางวิชาการ  
 2)     การบริหารแบบมีสวนรวม  
 3)     การเปนผูอํานวยความสะดวก  
 4)     การประสานความสัมพันธ  
 5)     การสงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากร  
 6)     การสรางแรงจูงใจ  
 7)     การประเมินภายในและประเมินภายนอก  
 8)     การสงเสริมสนับสนุนการวิจยั พัฒนา  
 9)     การเผยแพร ประชาสัมพันธ  
 10)   การสงเสริมเทคโนโลยี  
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นอกจากบทบาทหนาที่สําคัญของการเปนนักผูบริหารการศึกษาแลวนัน้ ยังมีปจจัยเสริมบาง
ประการที่จะเปนตัวช้ีวัด (Indicators) สําคัญของการเปนผูบริหารการศึกษา ไดอยางสงางาม เปนที่
ยอมรับของทุกฝายตอการปฏิบัติภารกิจตามบทบาท หนาที่เชิงบริหารจัดการศึกษา ในสถานศึกษา 
ปจจัยบงบอกความสําคัญเหลานี้ ไดแก  
 1)    คุณวฒุิดานการศึกษา เปนตัวบงชี้ที่สําคัญจะตองมี กลาวคือ ตองมีคุณวุฒดิานการศึกษา 
ตรงตามคุณสมบัติ ที่กําหนดในกฎหมายวิชาชีพ โดยเฉพาะในยุคปฏิรูปการศึกษาที่ตองการมืออาชีพ
ทางการบริหาร บุคคลเหลานี้ตองมีคุณวุฒริะดับปริญญาตรี โท เอก ดานการศึกษาเปนสําคัญ  
 2)    ประสบการณการปฏิบัติงาน ตองมีประสบการณส่ังสมในการปฏิบัติงานที่ผานมา 
โดยเฉพาะ ประสบการณ  ดานการบริหารทางการศึกษาในองคกรทางการศึกษาระดับตางๆ ใน
ตําแหนงทาง การบริหารการศึกษา ที่ไดดาํเนินบทบาทภารกิจตามสายงานที่กําหนดไว  
 3)    ประสบการณการฝกอบรม ศึกษา ดูงาน ผูบริหารการศึกษามืออาชพีตองไดรับการ
เพิ่มพูน ประสบการณ ทางวชิาชีพอยางตอเนื่อง กาวทันการเปลี่ยนแปลง ทั้งในดานการฝกอบรม
หลักสูตรตางๆ การศึกษาดงูานจากแหลงวิทยาการความรู สามารถนําประสบการณที่ไดรับมาพฒันา
องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 4)    การสรางผลงานทางวิชาการ เปนองคประกอบของการสรางนักบริหารการศึกษากาวสู
มืออาชีพ โดยมีผลงานทางวิชาการเปนเครือ่งมือยืนยนัถึงศักยภาพดังกลาว ผลงานสามารถจัดกระทาํ
ไดหลายรูปแบบ ทั้งดานการวิเคราะหงานวิจัย การเขียนและเรียบเรยีงเอกสารทางวิชาการ การเขียน
บทความ ตํารา ฯลฯ ออกเผยแพรแกหนวยงานอื่นๆ ใหแพรหลายทั่วถึง รวมทั้งการเปนวิทยากร
เผยแพรความรู นวัตกรรมตางๆ ไดอยางมปีระสิทธิภาพ  
 5)    ผลงานดีเดนที่ส่ังสมไวผลสําเร็จจากการปฏิบัติงานของผูบริหารการศึกษามืออาชพี 
อาจดูจากหลักฐาน ที่เปนผลงานที่ส่ังสมไว จนเปนที่ประจักษแกชุมชน สังคม หนวยงานที่เกีย่วของ
และเปนทีย่อมรับของทุกฝาย  
 6)    ลักษณะเฉพาะของเอกตับุคคล เปนลักษณะเฉพาะตวั (Character) ที่นักบริหาร
การศึกษามืออาชีพ ควรเสริมสรางใหบังเกดิขึ้น ไดแก  
        -     มีบุคลิกที่ดี สงางาม นานับถือ  
        -     มีความขยันหมัน่เพยีร สัมมาอาชีพ  
        -     มีความรับผิดชอบสูงทั้งตอตนเอง ครอบครัว หนวยงาน  
        -     มีความซื่อสัตย สุจริต  
        -     ตรงตอเวลา บริหารเวลาไดด ี 
        -     กระตอืรือรนในการทํางาน  
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        -     ใชเวลาวางใหเกดิประโยชน  
        -     รักษาระเบียบวินยัไดดี เปนแบบอยางที่ด ี 
 ผูบริหารสถานศึกษา  จะตองมีความรู ความสามารถในการบริหาร จัดการ มีวิสัยทัศนใน
การบริหารการศึกษาใหทันสมัยกับการเปลี่ยนแปลง มีภาวะผูนํา มีมนษุยสัมพันธเปนที่ยอมรับ ของ
ผูเกี่ยวของ และมีความเปนประชาธิปไตย เพื่อนําไปสูการปฏิรูปการเรียนรูใหผูเรียนทุกคนมีความรู 
ความสามารถ บุคลิกลักษณะ และคุณสมบตัิตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางแทจริง ดังนั้น 
ผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ ควรมีบทบาทหนาที่ที่สําคัญ คือ นักพัฒนา นักแกปญหา  
นักตัดสินใจ นักประนีประนอม นักการฑูต นักวางแผน นักปกครอง และนักปราชญ  
 จากการศึกษาบทบาทหนาที่ของผูนําในกลุมทั่วไป บทบาทผูนําใน องคการ และบทบาท
ของผูนําทางการศึกษา พบวา การบริหารของผูนํานั้นมีบทบาทมากมายทั้งในและนอกองคการ ซ่ึง
แสดงไดชัดเจนวาบทบาทของผูนํายอมแตกตางกันไปตามองคการที่ผูนําปฏิบัติงานอยู แตอยางไรก็
ตามจะมีบทบาทพื้นฐานในการบริหารงานเหมือนกันและครอบคลุมในทุกองคการมีอยู 4 กลุมใหญ 
ซ่ึง Yukl  (เศาวนิต เศาณานนท.  2542 : 48–53)  ไดสรุปบทบาทของ  
ผูนําจากพฤติกรรมการบริหารเขาเปนกลุมไดเปน  4  กลุมใหญ ๆ คือ 
 1)     บทบาทในการสรางความสัมพันธ  (Building relationship)  ไดแก 
         1.1)    การสรางเครือขายความสัมพันธ (Networking) 
         1.2)   การใหการสนับสนุน (Supporting) 
         1.3)   การขจัดความขัดแยงและสรางทีมงาน (Managing conflict and team building) 
 2)     บทบาทในการใหและเสาะหาขอมูล  (Giving-seeking information) ไดแก 
         2.1)    การติดตาม (Monitoring) 
         2.2)    การใหขาวสารขอมูล (Information) 
         2.3)    การสรางความชัดเจน (Clarifying) 
 3)    บทบาทในการตัดสินใจ (Making decision)  ไดแก 
        3.1)     การวางแผนและจัดองคการ (Planning and organizing) 
        3.2)   การปรึกษาและมอบหมายงาน (Consulting and delegating) 
         3.3)    การแกปญหา (Problem solving) 
 4)    บทบาทในการใชอิทธิพล (Influencing people) ไดแก 
        4.1)    การสรางแรงจูงใจ (Motivating) 
        4.2)   การประกาศเกยีรติคุณและใหรางวัล 
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 ทั้ง 11 บทบาทมีรายละเอียดหรือกิจกรรมในแตละบทบาท ดังนี ้
  1)     บทบาทการสรางเครือขาย (Networking) คือ การใหผูนําพยายามเขาสังคมเพื่อ
จะไดพบปะกบับุคคลที่เปนแหลงขอมูล และพยายามรักษามิตรภาพนัน้ไวอยางตอเนื่องโดยการไป
เยี่ยมเยยีนพดูคุยทางโทรศัพท ใหความรวมมือในสิ่งที่รองขอ ใหความสนใจเขารวาการประชุม 
ตาง ๆ และกิจกรรมทางสังคมที่สําคัญ 
  2)     บทบาทการใหการสนับสนุน (Supporting) คือ การใหผูนําใหความสนใจและ
ความเปนเพื่อนแกผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงานยนิดีรับฟงการปรับทุกขและปญหาตาง ๆ รู
ความสนใจของคนอื่น พยายามสงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จและ 
กาวหนาในอาชีพ 
  3)     บทบาทการขจัดความขัดแยงและการสรางทีมงาน (Managing conflict and 
team building) คือ การกระตุนและอํานวยความสะดวกในการหาหนทางแกไขความขัดแยง        
ผลักดันใหมีการสรางทีมงานและความรวมมือ และสรางความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ 
องคการและทมีงาน 
  4)     บทบาทการติดตาม (Monitoring) คือบทบาทในการติดตามดูแลการ
ดําเนินการและการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม ทําไดโดยการตดิตามดูความกาวหนาและคุณภาพ
ของการปฏิบัติงานดูความสาํเร็จ หรือลมเหลวในแตละโครงการ ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ
บัญชาสํารวจความตองการและคานิยมของลูกคา ติดตามและวิเคราะหปจจัยของสิ่งแวดลอม   
องคการที่จะเปนอุปสรรคตอการดําเนินการและโอกาสตาง ๆ 
  5)     บทบาทการใหขอมูล (Informing) โดยการใหขอมูลและผลการตัดสินใจที่   
จําเปนแกการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา จัดหาเอกสารทางวิชาการที่จําเปน ใหคําปรึกษา
เกี่ยวกับเทคนคิวิธีในการปฏบิัติการและวิธีการที่จะเพิ่มพนูภาพพจนหรือช่ือเสียงที่ดีขององคการ 
  6)     บทบาทในการสรางความชัดเจน (Clarifying) คือ การที่ผูนําตองสรางความ
ชัดเจนในภาระหนาที่และวตัถุประสงคของงานตอผูปฏิบัติงาน โดยการมอบหมายงานใหคําชี้แนะ
วิธีการทํางานและความรับผิดชอบตองานนั้น เนนวัตถุประสงคของงาน กําหนดเวลาในการทํางาน
และความคาดหวังตอผลงานใหผูปฏิบัติงานไดทราบอยางชัดเจน 
  7)     บทบาทในการวางแผนและจัดองคการ (Planning and organizating) คือ
บทบาทหนาที่ของผูนําในการเปนผูกําหนดวัตถุประสงคของแผนระยะยาว และกลยทุธในการ
ปรับตัวขององคการตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอก เสนอกิจกรรมทุก
ขั้นตอนของการดําเนินการของโครงการตาง ๆ จัดแบงทรัพยากรตามลําดับความสําคญัของกิจกรรม 
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หรือโครงการตัดสินวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพผลผลิต และความรวมมือระหวางหนวยงานใน
องคการ 
  8)     บทบาทในการแกปญหา (Problem solving) โดยช้ีใหเห็นถึงความสัมพันธ
หรือผลของปญหาตองานวเิคราะหปญหาตาง ๆ เพื่อหาสาเหตุ และทางเลือกในการแกปญหาจัดการ
แกปญหาและวิกฤติการณที่เกิดขึ้น 
  9)     บทบาทในการปรึกษาและมอบหมายงาน (Consulting and delegating) คือ 
บทบาทในการที่จะตองไตถามความรูสึกของผูปฏิบัติงานกอนจะมีการเปลี่ยนแปลงที่สงผลกระทบ 
ตอพวกเขา กระตุนใหเสนอและวิธีการปรับปรุง เปดโอกาสใหมีสวนรวาในการตัดสนิใจและ
มอบหมายอาณาหนาที่ในการดําเนินงานที่สําคัญและแกปญหาที่เกดิขึ้นดวยตนเอง 
  10)     บทบาทในการสรางแรงจูงใจ (Motivating) โดยการใชเทคนิคในการมี
อิทธิพลตอความรูสึก คานิยม อันทําใหคนปฏิบัติงานตั้งใจและทุมเทความสามารถในการทํางานและ
ยอมรับในวัตถุประสงคของงาน ชักจูงใหบุคคลตาง ๆใหการสนับสนนุรวมมือ ชวยเหลือ และ
ทรัพยากรที่จําเปน รวมทั้งการกําหนดพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
  11)     บทบาทในการประกาศเกียรติคณุและใหรางวัล (Recognizing and 
rewarding) คือการยกยอง ประกาศเกยีรติคณุใหทราบทั่วกัน และมอบรางวัลสําหรับผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยมความสําเร็จตามเปาหมาย การทําผลประโยชนพิเศษแกองคการ แสดงการยอมรบั
และทราบซึ้งในความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 
 จากบทบาทหนาที่ของผูนํา ทั้ง 4 กลุมใหญนั้น Yukl ไดเสนอบทบาทของผูนํา จากการรวม
บทบาทหนาที่ของการศึกษาของนักบริหารในองคการตางๆ ได บทบาทผูนําเปน 4  กลุม 
ใหญ ประกอบดวย  11  บทบาทที่สําคัญดังที่กลาวมาแลวนั้น ซ่ึงบทบาทของ Yukl   ไดครอบคลุม
บทบาทที่สําคัญของผูนําทุกองคการไว ผูวิจัยจึงสนใจและนํามาเปนตัวแปรตามในการศึกษาบทบาท
ผูนําของผูบริหารหญิง สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปตตานี เขต 1 
 
การบริหารโรงเรียน 
      
 1.     ความหมายและความสําคัญ 
         มนุษยทุกคนจะตองเปนสมาชิกขององคการประเภทใดประเภทหนึง่อยูเสมอ เชน 
เปนนักเรียน นักศึกษา พนกังานบริษัท ครู อาจารย ขาราชการ องคการบางแหงก็มีขนาดใหญ 
และมีระเบยีบแบบแผนคอนขางมาก บางกม็ีขนาดเล็ก และมีระเบียบแบบแผนไมมากนักไมวา 
องคการเหลานี้จะมีขนาดแตกตางกันมากนอยเพยีงใดกต็าม ก็มีบางสิ่งรวมกันอยู ส่ิงนั้นกค็ือ 
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เปาหมาย จุดประสงค ที่แตกตางกันไป เชน เพื่อหากําไร เพื่อบริการสาธารณะ เพื่อกจิกรรม 
ทางสังคม เพื่อความสนุกสนานบันเทิง เปนตน ดังนัน้องคการจะตองไดรับการจัดการอยาง
เหมาะสมการบริหาร และการจัดการที่มีประสิทธิภาพนัน้ เปนกุญแจดอกสําคัญที่นําไปสู
ความสําเร็จขององคการ ผูบริหารแตละคนจึงจะตองมีความรับผิดชอบขั้นพื้นฐานที่เหมือนกนั
ประการหนึ่ง คือ ชวยดแูลใหสมาชิกในองคการสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว 
       1.1     ความหมายของการบริหารโรงเรียน 
    การบริหารโรงเรียนเปนเรื่องที่สําคัญ และมีความจําเปนตอสมาชิกของสังคมที่
จะอยูกันไดดวยดี จะตองมีการศึกษาที่ดีซ่ึงการศึกษา จะดไีดก็อยูที่ความสามารถในการบริหาร ซ่ึง 
ศิริพงษ เศาภายน (2548 : 22-25 ) ไดกลาววา ความหมายของ “การบริหารการศึกษา ( Educational 
Administration )”โดยดจูากคําวา “การบริหารการศึกษา” ซ่ึงประกอบดวยคําสําคัญ 2 คํา  คือคําวา 
“การบริหาร  ( Administration )” และ “การศึกษา ( Education )”  ดังนัน้จะขอแยกความหมายของคํา
ทั้งสองนี้กอน 

   ความหมายของคําวา “การบริหาร” มีผูใหความหมายไวหลากหลาย ทั้งคลายๆกัน
และแตกตางกนั ขอยกตวัอยางสัก 6 ความหมาย ดังนี ้

    การบริหาร คือ ศิลปะของการทํางานใหสําเร็จโดยใชบคุคลอื่น 
                 การบริหาร คือ การทํางานของคณะบุคคล ตั้งแต 2 คนขึ้นไป ที่รวมกัน

ปฏิบัติการใหบรรลุเปาหมายรวมกนั 
                 การบริหาร คือ  การที่บุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปรวมกันทาํงาน เพื่อจุดประสงค

อยางเดยีวกัน 
                 การบริหาร คือ  กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปรวมกนัดําเนินการ  ใหบรรลุ

จุดประสงครวมกัน 
                 การบริหาร คือ การใชศาสตรและศิลปะนําทรัพยากรการบริหาร (Administrative 

resource) มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร ( Process of administration ) ใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

                 การบริหาร คือศิลปะในการทําใหส่ิงตางๆไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ 
หมายความวาผูบริหารไมใชผูปฏิบัติ แตใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานจนเปนผลสําเร็จตรงตาม
จุดหมายขององคการ หรือตรงตามจุดหมายที่ผูบริหารตัดสินใจเลือกแลว 

    จากความหมายของ”การบริหาร”ทั้ง 6 ความหมายนี้ พอสรุปไดวา การดําเนนิงาน
ของกลุมบุคคลเพื่อใหบรรลุจุดประสงคทีว่างไว 
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    สวนความหมายของ “การศึกษา” ก็มีผูใหความหมายไวคลายๆกัน ดงันี้ 
      การศึกษา คอื การงอกงาม หรือ การจัดประสบการณใหเหมาะสมแกผูเรียน    

เพื่อผูเรียนจะไดงอกงามขึ้นตามจุดประสงค 
    การศึกษา คอื ความเจริญงอกงาม ทั้งรางกาย อารมณ สังคม และสติปญญา 
    การศึกษา คอื การสรางเสริมประสบการณใหชีวิต 
    การศึกษา คอื เคร่ืองมือที่ทําใหเกิดความเจริญงอกงามทุกทางในตวับุคคล 
    จากความหมายของ “การศึกษา” ขางบนนี้พอสรุปไดวาการพัฒนาคนใหมี

คุณภาพ ทั้งความรู ความคิด  ความสามารถ และความเปนคนด ี
    เมื่อนําความหมายของ “การบริหาร” มารวมกับความหมายของ “การศึกษา” กจ็ะ

ได ความหมายของ “การบริหารการศึกษา” วา “การดําเนินงานของกลุมบุคคล เพื่อพัฒนาคนใหมี
คุณภาพ ทั้งความรู ความคิด ความสามารถ และความเปนคนดี” นั่นเอง   

    ซ่ึงมีสวนคลายกับความหมายของ ”การบริหารการศึกษา” ที่มีผูใหไว ดังนี ้
    ภาวดิา ธาราศรีสุทธิและวบิูลย โตวณะบตุร (2542 : 12-14) กลาววา การบริหาร

การศึกษา คือ กิจกรรมตางๆที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการ เพือ่พัฒนาเดก็ เยาวชน 
ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมในทุกๆดาน เชน ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม คานิยม หรือ
คุณธรรม ทั้งในดานการสังคม การเมือง และเศรษฐกจิ เพื่อใหบุคคลดงักลาวเปนสมาชิกที่ดีและมี
ประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการตางๆ ทั้งที่เปนระเบียบแบบแผน และไมเปนระเบยีบแบบ
แผน 

    สมศักดิ์ คงเที่ยง(ม .ป .ป .  : 12-14 (กลาววา การบริหารการศึกษา คือ กิจกรรม
ตางๆที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการ เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกๆ ดาน นับตั้งแต
บุคลิกภาพ ความรู ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อใหมีคานิยมตรงกนักบัความตองการ
ของสังคม  โดยกระบวนการตางๆที่อาศัยการควบคุมส่ิงแวดลอมใหมตีอบุคคล เพื่อใหบุคคลพัฒนา
ตรงตามเปาหมายของสังคมที่ตนดํารงชีวิตอยู 

    ดังนั้นจึงสรปุความหมายของ “การบริหารการศึกษา” ไดวา  “การดําเนินงานของ
กลุมบุคคลเพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพ ทั้งความรู ความคดิ ความสามารถ และความเปนคนดี”  

                 จากสรุปความหมายของ “การบริหารการศึกษา” ขางบนนี้ อธิบายขยายความได
วา ที่หมายถึงการดําเนนิงานของกลุมบุคคล ซ่ึงอาจเปนการดําเนนิงานของครูใหญรวมกับครูนอยใน
โรงเรียน อธิการบดีรวมกับอาจารยในมหาวิทยาลัย รัฐมนตรีกระทรวงศึกษาธิการรวมกับครูและ
อาจารยในสถาบันการศึกษาตางๆ  และกลุมบุคคลเหลานี้ตางรวมมือกันพัฒนาคนใหมคีุณภาพ
ทั้งส้ิน การจะพัฒนาคนใหมคีุณภาพไดนัน้ จะตองมีการดาํเนินการในการเรียนการสอน การจัด
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  1.2      ความสําคัญของการบริหารโรงเรียน 
             หนวยงานหรือสถานศึกษาจะสามารถดําเนินงานใหไดรับความสําเร็จตาม 
จุดมุงหมายมากนอยเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับความสามารถในการบริหารการจัดการของผูบริหารที่จะ
ดําเนินการใหผูรวมงานรวมมือกันปฏิบัติงานใหไดผลตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพตาม
ที่ตั้งไว 
             วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2548 : 5) กลาววา การบริหารจัดการ (Management 
administration) การบริหารการพัฒนา (Development administration) แมกระทั่งการบริหารการ
บริการ (Service administration) แตละคํามีความหมายคลายคลึงหรือใกลเคียงกันทีเ่ห็นไดอยาง
ชัดเจนมีอยางนอย 3 สวน คือ  
   1)     ลวนเปนแนวทางหรือวธีิการบริหารงานภาครัฐที่หนวยงานของ
รัฐ และ/หรือ เจาหนาที่ของรฐั นํามาใชในการปฏิบัติราชการเพื่อชวยเพิม่ประสิทธิภาพในการ
บริหารราชการ  
   2)     มีกระบวนการบริหารงานที่ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ การ
คิด (thinking) หรือการวางแผน (planning) การดําเนนิงาน (acting) และการประเมนิผล (evaluating)  
   3)     มีจุดหมายปลายทาง คือ การพัฒนาประเทศไปในทิศทางที่ทําให
ประชาชนมีคณุภาพชวีิตทีด่ขีึ้น รวมทั้งประเทศชาติมีความเจริญกาวหนาและมั่นคงเพิ่มขึ้น  
     สําหรับสวนที่แตกตางกัน คือ แตละคํามจีุดเนนตางกนั กลาวคือ การ
บริหารจัดการเนนเรื่องการนาํแนวคดิการจดัการของภาคเอกชนเขามาใชในการบริหารราชการ เชน 
การมุงหวังผลกําไร การแขงขัน ความรวดเร็ว การตลาด การประชาสัมพันธ การจูงใจดวย
คาตอบแทน การลดขั้นตอน และการลดพิธีการ เปนตน ในขณะทีก่ารบริหารการพัฒนาให
ความสําคัญเรื่องการบริหารรวมทั้งการพฒันานโยบาย แผน แผนงาน โครงการ (policy, plan, 
program, project) หรือกิจกรรมของหนวยงานของรัฐ สวนการบริหารการบริการเนนเรื่องการ
อํานวยความสะดวกและการใหบริการแกประชาชน  
                การบริหารการศึกษามีความสําคัญตอการดําเนนิงานของหนวยงาน ใน 
ดานของการกาํหนดรูปแบบและเทคนิควิธีการดําเนนิงานเพื่อใหบรรลุตามจุดมุงหมายขององคการ 
ซ่ึงผูที่จะมีบทบาทในการใชกระบวนการบริหารจัดการภายในหนวยงานก็คือ ผูบริหารสถานศึกษา
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จากคํากลาว สามารถสรุปไดวา การบริหารการศึกษา มีความสําคัญตอสังคมเปนอยางมาก เนื่องจาก
องคการทางการศึกษาจะสามารถดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพไดตองอาศัยการบริหารจัดการจงึจะ
บรรลุเปาหมายและอดุมการณขององคการได 
  
 2.      ขอบขายของการบริหารงานในโรงเรยีนประถมศึกษา 

        
           ตามกฎกระทรวงซึ่งกาํหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจการบริหารและการ

จัดการศึกษาพ.ศ. ๒๕๕๐ อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๕ และมาตรา ๓๙ วรรคสองแหง
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงไว โดยให
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรอืเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานพจิารณาดําเนินการ
กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาในดานวชิาการ ดานงบประมาณดานการบริหารงาน
บุคคลและดานการบริหารทัว่ไปไปยังคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา หรือสถานศึกษาในอํานาจหนาที่ของตน แลวแตกรณ ีในเรือ่งดังตอไปนี ้
           1)  ฝายวชิาการ มีบทบาทหนาที ่17 อยางดวยกนัคอื  
      1.1)    การพัฒนาหรือการดําเนินการเกีย่วกับการพัฒนาสาระหลักสูตรทองถ่ิน 
      1.2)    การวางแผนงานดานวิชาการ 
      1.3)   การจดัการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
      1.4)   การพฒันาหลักสูตรของสถานศึกษา 
      1.5)   การพฒันากระบวนการเรียนรู 
       1.6)   การวดัผล ประเมินผล และดําเนนิการเทียบโอนผลการเรียน 
       1.7)   การวจิัยเพื่อพฒันาคุณภาพการศกึษาในสถานศึกษา 
      1.8)   การพฒันาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู 
      1.9)   การนเิทศการศกึษา 
      1.10)   การแนะแนว 
      1.11)  การพัฒนาระบบประกันคณุภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
      1.12)   การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 
      1.13)   การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและ
องคกรอ่ืน 
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      1.14)  การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร
หนวยงานสถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 
      1.15)  การจดัทําระเบยีบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษา 
      1.16)  การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใชในสถานศกึษา 
      1.17)  การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
            2)  ฝายงบประมาณ มบีทบาทหนาที ่22 อยางดวยกนัคือ  
       2.1)    การจัดทําแผนงบประมาณและคําขอตั้งงบประมาณเพื่อเสนอตอ
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรอืเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน แลวแตกรณ ี
       2.2)   การจดัทําแผนปฏิบตัิการใชจายเงนิตามที่ไดรับจัดสรรงบประมาณจาก
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานโดยตรง 
       2.3)    การอนุมัติการใชจายงบประมาณที่ไดรับจัดสรร 
       2.4)    การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 
       2.5)   การรายงานผลการเบิกจายงบประมาณ 
       2.6)   การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชงบประมาณ 
       2.7)   การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชผลผลิตจากงบประมาณ 
       2.8)   การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
       2.9)   การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ไดรับมอบหมายเกี่ยวกับกองทนุเพื่อการศึกษา 
       2.10)  การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
       2.11) การวางแผนพัสด ุ
       2.12) การกาํหนดรูปแบบรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ หรือ
ส่ิงกอสรางที่ใชเงินงบประมาณเพื่อเสนอตอปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรือเลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานแลวแตกรณ ี
       2.13)  การพัฒนาระบบขอมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดทําและจัดหาพัสด ุ
       2.14)  การจัดหาพัสด ุ
       2.15)  การควบคุมดูแล บาํรุงรักษาและจําหนายพัสด ุ
       2.16)  การจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสิน 
       2.17)  การเบิกเงินจากคลัง 
       2.18)  การรับเงิน การเกบ็รักษาเงิน และการจายเงนิ 
       2.19)  การนําเงินสงคลัง 
       2.20)  การจัดทําบัญชีการเงิน 
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       2.21)  การจัดทํารายงานทางการเงินและงบการเงิน 
       2.22)  การจัดทําหรือจดัหาแบบพิมพบญัชี ทะเบียน และรายงาน 
           3)  ฝายการบริหารงานบุคคล มีบทบาทหนาที่ 20 อยางดวยกนัคอื  
      3.1)     การวางแผนอัตรากําลัง  
      3.2)     การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      3.3)     การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง  
      3.4)     การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึ้น การยายขาราชการครูและบุคลากร 
      3.5)   การดาํเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน  
      3.6)    การลาทุกประเภท 
      3.7)    การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
      3.8)    การดาํเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 
      3.9)    การสั่งพักราชการและการสั่งใหออกจากราชการไวกอน  
      3.10)   การรายงานการดําเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 
      3.11)   การอุทธรณและการรองทุกข  
      3.12)   การออกจากราชการ 
      3.13)   การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัต ิ 
      3.14)   การจัดทํา บัญชีรายช่ือและใหความเห็นเกี่ยวกบัการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ 
      3.15)   การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา  
      3.16)   การสงเสริมและยกยองเชิดชเูกยีรติ 
      3.17)   การสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  
      3.18)   การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
      3.19)   การริเริ่มสงเสริมการขอรับใบอนุญาต  
      3.20)   การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
การดําเนนิการที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการนั้น  
          4)   ฝายการบริหารทั่วไป มีบทบาทหนาที ่21 อยางดวยกันคือ 
     4.1)   การพฒันาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ  
     4.2)   การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 
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     4.3)   การวางแผนการบริหารงานการศึกษา  
     4.4)   งานวจิยัเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 
     4.5)   การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคการ  
     4.6)   การพฒันามาตรฐานการปฏิบัติงาน 
     4.7)   งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  
     4.8)   การดําเนินงานธุรการ 
     4.9)   การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม  
     4.10)   การจดัทําสํามะโนผูเรียน 
     4.11)   การรับนักเรียน  
     4.12)    การเสนอความเหน็เกี่ยวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา 
      4.13)   การประสานการจดัการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอธัยาศัย  
      4.14)   การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
      4.15)  การทศันศึกษา  
      4.16)   งานกิจการนกัเรียน 
      4.17)   การประชาสัมพันธงานการศึกษา  
      4.18)   การสงเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน 
องคกรหนวยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จดัการศึกษา  
      4.19)   งานประสานราชการกับสวนภูมภิาคและสวนทองถ่ิน การรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน  
      4.20)   การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน 
      4.21)   แนวทางการจัดกจิกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรยีน 
โดยงานทั้ง 4 ฝาย มีเปาหมายหลักรวมกันคือ ใหนักเรียนมีความรูความสามารถและคณุลักษณะทีพ่ึง
ประสงคตามจุดมุงหมายของหลักสูตร 
 
วิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methodology) 
 
 วิธีวิจัยแบบผสานวิธี 
 
 เปนการวจิัยในแนวทางแบบผสมผสานวิธี ซ่ึงเปนการผสานวิธีคิดและระเบยีบวิธี 
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เชิงปริมาณและคุณภาพ ใชการสังเกตกิจกรรม  การรวมกจิกรรมในพืน้ที่ การเก็บรวบรวมขอมูลเปน
ระยะๆ จากนกัวิจยัและภาคทีี่เกี่ยวของ ผูบริหารโครงการและผูใหขอมูลสําคัญ รวมทั้งการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูกําหนดนโยบาย ผูรับผิดชอบและภาคีที่ดําเนนิงานโครงการนี้ในพื้นที่
ปฏิบัติการดวย (เนาวรัตน พลายนอย, 2549 : 3)  
 วิธีวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed Methodology) เปนการออกแบบแผนการวิจัย ที่จุดมุงหมาย
อยางใดอยางหนึ่งหรือหลายประการดงันี ้(วิโรจน สารรัตนะ,  2545 : 13) 
 1)  เพื่อเปนการตรวจสอบสามเสา ใหเพิ่มความเชื่อมั่นในผลของการวิจัย 
 2)  เพื่อเปนการเสริมใหสมบูรณหรือเติมใหเต็ม เชน ตรวจสอบประเดน็ที่ซํ้าซอนหรือ
ประเด็นทีแ่ตกตางของปรากฏการณที่ศึกษา เปนตน 
 3)  เพื่อเปนการริเร่ิม เชน คนหาประเดน็ที่ผิดปกต ิประเดน็ที่ผิดธรรมดา ประเด็นที่ขดัแยง
หรือทัศนะใหม ๆ เปนตน 
 4)  เพื่อเปนการพัฒนา เชน นําเอาผลจากการศึกษาในขัน้ตอนหนึ่งไปใชใหเปนประโยชน
กับในอกีขั้นตอนหนึ่ง เปนตน 
 5)  เพื่อเปนการขยาย ใหงานวิจัยมีขอบขายที่กวางขวางมากขึ้น 
  
 วิธีวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed Methodology)  จําแนกเปนสองลักษณะ คือ การประยุกต
ลักษณะเดีย่ว ( Single  application) และการประยุกตลักษณะพหุ (mulitiple application) โดยการ
ผสมนั้นเกิดขึน้ภายในขัน้ตอนของการวิจยั ซ่ึงกระบวนทัศนการวจิัยทีใ่ชอาจเปนเชิงปริมาณ แตการ
รวบรวมขอมลูอาจเปนเชิงคณุภาพ หรือในทางกลับกันหรือขอมูลที่รวบรวมมาอาจเปนขอมูลเชิง
คุณภาพ  แตอาจวิเคราะหใหเปนเชิงปริมาณ ดวยการปรับขอมูลเชิงคุณภาพเปนเชิงปริมาณ หรือ
ขอมูลเชิงปริมาณ แตวิเคราะหใหเปนขอมลูเชิงคุณภาพ ดวยการปรับขอมูลเชิงปริมาณใหเปนขอมลู
เชิงคุณภาพ 
 
 การวิจัยเชิงปรมิาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
    ความแตกตางระหวางการวจิัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยรวมๆแลวหมายถึง 
คุณลักษณะของขอมูลที่นักวิจัยรวบรวมมาใชในการศึกษาวิจยั มีขอสังเกตวา สามารถตั้งสมมติฐาน
ตางๆ กัน ในเรื่องธรรมชาติของความรู สมมติฐานที่แตกตางกันนี้ไดถูกแปลงไปเปนการใชประเภท
ขอมูลที่ตางกัน นักวิจยักลุมปฏิฐานนิยมตัง้สมมติฐานวาสามารถสังเกตพฤติกรรมตางๆ ได ทั้งยัง
สามารถวัดและวิเคราะหเปนตัวเลขและในเชิงวัตถุวิสัยไดการใชการวดัและวเิคราะหเปนตัวเลข 
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เรียกกนัวาเปนแนวทางศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงไดแกการวจิยัที่เกีย่วกับปรมิาณที่สามารถวัดได ฉะนั้น 
อาจจะสนใจในความสัมพันธระหวางการลงทุนทางเศรษฐกิจในการกฬีา กับความสําเร็จในเวลา
ตอมา อาจจะศกึษาเรื่องนี้โดยการวดัวา ไดใชจายเงินลงทนุไปมากนอยเทาใดในกฬีาชนิดหนึ่ง และ
วัดผลการแขงขันในกฬีาประเภทนั้นไดแงของการนับเหรียญรางวัลในการแขงขันครัง้สําคัญๆ เชน 
กีฬาโอลิกปก เปนตน วิธีนี้จะทําใหไดขอมลูเปนตัวเลขมาจํานวนหนึ่ง ซ่ึงจากนั้นจะนํามาวิเคราะห
ทางสถิติเพื่อที่จะกําหนดวา ระหวางตัวแปรทั้งสองนั้น มีความสัมพันธกันหรือไม  วธีินี้ คือการวิจยั
เชิงปริมาณ ตวัแปรนัน้สามารถวัดไดโดยตรงและแปลงไปใชในรูปของตัวเลขไดงาย ซ่ึงจากนัน้กท็ํา
การวิเคราะหดวยสถิติ(วิโรจน สารรัตนะ,  2545 : 18) 
     สวนการวจิยัเชิงคุณภาพ มีเปาหมายทีจ่ะศึกษาในเชิงคุณภาพซึ่งเปนสิ่งที่ไมสามารถจะวัด
ได คือ ไมสามารถลดทอนลงเปนตัวเลขได เชน ความรูสึก ความคิด ประสบการณ เปนตน ซ่ึงไดแก 
มโนทัศนทั้งหลายที่เกี่ยวของกับแนวทางศกึษาความรูแบบนัยนยิม การวิจัยเชิงคุณภาพใชขอมูลและ
การวิเคราะหที่ไมใชตัวเลข เพื่อที่จะบรรยายและเขาใจมโนทัศนเหลานั้น เพราะฉะนั้น นักวิจยั
อาจจะใชแนวทางศึกษาทางเลือก เพื่อใหเขาใจเจตนาของผูที่เขาไปชมการแขงขันตางๆ โดยถาม
พวกเขาใหบอกเหตุผลวาเพราะเหตใุดพวกเขาจะไมเขาชมการแขงขันในอนาคต  ความคิดดังกลาว
เปนสิ่งที่ยากจะแปลงเปนตวัเลขไดอยางมคีวามหมาย และดวยเหตนุั้นขอมูลในรูปของถอยคําที่
นักวจิัยนํามาใชแปลเปนตัวเลขไดอยางมีความหมาย และดวยเหตุนัน้ขอมูลในรูปของถอยคําที่
นักวจิัยนํามาใชแผลความหมายมีความเหมาะสมในการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงไมเหมือนกับเชิงปริมาณ 
ประเด็นเรื่อง “จํานวนเทาไหร”อาจจะไมใชประเดน็ที่เกี่ยวของ (ชาย โพธิศิตา, 2550 : 52-53)   
 
 ขอมูลเชิงปริมาณหรือคุณภาพ 
 
 การตัดสินใจทีจ่ะเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative data) หรือเชิงคุณภาพ
(Quantitative data) ขึ้นอยูกบัธรรมชาติหรือลักษณะของคําถามการวิจยัและวัตถุประสงคของการ
วิจัยของแตละคน เห็นไดชัดวาถาสนใจในการวัดปรากฏการณบางอยาง ถาอยางนั้นจาํเปนตองเก็บ
ขอมูลเชิงปริมาณ ถาสนใจในความคิดหรือความรูสึกของคนมากกวา ถาอยางนั้นสิ่งเหลานี้กย็ากทีจ่ะ
ทําใหเปนเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพจะมีความเหมาะสมมากกวา ไมมีแนวทางศึกษาใดดีกวา
วิธีอ่ืน แตวาแนวทางการศกึษาควรถูกกําหนดโดยคําถามการวิจยัมากกวา (บุญชม ศรีสะอาดและ 
สุริทองศรีสะอาด, 2552 : 38-40) 
 
 



  
 

56 

 
 
 การผสมผสานขอมูลเชิงปรมิาณและเชิงคณุภาพ 
 
 นักวิชาการบางคนกลาววาทัง้สองแบบเขากันไมไดเนื่องจากมันใชสมมติฐานทางญาณ
วิทยาทีแ่ตกตางกัน นกัวิชาการทานอื่นกลาววาเนื่องจากปญหาขอจํากัดดานเวลาความจําเปนที่จะ
จํากัดขอบเขตของการศึกษาและความยุงยากของการตีพมิพผลการศึกษาเหลานัน้นบัเปนปจจยัที่เปน
อุปสรรคตอการวิจัยทีใ่ชขอมูลผสมผสานกันทั้งขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ การผสานกัน
ระหวางวิธีการวิจัยเชิงคณุภาพและเชิงปรมิาณอาจทําใหไดผลผลิตสุดทายที่สามารถแสดงใหเห็น
คุณประโยชนอยางสําคัญของวิธีการวิจยัทัง้สองแบบอยางเดนชัด 
 อยางไรก็ดี ส่ิงสําคัญก็คือวา  แนวทางศึกษาจะตองเหมาะสมกับคําถามการวิจยัมากกวา
ความพอใจสวนตัว ซ่ึงสามารถใชวิธีผสมระหวางการวจิยัเชิงประมาณกับเชิงคุณภาพไดในลักษณะ
ตอไปนี ้
 1) วิธีการหนึ่งชวยสนับสนนุอีกวิธีการหนึ่ง ฉะนั้น งานวิจยัเชิงปริมาณสวนหนึ่งอาจ
ช้ีใหเห็นวามีเหตุการณบางอยางเกิดขึน้ ซ่ึงจากนั้นจะสามารถอธิบายไดโดยการเก็บขอมูลเชิง
คุณภาพ 
 2) วิธีทั้งสองศึกษาปญหาเดียวกัน อาจใชวธีิการเชิงปริมาณเก็บรวบรวมขอมูลคอนขางไม
ซับซอน (Simple) หรือขอมูลตัวเลขจากกลุมตัวอยางขนาดใหญ ในขณะทีว่ิธีการเชงิคุณภาพอาจจะ
เก็บรวบรวมขอมูลที่ละเอียดลึกจากกลุมตวัอยางขนาดที่เล็กกวา 
 ส่ิงหนึ่งที่ควรจะตองพจิารณาตั้งแตเร่ิมแรกก็คือวา เวลาและทรัพยากรทีจ่ะดําเนินการวิจัย
แบบพหวุิธี (MultiMethods) คือ การใชวิธีวิจัยตางๆ เพื่อศึกษาคําถามการวิจัยตางๆ ทีเ่กี่ยวกับ
ปรากฏการณอยางเดยีวกัน หรือแบบวิธีผสม (Mixed Methods) คือ ซ่ึงใชสองวิธีวิจยัศึกษา คําถาม
การวิจยัอยางเดียวกัน บอยคร้ังที่วิธีการศึกษาเชนนัน้ตองใชเวลาและเงนิมากกวา และเรื่องนี้เปนสิง่ที่
จะตองพจิารณาอยางสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งถามีขอจํากดัเกีย่วกับเวลาและทรัพยากร 
(วิโรจน สารรตันะ. 2545 : 18-19) 
 
 การวิจัยเชิงปรมิาณ กับ การวจัิยเชิงคุณภาพ                                                              
 Leedy และ Ormrod (2005 อางถึงในวิโรจน สารรัตนะ,  2545 : 53) ไดอธิบายเกี่ยวกบั
ลักษณะของการวิจัยเชิงปริมาณ และการวจิัยเชิงคณุภาพ ในเชิงเปรยีบเทียบสรุปสาระสําคัญไดวา 
โดยทั่วไป งานวิจยัเชิงปริมาณใชเพื่อตอบคําถามที่เปนความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยมีเปาหมาย



  
 

57 

ที่จะอธิบาย ทาํนาย และควบคุม สถานการณตาง ๆ วิธีการนี้บางครั้งเรียกวา traditional,experimental 
หรือ positivist approach ในดานงานวิจยัเชงิคุณภาพนั้น ใชเพื่อตอบคําถามเกี่ยวกับปรากฏการณทาง
ธรรมชาติที่ซับซอน มักใชเพื่อเปาหมายในการสรางความเขาใจหรือบรรยายปรากฏการณจากทศันะ
ของผูอยูในเหตุการณ วิธีเชิงคุณภาพนี้อาจเรียกวาเปน interpretive, constructive หรือ post positivist 
approach การวิจัยเชิงปริมาณ มักจะเริ่มตนดวยการมีสมมุติฐานที่ตองทดสอบ มีตัวแปรที่สนใจศกึษา 
ชัดเจน มกีารควบคุมตัวแปรภายนอกไมใหมาเกี่ยวของกบัผลวิจัยที่กําลังศึกษา ใชวิธีการมาตรฐาน
ในการรวบรวมขอมูลเชิง-ปริมาณในรูปแบบตาง ๆ ใชวธีิการทางสถิติในการวิเคราะห และหา
ขอสรุปจากขอมูล สวนการวิจัยเชิงคุณภาพ มักเริ่มตนดวยคําถามวจิัยทั่วๆไปมากกวาจะเปน
สมมุติฐานที่เฉพาะเจาะจง ทําการรวบรวมขอมูลที่เปนคําพูดบรรยายจากผูรวมเหตกุารณซ่ึงเปนกลุม
ขนาดเล็กจดัการกับขอมูลในลักษณะหาความสอดคลอง ตีความ เพื่อหาคําอธิบายสถานการณที่
ศึกษาการวิจยัเชิงปริมาณมักจบลงดวยการสนับสนุนหรอืไมสนับสนุนสมมุติฐานทีท่ดสอบ ขณะที่
การวิจยัเชิงคณุภาพ ซ่ึงมกัจบลงดวยคําตอบที่เปนแนวโนม หรือขอเสนอสมมุติฐานที่ตองการ
ทดสอบตอไปดวย การทําวจิยัเชิงปริมาณ ในแนวทางดังกลาววิธีเชิงปรมิาณ และเชิงคุณภาพ จึงมี
ลักษณะของการเสริมเติมเต็มในกระบวนการวิจยัซ่ึงกันและกัน Leedy (1993 อางถึงในวิโรจน  
สารรัตนะ,  2545 : 53) รายงานวา ในชวงปลาย ค.ศ. 1950 การวิจยัทางจติวิทยาใชวิธีเชิงคุณภาพมา
กอนเปนสวนใหญ เพราะในชวงนัน้การวดัเชิงปริมาณของตัวแปรตาง ๆยังไมเจริญ จนหลัง ค.ศ. 
1960 วิธีการวดัเจริญมากขึ้น การวิจยัเชิงปริมาณจึงเปนทีน่ิยมมากจนปจจุบัน จึงอาจกลาวไดวาการ
วิจัยเชิงปริมาณเกดิขึ้นในชวง ค.ศ. 1960 นั้นเอง ตั้งแตนั้นมา วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ กับวิธีการวจิัย
เชิงประมาณจงึปรากฏควบคูกันการวิจัยเชิงคุณภาพไดรับความสนใจมากขึ้นก็เพราะนกัวิจยัเร่ิม
ตระหนกัวา มใิชทุกปญหาวจิัยจะหาคําตอบไดดวยวิธีเชงิปริมาณ บางปญหาวิธีการวจิัยเชิงคณุภาพ
อาจหาคําตอบไดดีกวา การวจิัยเชิงคณุภาพมีจุดเดนอยางนอย 5 ประการ ตามที่ Kerlinger และ Lee 
(อางถึงใน วิโรจน สารรัตนะ. 2545 : 55-58) ระบุไวไดแก  
 ประการแรก ใชการสังเกตโดยตรง หรือการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง ในการศกึษากับ 
สภาพการณจริง 
 ประการที่สอง นักวจิัยคนหาความเชื่อมโยงทางสังคม และปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและ
เหตุการณ       
 ประการที่สาม กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลมีโครงสรางนอยกวาการวจิัยเชิงปริมาณ  
จึงสามารถยืดหยุนไดมากกวา 
 ประการที่ส่ี นกัวิจยัเชิงคณุภาพอาจทําการปรับวิธีการไดตลอดชวงของการเก็บรวบรวม
ขอมูล             
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 ประการที่หา นักวจิัยยังอาจพัฒนาสมมุติฐานขึ้นไดระหวางกระบวนการวิจัยการวิจยัเชิง
คุณภาพนั้นมีความเปนธรรมชาติ เนนการมสีวนรวม และใหความสําคญักับการตีความตาม
แนวความคิดของนักวจิัยทีม่ีประสบการณ  เห็นวา การออกแบบการวจิัยเชิงปริมาณ และการวิจัย 
เชิงคุณภาพ มคีวามเหมาะสมสําหรับการตอบคําถามที่ตางกัน ในแงของการแสวงหาคําตอบ  
ไดความรูที่กวางขวางขึ้นเมื่อใช 2 วิธีการ คอื ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในงานวิจยัหนึ่งๆ 
มากกวาที่จะจาํกัดตวัเองอยูเพียงวิธีการใดวิธีการหนึ่งเพยีงวิธีเดยีว ฉะนั้นถานําวิธีการของการวิจัย
เชิงคุณภาพมาเสริมกับวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ก็นาจะทําใหงานวจิัย มพีลังในการแสวงหาคําตอบ
ไดมากยิ่งขึ้น 
 
 การเสริมกันระหวางวิธีการเชิงปริมาณและวิธีการเชิงคุณภาพ 
  
 เหตุผลประการแรก ก็เพราะทั้งสองวิธีการตางมีความสําคัญ อยางนอย 5 ประการคือ 1) ไดมี
การใชทั้งวิธีการเชิงปริมาณ และวิธีการเชิงคุณภาพมานานแลว 2) นักวจิัยและนักประเมินจํานวน
มากใชทั้งสองวิธีดังกลาว 3) แหลงทุนไดใหการสนับสนนุทั้งสองวิธี 4) ทั้งสองวิธีตางมีอิทธิพลใน
เชิงนโยบาย และ 5) มีการสอนกันมากทั้งสองวิธีในสถาบันตาง ๆเหตผุลประการที่สอง เพราะทั้ง
สองวิธี ตางก็มีขอจํากัดในตวัเอง กลาวคือ จุดออนของการวิจัยเชิงปริมาณก็คือบางครั้งดําเนินการใน
หองทดลอง หรือสถานการณที่สรางขึ้น แมจะมีการควบคุมอยางดีแตบางครั้งผลไมอาจสรุปอางอิง
ไปยังสภาพทีเ่ปนธรรมชาติได ในทางตรงขามการวิจยัเชิงคุณภาพศกึษาในสภาพธรรมชาติ ซ่ึงผล
ของการวิจยัอาจเปนลักษณะเฉพาะเจาะจงเสียจนไมสามารถสรุปอางอิงไปสูบริบทอื่นไดดวย 
ขอแตกตางระหวางการวิจยัเชิงปริมาณกับการวิจยัเชิงคณุภาพดังกลาว ทําใหไมมีเหตุผล ที่จะทําให
นักวจิัยตองเลอืกวีธีใดวิธีหนึ่งเพื่อการศึกษาในแตละครัง้ นักวจิัยอาจเลือกทั้งสองวิธีการประกอบกนั 
ซ่ึงอาจเรียกวาเปน a mixed method design                                                                                                                       
 กลาวไดวาทั้งวิธีการวิจยัเชิงปริมาณ และวธีิการวิจัยเชิงคณุภาพตางมีความสําคัญ ตางมี
จุดเดนและมีขอจํากัดของตนเอง ถาไดนํามาเสริมกันจะชวยเพิ่มจุดเดนและลดจุดออน เพิ่มความ
นาเชื่อถือของการวิจยั และความครอบคลุมชัดเจนของผลการวิจัยยิ่งขึน้                                                                   
 ขณะที่ Padgett (อางถึงใน วโิรจน สารรัตนะ. 2545 : 70)ไดออกแบบการวิจัยที่ผสมผสาน
ระหวาง 2 วิธี เปน 3 แบบ การผสม 2 วิธีทีเ่ปนเชิงปริมาณกับเชิงคณุภาพ เขาดวยกนัเรียกวา วจิัย
แบบพหวุิธี(multimethods) โดยสาระสําคัญคือ                                                                                                                
 วิธีที่ 1 เริ่มตนดวยวิธีเชิงคณุภาพแลว ดําเนนิการดวยวิธีการเชิงปริมาณ แลวกลับไปใช 
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เชิงคุณภาพอีก วิธีเชิงคุณภาพใชเพื่อสํารวจ กําหนดความคิด สมมุติฐาน และตวัแปร ที่อยูในกรอบ
ความคิดของนกัวิจยั ซ่ึงทําไดโดยใชการสังเกต สัมภาษณ หรือ focus group จากความคิดรวบยอดที่
ไดจากการศึกษาสวนของเชงิคุณภาพนี้ สามารถศึกษาตอไดดวยวิธีการเชิงปริมาณและทําการ
ทดสอบสมมุติฐาน จากนั้นอาจเชื่อมโยงผลขั้นสุดทายกับสภาพที่เปนจรงิ ดวยวิธีการเชิงคุณภาพ                           
 วิธีที่ 2 ใชวิธีเชิงปริมาณในขั้นแรก และตามดวยวิธีการเชิงคุณภาพ ผลจากสวนการศกึษา 
เชิงปริมาณ ใชเปนจุดเริ่มตนสําหรับสวนทีเ่ปนเชิงคุณภาพตอไป จะเหน็ไดวาการศึกษาเชิงปริมาณ
จํานวนมากสามารถใชประโยชนจากการวเิคราะหเชิงคุณภาพ วิธีการเชงิคุณภาพสามารถตอบคําถาม
บางคําถามที่ไมอาจตอบไดโดยการศกึษาเชิงปริมาณ 
 จากที่กลาวมาจะเห็นวา พัฒนาการของการใชวิธีการวจิยันั้น เร่ิมตั้งแต monomethod study 
สู mixed method study จนถึง mixed model study ซ่ึงมีความซับซอนและใชระเบยีบวิธีขั้นสูงยิ่งขึน้ 
ตั้งแตกอน คศ. 2000 เปนตนมาจนถึงปจจบุัน (ค.ศ. 2009) ซ่ึงก็สิบกวาปแลว วิธีการวิจัยไดเจริญ 
กาวหนาไปมากจนกลาวไดวา ในขณะนี้รูปแบบหลักของการวิจยัมี 3 รูปแบบคือ การวิจัยเชิงปริมาณ 
การวิจยัเชิงคณุภาพ และการวิจัยแบบผสม (mixed methods research) ส่ิงที่มาผสมกันในรูปที่สามนี้ 
คือ การวิจยั 2 รูปแบบแรกนัน่เอง การผสมของสองรูปแบบแรกนี้ อาจเปนการผสมครึ่งตอคร่ึงหรือ
การผสมแบบมีรูปแบบหลักรวมกับรูปแบบรอง  
 สามารถสรุปไดวาการวิจยัแบบผสมผสาน(Mixed Methods Research) เทคนิควิธีวิจยัแบบนี้
เปนการนําเทคนิควิธีการวจิยัเชิงปริมาณและ เทคนิควิธีการวิจยัเชิงคณุภาพมาผสมผสานกันในการ
ทําวิจยัเร่ืองเดยีวกัน เพื่อทีจ่ะตอบคําถามการวิจัยไดสมบรูณขึ้นกวาในอดีต มีพื้นฐานแนวคดิ จาก
การหลอมรวม ปรัชญาของกลุมปฏิฐานนิยม และกลุมปรากฎการณนิยมเขาดวยกัน อาจเรียกวา เปน
กลุมแนวคิด ของกลุมปฏิบัตินิยม (Pragmatist) ซ่ึงมีความเชื่อวาการยอมรับธรรมชาติของความจริง
นั้นมีทั้งสองแบบตามแนวคดิ ของนักปรัชญาทั้งสองกลุม 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  
 วินิจ มธุรสาทสิ (2542)  ทําการศึกษา เร่ือง พฤติกรรมการตัดสินใจของผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาอําเภอออมกอย จังหวดัเชียงใหม ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวา 
พฤติกรรมการตัดสินใจของผูบริหารโรงเรียนสอดคลองกับ ทฤษฎีการตัดสินใจของ Victor H. 
Vroom และ Phill W. Yetton ใน 6 สถานการณ กลาวคือ กฎขอมูลขาวสาร กฎความเชื่อถือ กฎแหง 
ความสับสนของปญหา กฎแหงการยอมรับ กฎแหงการขัดแยง และกฎแหงการยอมรับมีความสําคัญ
ยิ่ง แตสําหรับกฎแหงความยตุิธรรมนั้นไมสามารถยืนยันได 
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 จิตราภา ยศวัฒนะ (2541) ไดทําการวจิัยเร่ือง การยอมรับบทบาทสตรีในการเปนผูนํา
ทางการบริหารของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  พบวา เพศ อายุ อายงุาน รายไดการ
ติดตอส่ือสาร การรับรูขอมูลขาวสารของพนักงานความสัมพันธกับการยอมรับบทบาทสตรีในการ 
เปนผูนําทางการบริหาร และระดับการศึกษามีความสัมพนัธกับการยอมรับดานคุณสมบัติของสตรี 
ลักษณะผูนําสตรี และปญหาในการเปนผูนาํทางการบริหารเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการ
บริหารงานโดยเฉพาะงานบริหารวิชาการ และยังสมารถบอกถึงพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหาร
หญิงและชายวาเปนผูนําแบบประชาธิปไตย 
 อัจฉรี ขจรไชยกุล (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผูบริหารที่มีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลของการบริหารงานในสถาบันราชภัฏพระนคร ผลการวิจัยพบวา 
 1)    ผูบริหารและอาจารยสถาบันราชภัฎพระนครใหความสําคัญกับคุณลักษณะการบริหาร 
ดานความเปนผูนํา บุคลิกภาพ ความสามารถทางวิชาการ และความสามารถในการบริหารงานใน
ระดับมาก สวนประสิทธิผลของการบริหารงาน ผูบริหารและอาจารยใหความสําคัญกับประสิทธิผล
การบริหารงานดานการผลิตบัณฑิตการวิจยัการปรับปรุงถายทอดและพัฒนาทคโนโลยีการผลิตครู
และสงเสริมฐานะ การทํานบุํารุงศาสนาและศิลปวัฒนธรรม การบริหารวิชาการและ ดานการบริหาร
ในระดบัมาก 
 2)    คุณลักษณะของผูบริหารดานความเปนผูนํา ดานความสามารถทางวิชาการ  
ดานบุคลิกภาพและดานความสามารถในการบริหารงาน มีความสัมพันธในทางบวกอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 กับประสิทธิผลการบริหารงาน ดานการผลิตบัณฑิต ดานการวจิัย 
ดานการปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี ดานการผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะดาน 
การทํานุบํารุงศาสนาและศิลปวัฒนธรรม ดานการบริการวิชาการและดานการบริหารงาน 
 3)    ผูบริหารและอาจารยเพศชายและหญงิใหความสําคัญตอประสิทธิผลของการบริหาร 
งานดานการผลิตบัณฑิต ดานการวจิัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดาน 
อ่ืน ๆ พบวาผูบริหารและอาจารยเพศหญิงและเพศชายใหความสําคัญไมแตกตางกัน 
 4)    ผูบริหารและอาจารยที่มีอายุแตกตางกัน ใหความสําคัญตอประสิทธิผลของการ 
บริหารงาน ดานการผลิตครู และสงเสริมวทิยฐานะแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   
.05  สวนดานอื่น ๆ พบวา ผูบริหารและอาจารยที่มีอายุแตกตางกันใหความสําคัญไมแตกตางกัน 
 5)    ผูบริหารและอาจารยที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน ใหความสําคัญตอประสิทธิผล 
การบริหารงานดานการผลิตบัณฑิตการบรหิารวิชาการ และการบริหารงานแตกตางกนัอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สวนดานอื่น ๆ พบวา ผูบริหารและอาจารยทีมีระดับการศึกษา 
แตกตางกันใหความสําคัญไมแตกตางกัน 
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 6)    ผูบริหารและอาจารยทีมีอายุราชการแตกตางกันและมีตําแหนงงานแตกตางกันให 
ความสําคัญกับประสิทธิผลของการบริหารงานทุกดานไมแตกตางกัน 
 ผกามาศ นกแกว(2537) ที่ศกึษาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารหญิงในโรงเรียน
มัธยมศึกษา พบวา ผูบริหารหญิงในโรงเรยีนมัธยมศกึษา ในภาคใต โดยภาพรวมมพีฤติกรรมภาวะ
ผูนําอยูในระดบัมาก 
 ณหทยั แอบจนัอัด (2547) ผลการวิจัย พบวา ทรรศนะของครูที่มีตอบทบาทหนาที่ผูนําของ 
ผูบริหารชายและ ผูบริหารหญิงในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
นครราชสีมาในภาพรวมบทบาทหนาที่ผูนําของผูบริหารชายและผูบริหารหญิง อยูในระดับสูงทุก   
ดานเมื่อเปรียบเทียบทรรศนะของครูที่มีตอบทบาทหนาที่ผูนําของผูบริหารชายและผูบริหารหญิงใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครราชสีมา มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  
 สมชาย  เทพแสง (2548) ที่การศึกษาปจจยับางประการทีส่งผลตอการจัดการคุณภาพ
โดยรวมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานใน
เขตพื้นทีก่ารศกึษา กรุงเทพมหานคร เมื่อพจิารณาองคประกอบสําคัญปรากฏวา ผูบริหารโรงเรียนที่มี
ความมุงมั่นในการทํางานมีความสัมพันธกบับุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคกร รวมทั้งการเปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารที่มุง
คุณภาพ ส่ิงอํานวยความสะดวกและเทคโนโลยีสงผลทั้งทางตรงและทางออมตอการจัดการคุณภาพ 
 Penix (1998) ไดทําการวิจัยเร่ือง การวิเคราะหเปรียบเทียบเจตคติความเปนผูนํา 
ของครูใหญเพศชายและเพศหญิงในโรงเรยีนประถมศึกษาในอารคันซอ (ความแตกตางทางเพศ) 
จุดประสงคของวิจัยนี้เพื่อเปรียบเทียบเจตคติของครูใหญเพศชายและหญิงในโรงเรยีนประถม 
ในอารคันซอ โดยใชมิติผูนําของ Consideration and initiation of structure จุดประสงคที่สองเพื่อ
เปรียบเทียบเจตคติความเปนผูนําของครูใหญชายและหญิงในโรงเรียนประถมโดยมตีัวแปรสถิติ
ประชากรที่แนนอนซึ่งอาจสงผลกระทบตอเจตคติความเปนผูนํา แบบสอบถามความคิดเห็นความ  
เปนผูนําไดถูกแจกจายไปยังครูใหญกลุมตวัอยาง ที่แบงตามชั้นจํานวน 315 ฉบับ ในอารคาซอ 
ตอบกลับมา  152  ฉบับ หรือ 48 เปอรเซ็นต ระดับนยัสําคัญไดกําหนดขึ้นที่ .01 เพื่อเปนเกณฑวัด 
การวิเคราะหทางสถิติ จากการศึกษานีไ้มมีความแตกตางอยางสําคัญดํารงอยูระหวางครูใหญเพศชาย
และหญิง ครูใหญเพศชายและ หญิงมีเจตคติที่คลายกันตอความเปนผูนํา การศึกษานีส้รุปดังนี้   
 1)   ครูใหญชายและหญิงของโรงเรียนประถมในอารคันซอ มีเจตคติที่คลายกันตอความเปน 
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ผูนํา ซ่ึงแยกตามความไวใจระหวางกัน ความนับถือ มิตรภาพและความอบอุนระหวางครูใหญและ
คณะทํางาน   
 2)    ครูใหญเพศชายและหญิงในโรงเรียนประถมในอารคันซอมีเจตคติที่คลายกันตอความ 
เปนผูนําซ่ึงแยกตามองคกรผูนํา นิยามของกลุมสัมพันธและแบบแผนทีชั่ดเจนของการบรรลุผลตาม 
เปาหมาย 
 3)    ตัวแปรสถิติประชากรที่ตางกันในเรื่อง อายุ ระดับการศึกษา ประเภทโรงเรียน พืน้ฐาน 
จริยธรรม ประเภทของเขตโรงเรียน จํานวนปที่เปนครูใหญ และ เพศหรือชนิดของแบบผูนําที่เปน 
แรงดลใจตางไมมีผลกระทบตอเจตคติของความเปนผูนําของครูใหญเมื่อพิจารณาของเพศแตละคน 
จากการวิจัยนีจ้ึงเสนอแนะไดวาสตรีควรไดรับโอกาสที่พอเพียงเพื่อใหเกิดความมั่นคงตอตําแหนง 
การบริหาร เจตคติของเพศหญิงเกี่ยวกับความเปนผูนําตางคลายกับของเพศชาย ดังนัน้ เพศจึงไมควร
นํามาใชเพื่อแสดงภาพความเปนผูนําในอุตสาหกรรมที่กําลังเติบโต 
 Stouder (1998) ไดทําการวิจยัเร่ือง แบบฉบับของผูอํานวยการสตรีในโรงเรียนในอนิเดียนา 
(ผูอํานวยการสตรี, ผูบริหาร) เร่ืองนี้เปนงานเขียนเร่ืองผูอํานวยการสตรี กลาวถึงอุปสรรคและบุคลิก
ที่ยอมรับไดและการกระทําที่ชวยในการพฒันาวิชาชีพและยังมีหลักฐานที่ยืนยันถึงประสบการณ
ของสตรีที่กาวมาถึงตําแหนงสูงระดับนี้การศึกษานี้ตรวจสอบดานประสบการณและการรับรูของ
สตรีที่ถูกจางเปนผูอํานวยการโรงเรียนในอนิเดียนาระหวางปการศึกษา 1996-1997 ประชากร
ประกอบดวย สตรี 15 คน มีจํานวน 13 คน (87%)  ยินดเีขารวมประชุม จุดประสงคของการศึกษา
เพื่อ   
 1)   กําหนดแบบฉบับของประชากร   
 2)   ขอบเขตของอุปสรรคที่ประสบ 
 3)   การรับรูถึงความยากของอุปสรรค   
 4)   การรับรูบุคลิกดานบวก   
 5)   การรับรู การปฏิบัติดานวิชาชีพที่เปนบวก  
       สถิติประชากรแสดงวา ผูอํานวยการเหลานี้มีคุณสมบัติดีมาก 12  ใน  13  คน 
จบการศึกษาระดับปริญญาเอก และสวนใหญมีประสบการณเปนครูและผูบริหารมามากพอกอน    
เขารับตําแหนงผูอํานวยการบางคนไดรับตําแหนงเพราะไดรับแรงกระตุนใหเขาสมัคร หรือไม ก็ได
รับแรงการสงเสริมจากภายใน ขอมูลที่ไดบอกวา สตรีสามคนไมพบอุปสรรคใด ๆ เลย ผูอํานวยการ
ทุกคนไมเคยพบกับอุปสรรคที่พบถึง 3 ใน 8  เปนอุปสรรคที่ใชศึกษา มากกวาครึ่งหนึ่งของ
ประชากรไมเคยพบกับอุปสรรค ความรับผิดชอบตอครอบครัว (46%) และความแตกตางดานเพศ 
(38%) เปนสิ่งที่ถูกอางถึงมากที่สุด อุปสรรคเหลานี้ถูกมองวามีความยากลําบากที่สุด ผลกระทบ 
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ดานความแตกตางทางเพศถูกมองวา มีความรุนแรงมาก ขณะที่ผลกระทบดานความรับผิดชอบ 
ตอครอบครัวถูกมองวามีนอยกวา คุณลักษณะของการกระทําที่เปนบวกถูกมองวาเปนผลดีตออาชีพ
ของผูอํานวยการทักษะ ดานการปฏิสัมพันธกับมนุษยความเปนผูนําที่ประสบผลสําเร็จคุณภาพของ
ประสบการณการบริหารและความเชื่อมัน่ในตนเองตางเปนคุณลักษณะที่สําคัญมากทัศนวิสัยภายใน
อาชีพ และการสนับสนุนที่ไดรับจากครอบครัวและเพื่อนตางเปนยุทธศาสตรที่มีอิทธิพลยิ่งความคดิ
ที่ตางกันของการพัฒนาวิชาชพีไดถูกจําแนกออกเปน  2  สวนคือ ความเชื่อมั่นตอที่ปรึกษาและการ
ทํางานในระบบความเชื่อมั่นตอความเปนอิสระงานที่หนกัและความอดทนผูเขารวมเชื่อวาพวกเขา  
ตองมีคุณสมบัติที่ดีขึ้นกวาฝายชายเพื่อเสริมกันไปใหถึงความเปนผูนํา 
 Tibus (1998) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความเปนผูนํา เจาของธุรกิจและเพศการศึกษาภาวะผูนํา
ของเจาของธุรกิจ และนักบรหิารธุรกิจงานวิจัยนี้ศึกษาความแตกตางในการเปนผูนําระหวางเจาของ
ธุรกิจที่เปนผูหญิงและนกับริหารธุรกิจที่เปนผูหญิง จุดมุงหมาย ของงานวิจยันี้ คือเพื่อศึกษาความ
แตกตาง ในรปูแบบและระดับของการเปนผูนําของเจาของธุรกิจเพศหญิงและผูบริหารธุรกิจเพศ
หญิง งานวจิัยนี้ยังไดมีการเปรียบเทียบระหวางเจาของธุรกิจเพศหญิงและชาย เจาของธุรกิจเพศชาย
กับผูบริหารธุรกิจเพศชายและผูบริหารธุรกิจเพศหญิงกบัเพศชาย งานวิจัยนี้เปนเชิงปริมาณและใช
เครื่องมือ  Leadership  Profile ของ Saskkin  เปนเครื่องชี้วดัความเปนผูนาํ ขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้
เก็บรวบรวมขอมูลโดย Emst  ในป  1997  กลุมตัวอยางประกอบดวยสมาชิกอาวุโสของสมาคมการ
บริหารจัดการของอเมริกันซึ่งมีทั้งผูบริหารและเจาของกิจการ สมาชิกสวนที่เปนเอกชนจํานวน  
8,000 คน ถูกสุมเลือกเพื่อตอบแบบสํารวจ ผลการวิจัยพบวา คะแนนของความเปนผูนําของเจาของ
ธุรกิจเพศหญิง มีคาสูงกวาผูบริหาร ที่เปนเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญ ไมพบความแตกตางระหวาง 
เจาของธุรกิจเพศหญิงเจาของธุรกิจ เพศชาย และไมพบความแตกตางระหวางเจาของธุรกิจเพศชาย
และผูบริหารธุรกิจเพศชาย ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ตัวแปรของความเปนผูนําสัมพนัธกับ 
ความเปนผูนําเพศหญิง 
 จากงานวิจยัตาง ๆ พบวา สาระสําคัญสวนใหญเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับตัวผูนํา ผูบริหาร
โรงเรียน ในเรือ่งการปฏิบัติภารกิจในหนาที่ตาง ๆ ใหมีประสิทธิผลมากขึ้นนั้นผูบริหารตองมีการ
ปรับใชแบบภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมกบัผูใตบังคับบัญชา นอกจากนี้ผูนําหรือผูบริหารจะตองมี
ความรูเกี่ยวกบัทักษะในการทํางานดานตาง ๆ ไมวาจะเปนการบริหารงานทั้ง 4 ฝายคือ ฝาย
บริหารงานวิชาการ ฝายบริหารงานบุคลากร ฝายบริหารการเงิน ฝายบริหารงานทั่วไป อีกทั้งแบบ
ของพฤติกรรมภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพสูง ผลการวิจัยที่ไดสวนใหญเปนพฤติกรรมภาวะผูนําแบบ
นักพัฒนา คือ เปนผูนํา ที่ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีมีความสามารถในการจูงใจบุคคลอื่น และแบบผูนํา



  
 

64 

แบบประชาธปิไตยโดยใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการปฏิบัติงานตาง ๆ จะเปนการมีสวนรวม
ในการตัดสนิใจ การมีสวนรวมในการบริหารงานตาง ๆ 
 งานวิจยัเร่ืองนี ้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาระดบัของการมีบทบาทผูนําของผูบริหารหญิง ใน
บทบาทผูนําทั้ง 4 ดาน คือ บทบาทดานการสรางความสัมพันธ บทบาทดานการใหและเสาะหาขอมูล 
บทบาทดานการตัดสินใจ บทบาทดานการใชอิทธิพล เพื่อนําผลการวิจยัที่ไดมาเปนประโยชนในการ
พัฒนาบทบาทผูนําของผูบริหารหญิงในโรงเรียนประถมศึกษาตอไป 
 


