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บทท่ี 2

เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

    ในบทนี้เปนการเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องพฤติกรรมของผูบริหาร
ทีส่งผลตอการปฏิบัติงานของผูบริหารตามเกณฑมาตรฐานผูบริหารการศึกษา โรงเรียนประถม
ศกึษาสงักดัสํ านักงานการประถมศึกษา จังหวัดพังงา ผูวิจัย ไดศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่
เกีย่วของแลวรวบรวมสาระสํ าคัญ ประกอบดวย ความหมายของการบริหารการศึกษา การบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  บทบาทหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ความหมายของพฤติ-
กรรม  พฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของผูบริหาร 6 ดาน ไดแก ดานมนุษยสัมพันธ
ดานภาวะผูนํ า ดานความรูความสามารถ ดานการติดตอส่ือสาร ดานการจูงใจและดานบุคลิกภาพ
เกณฑมาตรฐานผูบริหารการศึกษาและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ซ่ึงจะกลาวตามลํ าดับตอไป

ความหมายของการบริหารการศึกษา

     ในฐานะที่การศึกษาเปนปจจัยพื้นฐานที่สํ าคัญในการสรางและพัฒนาความรู ความคิด
ความประพฤติและคุณธรรมของบุคคลในชาติ ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งของตนเอง สังคม และ
ประเทศชาติโดยสวนรวม จึงตองอาศัย “การบริหารการศึกษา”  เขามาชวยในการจัดรูปแบบ
ระบบ ระเบียบ กฎเกณฑ ตลอดจนวิธีการตาง ๆ เพื่อใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชน  สูงสุด จึงมีบุคคลตาง ๆ ไดใหความหมายของการบริหารการศึกษาไว เชน

     อดิสัย  ชาติคํ าแหง (2525:125) ไดใหคํ าจํ ากัดความ  การบริหารการศึกษา  หมายถึง
การด ําเนินงานรวมกันของบุคคลหลายฝาย  เพื่อที่จะทํ าการพัฒนาบุคคลใหเปนสมาชิกที่ดีของ
สังคม

     กูด (Good,1973:14) ไดใหความหมายไววา การบรหิารการศกึษา หมายถงึ การควบคมุ
ดแูลและการจดัการดานบริหารโรงเรียน ซ่ึงเกี่ยวกับกระบวนการเรียนการสอน งานธุรการ งานที่
เกีย่วกบัครูและนักเรียนตลอดจนบุคลากรอื่น ๆ งานโครงการเรียนการสอน การจัดกิจกรรม
การปฏบิัติตาม   หลักสูตร การจัดวิธีสอน การจัดบริการวัสดุอุปกรณ การเรียนการสอนและ
การแนะแนว และกิติมา ปรีดีดิลก (2532:4)  ไดกลาววา การบริหารการศึกษา  หมายถึง
 ความพยายามที่จัดดํ าเนินงานเกี่ยวกับเรือ่งของการศกึษา อันไดแก โรงเรยีน หลักสตูร ครู นกัเรยีน
วสัดอุุปกรณ ต ําราเรยีน และอาคารสถานที่ เปนตน ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
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    นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2525:4) ไดกลาววา การบริหารการศึกษา  หมายถึง  กิจกรรม
ตาง ๆ ที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดํ าเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกดานนับแต
บคุลิกภาพ ความรู พฤติกรรมและคุณธรรมเพื่อใหมีคานิยมตรงกับความตองการของสังคมโดย
กระบวนการตาง ๆ ที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดลอมใหมีผลตอบุคคลเพื่อใหบุคคลเพื่อใหบุคคล
พฒันาไปตามเปาหมายของสังคมที่ตนดํ าเนินชีวิตอยู ซ่ึงสอดคลองกับภิญโญ สาธร (2526:12)    
ทีก่ลาววา การบริหารการศึกษา คือกิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคลหลายคนรวมมือกัน ดํ าเนินการเพื่อ
พฒันาเด็ก เยาวชน ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดาน  เชน  ความสามารถ เจตคติ
พฤตกิรรม  คานิยมหรือคุณธรรมทั้งดานการสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ เพื่อใหบุคคลดังกลาว
เปนสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการตาง ๆ ทั้งที่เปนระเบียบแบบแผน
และไมเปนระเบียบแบบแผนทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียนซึ่งสัมพันธกับ สมบูรณ พรรณาภพ
(2521:9) ทีใ่หความหมายวาการบริหารการศึกษา    หมายถึง  การดํ าเนินการตาง ๆ ของกลุม
บคุคล ทีม่ีสวนเกี่ยวของในการจัดการศึกษา เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมใหมีความเจริญงอกงาม
ในดานตาง ๆ อยางเต็มที่และเหมาะสมกับความแตกตางระหวางบุคคล เพื่อใหเขาเปนสมาชิกที่ดี
ของสังคม และนิพนธ กินาวงศ (2526:12)ไดสรุปวา การบริหารการศึกษา หมายถึง  กระบวนการ
ตาง ๆ ในการดํ าเนินงานของกลุมบุคคลซึ่งเขาเรียกวาผูบริหาร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อให
การบริการทางการศึกษา แกสมาชิกในสังคม การดํ าเนินการตาง ๆ ตองเปนไปตามระบบที่สังคม
ก ําหนด

    จากความหมายที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การบริหารการศึกษา หมายถึง ความ
พยายามในการด ําเนนิงานของคณะบคุคล เกีย่วกบัการศกึษา เพือ่พฒันาสมาชกิของสงัคม ไมวา
จะเปนเดก็ เยาวชน ตลอดจนประชาชน ใหมีความรูความสามารถ และมีทักษะตลอดจนคานิยม
คุณธรรม จริยธรรม    เจตคติที่ดีงามตามที่สังคมตองการ

    สํ าหรับทางดานผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงเปนบุคลากรสํ าคัญในการบริหารการศึกษา
และจะพฒันาการศึกษาของชาติใหประสบผลสํ าเร็จ ผูบริหารจึงตองเปนผูที่มีคุณภาพดวย เพื่อ
เปนการเตรียมกํ าหนดแนวทางในการพัฒนาผูบริหารใหสอดคลองตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 ในมาตรา 53 ทีก่ ําหนดใหผูบริหารสถานศกึษามหีนาทีก่ ํากบัดแูลการปฏบิตัติาม
มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ
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การบริหารโรงเรียนประถมศึกษา

    โรงเรียนประถมศึกษาเปนหนวยงานทางการศึกษาระดับปฏิบัติการที่สํ าคัญที่สุด
เพราะผลการจัดการประถมศึกษาจะเปนเชนใดนั้นขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของโรงเรียนเปน
สํ าคญัการปฏิบัติงานของโรงเรียนจะประสบผลสํ าเร็จไดนั้น ตองอาศัยปจจัยหลายอยางใน
โรงเรียนเปนสิ่งสนับสนุนสงเสริม เชนดานบุคลากร ดานการเงิน วัสดุอุปกรณ ระบบการบริหาร
(สํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ,2536:1) โดยผูบริหารเปนสวนสํ าคัญที่สุด
ในการบริหารโรงเรียนใหประสบความสํ าเร็จ  สมบูรณ พรรณาภพ (2521:8) กลาวถึง การบริหาร
โรงเรียนวา คือ การดํ าเนินงานของกลุมคนในสวนที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ ความรับผิด
ชอบของโรงเรียนอันไดแก   การบริหารทางการศึกษาแกสมาชิกของสังคมใหบรรลุจุดมุงหมายที่
ก ําหนดไว

    การบริหารโรงเรียนใหประสบความสํ าเร็จ ขึ้นอยูกับองคประกอบใหญ ๆ 2 เร่ือง คือ
    1)  ความเขาใจในงานอาชีพ  ซ่ึงหมายถึงความเขาใจในหนาที่ของผูบริหารโรงเรียน
    2)  สมรรถภาพที่จํ าเปนตอความสํ าเร็จในการบริหารงาน ไดแก (1) ความสามารถใน

การแกปญหา (2) ความสามารถในการมองการณไกลในฐานะนักการศึกษาเพื่อเขาใจแนวโนม
ของความเปลี่ยนแปลงในสังคมปจจุบัน สามารถนํ าไปประยุกตใหเกิดประโยชนตอการศึกษา
และสงัคมสวนรวมได (3) ความสามารถในการเปนผูนํ า เพื่อเกิดแรงบันดาลใจที่จะไปสู
ความส ําเร็จตามเปาหมายที่กํ าหนด (4) ความสามารถในการริเร่ิมสิ่งใหม ๆ และกลาเผชิญกับ
ความคดิเหน็ทีต่รงกันขามและอดทนตอคํ าวิพากษวิจารณ ทั้งในสวนตัวและสวนรวม
(5) ความสามารถในการมีมนุษยสัมพันธที่ดีและมีความรูสึกไวตอความตองการของผูรวมงาน
(กอรตอน,Gorton 1983:491)

     สรุปไดวา การบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ใหประสบความสํ าเร็จ นั้น  ผูบริหาร
เปนสวนสํ าคัญตองเขาใจในหนาที่ของผูบริหาร  ตองมีความสามารถในการปรับตัว  เปนผูนํ า
มีมนษุยสัมพันธ มีความอดทนและมีความคิดริเร่ิม

บทบาทหนาท่ีของผูบริหารโรงเรียน

    นกัวชิาการไดใหความหมายของ “บทบาท” ไวหลายทัศนะ เชน เก็ทเซลล (Getzele,
1968:60 อางถึงใน สุวิทย  บุญชวย,2525:16 ) กลาววา  บทบาทคือ โครงสรางหรือแบบฉบับที่
เปนสวนประกอบบอกพฤติกรรมของความมีภาระหรือการแสดงจะดวยความจํ าใจหรือ
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ดวยหนาที่ ภิญโญ สาธร(2523:313) ไดอธิบายวา บทบาทคือ ความมุงหวังที่บุคคลอื่นคาดวา
บคุคลในต ําแหนงหนึ่งควรจะกระทํ าหรือแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาใน
สถานการณใดสถานการณหนึ่ง บทบาทมีควบคูกับตํ าแหนงหนาที่ที่บุคคลดํ ารงอยูเสมอ สวน
เซอรเกียวแอนนิ (Sergio vanni,1975:178 อางถึงในสุวิทย  บุญชวย, 2525 : 16) อธิบายวา บทบาท
คือ ปรากฏการณ (Images) ทีเ่กดิขึ้นในความสัมพันธทางพฤติกรรมของบุคคลเมื่อเขามารับหนาที่
การงานในตํ าแหนงหนึ่งตํ าแหนงใด จากความหมายดังกลาวพอสรุปไดวา บทบาท คือ พฤติกรรม
ทีบ่คุคลไดกระทํ าหรือแสดงออกมาใหเห็นอยางใดอยางหนึ่ง ตามสิทธิและหนาที่ของตํ าแหนงที่
ตวัเองดํ ารงอยู จะโดยถูกบังคับหรือตามความพอใจของตนเอง

    ผูบริหารโรงเรียน มีความสํ าคัญ ตอการบริหารงานในโรงเรียน ดังนั้นผูบริหารจึงตอง
แสดงบทบาทหนาที่ หลายอยางใหเหมาะสมกับสถานการณสํ าหรับบทบาทหนาที่ของผูนํ าและ
บทบาทหนาที่ของผูบริหารนั้น  สุวิทย  บุญชวย (2525 : 18-19  อางจากภิญโญ สาธร 2523:9-14)
กลาววา มีความคลายคลึงกันซึ่งสรุปไดดังตอไปนี้

    1)   ผูน ําในฐานะผูบริหาร บทบาทที่สํ าคัญคือการนโยบาย ซ่ึงหมายถึงความตองการ
ของหนวยงาน การกํ าหนดวัตถุประสงคของงานและการประสานงาน ใหหนวยงานยอยตาง
ลงมือทํ างานสัมพันธกันตามแนวทางที่พึงประสงค

    2)   ผูน ําในฐานะผูวางแผน ปกติผูนํ าหรือผูบริหารตองมีความสามารถในการวางแผน
ดวย เพราะแผนงานดี จะทํ าใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ

    3)   ผูน ําในฐานะผูกํ าหนดนโยบาย นโยบาย คือ ความตองการทั้งหมดของหนวยงาน
ฉะนัน้ผูนํ าหรือผูบริหารจึงตองเปนผูกํ าหนดเอง

    4)   ผูน ําในฐานะผูชํ านาญการ ผูนํ าหรือผูบริหารทุกคนอยางนอยตองมีความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับกิจกรรมในหนวยงานหรือในองคการที่ตนบังคับบัญชา

    5)  ผูน ําในฐานะผูประสานงาน หนาที่สํ าคัญของผูนํ าหรือผูบริหารก็คือ เปนตัวแทน
ของหนวยงานหรือองคการสํ าหรับการติดตอกับองคการอื่น และเปนผูควบคุมความสัมพันธ
ภายในองคการที่ตนเองบริหารอยู

    6)   ผูน ําในฐานะผูใหความดีความชอบหรือลงโทษ อํ านาจดังกลาวเปนของผูบริหาร
หรือผูนํ า และเปนสิทธิที่ไดมาตามกฎขอบังคับหรือนโยบายที่วางเอาไว ซ่ึงผูบริหารหรือผูนํ าควร
จะยึดหลักความเปนธรรม

    7)  ผูน ําในฐานะผูมีอุดมคติหรืออุดมการ เปนคนที่มีคุณธรรมประจํ าใจ มีคานิยมที่ถูก
ตอง เหมาะสมและมีหลักในการทํ างานควรเปนเยี่ยงอยางทีดีตอคนทั่วไป และบุคลากรใตบังคับ
บญัชา กับทั้งเปนตัวแทนขององคการในการรับผิดชอบ
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    ผูบริหารโรงเรียนที่รูและเขาใจบทบาทและหนาที่ของตนเองในเรื่องการบริหารจะ
ชวยใหการบริหารงานในหนวยงานมีประสิทธิภาพ พนัส  หันนาคินทร (2524:59-61) กลาววา
บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของผูบริหารโรงเรียนควรมีดังนี้

    1)  รับผิดชอบ การงานทุกอยางในโรงเรียน
    2)  เปนตัวแทนหรือสัญลักษณของโรงเรียน
    3)  เปนผูนิเทศหรือใหการแนะนํ าแกผูใตบังคับบัญชา
   4)   เปนผูริเร่ิมงานใหม
    5)  เปนผูตัดสินใจในปญหาระดับสูงของโรงเรียน
    สวน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535:26-28 อางจาก knezevick,1984:17-18) ได

ก ําหนดบทบาทที่สํ าคัญของผูบริหารสถานศึกษาไวถึง 17 บทบาท คือ
    1) บทบาทเปนผูกํ าหนดทิศทาง (Direction Setter) เปนผูกํ าหนดนโยบาย แนวทางการ

ด ําเนนิงานของสถานศึกษาเพื่อเปนไปตามจุดมุงหมายของสถานศึกษา
    2) บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผูนํ า (Leader Catalyst) เปนผูนํ าในดานตาง ๆ ของ

สถานศึกษา เปนผูมีอิทธิพลและจูงใจใหผูอ่ืนคลอยตามได
                    3) บทบาทเปนผูวางแผน (Planner) เปนผูวางแผนทัง้ระยะสัน้และระยะยาวรวมกบัคณะ
กรรมการของสถานศึกษา

    4)  บทบาทเปนผูตัดสินใจ (Decision Maker) เปนผูกํ าหนดโครงสรางการบริหารงาน
ในสถานศึกษา

    5)  บทบาทเปนนักจัดองคการ (Organizer) เปนผูกํ าหนดโครงสรางการบริหารงานใน
สถานศึกษา

    6)  บทบาทเปนผูจัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เปนผูนํ าการเปลี่ยนแปลง
การจูงใจในการเปลี่ยนแปลง

7) บทบาทเปนผูประสานงาน (Coordinator) เปนผูประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ
ในสถานศึกษา

8) บทบาทเปนผูส่ือสาร (Communicator) เปนผูที่บุคลากรในสถานศึกษาติดตอและ
ประสานสมัพันธกับหนวยงานตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา

    9)  บทบาทเปนผูแกความขัดแยง (Conflict Manager) เปนผูคอยแกปญหาความขัดแยง
ระหวางบุคคลและกลุมภายในสถานศึกษา      

    10)  บทบาทเปนผูแกปญหา (Problem Manager) เปนผูนํ าในการแกปญหาตาง ๆ ของ
สถานศึกษา
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    11)  บทบาทเปนผูจัดระบบงาน (System Manager) เปนผูนํ าในการจัดระบบงานและ
การพัฒนาสถานศึกษา

    12) บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager) เปนผูนํ าทางดาน
วชิาการ การจัดการเรียนการสอน และการบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา

    13)  บทบาทเปนผูบริหารงานบุคคล (Personnel Manager) เปนผูสรรหาคัดเลือก รักษา
และพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา

    14)  บทบาทเปนผูบริหารทรัพยากร (Resource Manager) เปนผูนํ าทรัพยากรทั้ง
ทรัพยสินสิ่งของและบุคคลมาใช ใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูง

    15)  บทบาทเปนผูประเมินผล (Appraiser) เปนผูประเมินผลการทํ างานและโครงการ
ตาง ๆ ของสถานศึกษา

    16)  บทบาทเปนประธานในพิธี (Ceremonial Head) เปนผูนํ าทางดานการจัดงานและ
พธีิตางๆ ของหนวยงานทั้งในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา

    17)  บทบาทเปนผูสรางความสัมพันธกับหนวยงานภายนอก การประชาสัมพันธการ
ตดิตอประสานงาน รวมทั้งการใหการบริการวิชาการแกหนวยงานอื่น ๆ

     สวน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ ( 2521 : 30 – 31 อางจาก Jons and others, 1967 : 176 –
183) มีความเห็นวาหัวหนาสถานศึกษาตองแสดงบทบาท ดังนี้

     1)  เปนผูนํ าทางการศึกษา หัวหนาสถานศึกษาอาจทํ าไดดังตอไปนี้
          1.1)  รับผิดชอบในความกาวหนาทางวิชาการของตน
          1.2)  รวมเปนสมาชิกสมาคมวิชาชีพของตน
          1.3)  รูจกัผลิตและใชงานวิจัยเพื่อประโยชนทางการศึกษา
          1.4)  แสดงใหเห็นวาจุดมุงหมายของโรงเรียนยอมเหนือกวาจุดมุงหมายของตนเอง
          1.5)  รูจักใชคนใหถูกกับงาน
          1.6)  เปนผูมีจริยธรรม
          1.7)  มคีวามเชื่อมั่นและเชื่อในศักดิ์ศรีของเพื่อนรวมงาน
          1.8)  รูจักวิธีที่จะขอคํ าปรึกษาจากบุคคลอื่น
          1.9)  หวงในสวัสดิภาพของเพื่อนรวมงาน

1.10) มคีวามศรัทธาในวิชาชีพของตนเอง
     2)  สรางความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนกับชุมชน เนื่องจากสถานศึกษาก็เปน

สถาบันทางสังคมและเปนสวนหนึ่งของสังคม ดังนั้นโรงเรียนจํ าเปนตองบริการทางสังคมและให
สังคมไดชวยเหลือสนับสนุนโรงเรียน
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     3)  เปนผูนํ าในการจัดหาวัสดุอุปกรณเพื่อการศึกษาและวิจัย หัวหนาสถานศึกษา
จ ําเปนตองจัดหาวัสดุอุปการณ บํ ารุงรักษาวัสดุอุปการณตลอดจน อาคารสถานที่ เพื่อชวยให
การเรยีนการสอนเปนไปดวยความสะดวกและเกิดประโยชนสูงสุด ขณะเดียวกันหัวหนาสถาน
ศกึษาจ ําเปนตองสนใจเกี่ยวกับการวิจัยและวิทยาการใหม ๆ เพื่อนํ ามาประยุกตใชกับการเรียนการ
สอน

    4)  รูจกัการประเมินผลงานตัวเอง หัวหนาสถานศึกษามิใชมีหนาที่ปฏิบัติเฉพาะงาน
ประจ ําวนัเทานั้น ยังตองมีความเปนผูนํ าอีกดวย พฤติกรรมของหัวหนาสถานศึกษาควรมีการ
สงเสรมิการเรียนการสอน ดังนั้น หัวหนาสถานศึกษาจึงจํ าเปนตองประเมินบทบาทของตนอยู
เสมอ

    จากความคิดเห็นของนักวิชาการดังกลาว สรุปไดวา ผูบริหารโรงเรียนเปนผุที่มีบท
บาทและหนาที่สํ าคัญยิ่งในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ของโรงเรียน ดวยการตัดสินใจ
ประสานงาน เปนผูนํ า เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กํ าหนดไว

ความหมายของพฤติกรรม

     ไดมผูีใหความหมายเกี่ยวกับพฤติกรรมไวที่สํ าคัญ ดังนี้
     พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน(573:2525) ใหความหมายเกี่ยวกับพฤติกรรมวาเปน

การกระทํ าหรืออาการแสดงออกทางกลามเนื้อ ความคิดและความรูสึกเพื่อตอบสนองสิ่งเรา
     ชัยพร  วิชชาวุธ (2529:1)กลาวา พฤติกรรม หมายถึง การกระทํ าทุกอยางของมนุษย

ไมวาการกระท ํานัน้จะกระทํ าโดยรูตัวหรือไมรูตัวและไมวาคนอื่นจะสังเกตการกระทํ านั้นได
หรือไมก็ตาม
      อรุณ   รักธรรม (2524:12) ใหทัศนะวา พฤติกรรมหมายถึง การปฏิบัติ ซ่ึงบุคลใด
บคุคลหนึ่งแสดงตอบุคลหนึ่งหรือแสดงตอบุคคลอื่น ในทางที่ถูกตองหรือผิดไปจากปทัสถาน
แหงแบบธรรมเนียมหรือมารยาทของสังคม

     จากความหมายดังกลาวจึงสรุปไดวา พฤติกรรม คือ กิริยาอาการ การกระทํ าของ
บคุคลทีแ่สดงออกมาทั้งรางกายและจิตใจเพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา จะโดยรูตัวหรือไมรูตัวคนอื่น
จะเห็นหรือ    ไมเห็นก็ตาม
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พฤติกรรมของผูบริหาร
1. พฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ

     การทํ างานในปจจุบันนี้ ผูบริหารระดับสูงนับวาเปนบุคคลที่มีความสัมพันธตอ
องคกรอยางมากเพราะเปนผูช้ีขาดอนาคตของการดํ าเนินงานไดอยางดี การมีมนุษยสัมพันธของ
ผูบริหารเปนสิ่งที่ทุกคนตองทราบและทํ าความเขาใจแตแรกวามันเปนสิ่งสํ าคัญในการปรับตัวให
เขากบัทกุคนได มีนักการศึกษาหลายทานไดใหทัศนะเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธไวที่สํ าคัญมีดังนี้

      สุธี  สุทธิสมบูรณ และ สมาน  รังสิโยกฤษฏ (2532:61) กลาววา มนุษยสัมพันธ
หมายถึง   การเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลตอบุคคลหรือระหวางบุคคลตอกลุม
บคุคล เพื่อใหเกิดความรวมมือสมานฉันท ในการทํ างานใหบรรลุวัตถุประสงค สอดคลองกับ
อรุณ  รักธรรม  (2522:39 – 40 ) ได กลาวถึงมนุษยสัมพันธ วาเปนความเกี่ยวพันธระหวางคนใด
คนหนึง่กบัคนอื่นๆ  ระหวางสมาชิกของกลุม ระหวางกลุมหนึ่งกับกลุมหนึ่ง ระหวางคนหลายคน
ในกลุมขององคการ ระหวางคนในองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง ตลอดจนกระทั่งคนหลาย ๆ
คน กลุมหลาย ๆ กลุม องคการหลาย ๆ องคการ ในวัฒนธรรมเดียวกัน และตางวัฒนธรรม      
สํ าหรับวิจิตร  อาวะกุล (2528:24 ) กลาววา มนุษยสัมพันธ หมายถึง การติดตอระหวางมนุษยอัน
จะเปนสะพานไปสูการสรางมิตรชนะมิตรและจูงใจคนรวมทั้งการสรางหรือพัฒนาตนเองใหเปน
ผูทีรู่จกัรักใคร ชอบพอแกคนทั่วไปอยางกวางขวาง ไดรับการสนับสนุนรวมมือจากบุคคลทุกฝาย
เปนการสรางตนใหเปนคนดีในสังคมพรอมทั้งแสดงใหเห็นลักษณะสํ าคัญของการเปนผูนํ าใน
อนาคตอีกดวย สัมพันธกับ  ราศรี  ภุมรี (2530:2 ) ไดใหความหมาย มนุษยสัมพันธวา คือ
ศลิปการชนะใจคนเพื่อการอยูรวมกันอยางเปนสุข ทํ างานรวมกันดวยดี โดยทุกคนไดรับความ
พอใจทางเศรษฐกิจ จิตใจ สังคม เชนเดียวกับ เสถียร  เหลืองอราม (2523:33 ) กลาววา           
มนษุยสมัพันธ คือ การเขากับคน การเอาชนะคน และครองใจคน มนุษยสัมพันธเปนกระบวน
การครองใจคนอยางมีประสิทธิผลในสถานการณที่มีอยู และรวมถึงกระบวนการในการบริหาร
งานทีเ่กีย่วกบั การดํ าเนินการโดยใชเทคนิคดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อจูงใจใหผูรวมงานไดมีความ
พงึพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสามัคคีกับสามารถทํ างานใหบรรลุเปาหมายขององคการโดยมี
ประสทิธิภาพอยางยิ่ง  สวนวนิดา เสนีเศรษฐ และชอบ  อินทรประเสริฐกุล(2530:92 ) ไดสรุป
ความหมายของ มนษุยสัมพันธ หมายถึง การปฏิบัติสวนหนึ่งในการบริหารงานบุคคล ซ่ึง
ผูบริหารควรปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาใหสอดคลองกับขนบธรรมเนียม ประเพณีศีลธรรมจรรยา
และความเชื่อถือของสังคมนั้น ๆและ คีธ  ( Keith, 1972:5)  กลาววา มนุษยสัมพันธ คือ
แรงกระตุนของคณะบุคคล ที่กอใหเกิดวัตถุประสงคของ หนวยงานจะใหบุคคลรวมกันทํ างาน
อยางมปีระสิทธิภาพโดยรวมมือรวมใจกันใหเกิดผลทั้งดานเศรษฐกิจสังคมและวัฒนธรรม
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    จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา มนุษยสัมพันธหมายถึง ศิลปะหรือวิธีการชนะใจ
คน เพื่อเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล และสามารถอยูรวมกันอยางมีความสุข
มคีวามสามัคคีในการทํ างานใหสํ าเร็จบรรลุวัตถุประสงค

    การสรางมนุษยสัมพันธกับบุคคลอื่นเปนสิ่งจํ าเปน  เมธี  ปลันธนานนท ( 2525:249 )
เสนอแนะวิธีการสรางและรักษามนุษยสัมพันธไว 10 ประการ ดังนี้

    1)  ผูบริหารโรงเรยีนควรใหผูใตบงัคบับญัชาไดพบงาย ๆ ทัง้ในเรือ่งสวนตวัและหนาที่
การงาน

   2)  ผูบริหารจะตองเปนผูฟงที่ดี กระตุนหรือเราใหผูใตบังคับบัญชาพูดออกมาไดหมด
เปลือก

    3)  ชวยใหผูใตบังคับบัญชาไดตัดสินใจดวยตนเอง ปราศจากการบงการ
    4)  ยกยองและใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา  โดยเฉพาะผูที่ปฏิบัติงานดีเดน
    5)  กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึก เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ทํ างานโดย

มุงเปาหมายเดียวกัน และใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงผลงานหรือความกาวหนาของงานที่ทํ าอยู
เสมอ

    6)  ใหความรูและแนวทางความรูแกผูใตบังคับบัญชา
    7)  ตองหมั่นศึกษาและรูจักผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล
     8)  ทํ าใหผูใตบังคับบัญชาสนใจงานมากขึ้น เนนความสํ าคัญของงานแตละหนาที่

สงเสริมใหแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
    9)  ท ําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนมีความสํ าคัญ และผูบริหารเห็นตนมีความสํ าคัญ

แสดงความดีอกดีใจเมื่อกลับมาทํ างานภายหลังการลาหยุดไป ถามทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชา
    10)  บริหารงานดวยความเที่ยงธรรม เสมอตนเสมอปลาย ปราศจากอคติ
    มหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมธิราช (2526:227-233) ไดเสนอแนวทางการสราง

มนษุยสัมพันธที่ตางไปจาก เมธี  ปลันธนานนท  ไวดังนี้
     1)  การเสริมสรางมนุษยสัมพันธโดยทั่วไป ถือวาการปรับปรุงตนเองใหเปนผูมี

มนุษยสัมพันธที่ดี  กลาวคือ
            1.1)  ตองมีผูมีบุคลิกภาพที่ดี
            1.2)  ตองมีศิลปในการเขากับคน
            1.3)  รูจักวิธีชนะใจคน

1.4) มีคุณสมบัติของผูดี
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     2)  การปฏิบัติตนตอเพื่อนรวมงาน ควรยึดหลักใหญ ๆ คือ
           2.1)  ใหเกยีรตทิีจ่ะทํ าความรูจักกับเขากอนในกรณีที่มีเพื่อนรวมงานใหม
           2.2)  มีความจริงใจ และบริสุทธิ์ใจที่จะคบหาสมาคม
           2.3)  มีความสุขุมเยือกเย็น
           2.4)  หลีกเลี่ยงการวิพากษวิจารณและการนินทาผูอ่ืน
           2.5)  ไมซัดทอดความผิดใหผูอ่ืน
           2.6)  ยกยองชมเชยผูอ่ืนเมื่อมีโอกาส
           2.7)  ใหความรวมมือชวยเหลือดวยความเต็มใจ
           2.8)  ฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน
           2.9)  มีใจคอกวางขวางเสมอตนเสมอปลาย
           2.10)  แจงความคืบหนาของงานใหเพื่อรวมงานทราบ
           2.11)  มีพรหมวิหาร 4 ประจํ าใจ ประกอบดวย

       2.11.1)  เมตตา
       2.11.2)  กรุณา
       2.11.3)  มุทิตา
       2.11.4)  อุเบกขา

           2.12)  อิทธิธรรม  4 ประการ  ประกอบดวย
       2.12.1)  ฉันทะ  คือ  การสรางสรรคความพอใจแกเร่ืองที่จะทํ าใหสํ าเร็จ
       2.12.2)  วิริยะ   คือ  ความเพียรพยายามทํ าใหสํ าเร็จไมเกียจคราน
       2.12.3)  จิตตะ   คือ มุงใหความสนใจ  ฝกใฝจริงจังกับเรื่องที่กระทํ านั้น
       2.12.4)  วิมังสา   คือ  มุงทํ าดวยปญญา ดวยความรอบคอบ

2.13) สังคหวัตถุธรรม 4 ประการ ซ่ึงประกอบดวย
2.13.1)  ทาน  คือ  การใหและการแบงปนรวมกัน

  2.13.2)  ปยวาจา คือ  การเจรจาดวยความสุภาพ ไพเราะ ออนหวาน
       ไมดูถูก     ดูหมิ่นผูอ่ืน

2.13.3) อัตถจริยา คือ การปฏิบัติอันเปนประโยชนเกื้อกูลกันไมเอารัดเอา
              เปรียบกัน
2.13.4) สมานตัตา คือ การวางตัวเปนผูสมํ่ าเสมอ และทํ าตัวใหเขากับคน
              ทั้งหลายได
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          2.14)  ทศพิธราชธรรม 10 ประการ ซ่ึงเปนธรรมประจํ าตัวพระราชาซึ่งตองปฏิบัติ
ตวัใหเขากับหลักมนุษยสัมพันธคือ

       2.14.1)  ทาน ใหการสงเคราะหประชาชนใหมากที่สุดที่จะมากได
       2.14.2)  ศลี เปนผูที่เปยมลนดวยคุณธรรม
       2.14.3)  ปริจาคะ การบริจาคเพื่อเปนการทํ านุบํ ารุงสาธารณประโยชน
       2.14.4)  อาชวะ เปนผูที่ซ่ือสัตยตอประชาชนไมเอารัดเอาเปรียบ
       2.14.5)  มัทวะ มีความสุภาพออนโยน รับฟงคํ าแนะนํ าตักเตือน

2.14.6) ปตะ ความบํ าเพ็ญเพียรเพื่อเอาชนะความทุกขที่ประชาชนไดรับ
              โดยคิดวาทุกขของประชาชนก็คือทุกขของพระองค

       2.14.7)  อโกธะ คือ ไมมีความโกรธ ไมมีการจองเวร
2.14.8) อวหิงิสา คือ ความไมเบียดเบียนตนและผูอ่ืน ปรารถนาใหผูอ่ืน
              มีความสุขพนจากความทุกข

        2.14.9)  ขันติ มีความอดทน
        2.14.10)  อวโรธนะ เปนผูเที่ยงธรรม

      นอกจากนั้น ดวงเดือน สุคนธมาลย ( 2530:50) ไดกลาวถึงหลักการสราง
มนษุยสัมพันธไวดังนี้

      1)  สรางความคุนเคยใหเกิดการไวเนื้อเชื่อใจโดยการเขาหาเขากอน ใหเขาเห็นวาเขา
เปนคนสํ าคัญ

      2)  แสดงความจริงใจบริสุทธิ์ใจตอเขา
      3)  ไมติฉินนินทา วิพากษวิจารณ
     4)  ยกยองชมเชยตามควรแกโอกาส
      5)  อยาซัดทอดความผิดใหเพื่อน
      6)  ใหความรวมมือในการทํ างานดวยความจริงใจ
      7)  รับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน
      8)  มีความสุขุมเยือกเย็น หนักแนน ไมหูเบา เสมอตนเสมอปลาย
      9)  ไมทํ าตนขมเพื่อน
      10)  มีใจกวางพอประมาณ รูจักที่จะใหบาง
      11)  พบปะสังสรรคกับเพื่อนตามสมควร
      12)  ใหความชวยเหลือเทาที่ทํ าได เมื่อเพื่อนไดรับความเดือดรอน
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      สํ าหรับ วิจิตร  วรุตบางกูร และสุพิชญา  ธีรกุล (2523:75) กลาววาผูบริหารจะตอง
ท ํางานรวมกับบุคคลทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน ดังนั้นผูบริหารจะตองมีพฤติกรรมดาน
มนษุยสัมพันธที่ดี ซ่ึงประกอบดวย

      1)  ยิ้มแยมแจมใส
      2)  มีความเสมอตนเสมอปลาย
      3)  ยกยองชมเชย
      4)  รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน
      5)  มีความยืดหยุน
      6)  เปดเผย
      7)  เปนกันเอง
      จากที่กลาวมาแลวขางตนจะเห็นวาผูบริหารตองมีความตระหนักอยูเสมอวา

มนษุยสมัพันธ มีความสํ าคัญยิ่งในการปฏิบัติงานเนื่องจากผูบริหารจํ าเปนจะตองทํ างานรวมกับ
ผูใตบงัคบับัญชาและตองเกี่ยวของกับบุคลากรหลายฝายทั้งภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียน
การสรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่นจึงมีความสํ าคัญตอผูบริหารและการที่ผูบริหารตอง
ท ํางานรวมกับบุคคลอื่นจึงตองมีพฤติ-กรรมดานมนุษยสัมพันธที่ดี  ไดแก

      1)  มีความสามารถสรางความความสัมพันธกับคนอื่นไดอยางเหมาะสม 
      2)  มีความสามารถในการทํ างานรวมกับผูอ่ืนได
      3)  ใจกวางยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน                  
      4)  รูจักยกยองผูกระทํ าความดีใหปรากฏ
      5)  มีความสมํ่ าเสมอในการปฏิบัติตนตอผูอ่ืน                                   
      6)  ใหเกียรติและเคารพสิทธิของผูรวมงาน                                  
      การแสดงพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธของผูบริหารมีความสํ าคัญ ทั้งนี้ก็เพื่อใหการ

ทํ างานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ

      2.  พฤติกรรมดานภาวะผูนํ า
            2.1  ความหมายของภาวะผูนํ า

     ภาวะผูนํ า  ตรงกับภาษาอังกฤษวา   Leadership   ซ่ึงไดมีผู.ใหความหมายของคํ าวา
 ภาวะผูนํ าไวดังนี้

     ประชุม  รอดประเสริฐ  (2526 : 1) และ ถวิล  เกื้อกูลวงศ (2530 : 219) ไดใหทัศนะ
เกีย่วกบัภาวะผูนํ า ที่คลายคลึงกันวา ภาวะผูนํ า คือ กระบวนการในการชักนํ าบุคคลทั้งหลายใน
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องคการหรือหนวยงานใหมีความตั้งใจในการทํ างานใหประสบผลสํ าเร็จตามเปาหมายในสถาน
การณใดสถานการณหนึ่งโดยอาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารหรือความสํ าเร็จระหวางผูบังคับ
บญัชาและผูใตบังคับบัญชา ในขณะที่ อุทัย  หิรัญโต (2520 : 19), อรุณ  รักธรรม (2527 : 187) ,
เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 99) ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูนํ าวา คือ การที่ผูนํ าใชอิทธิพล หรือ
อํ านาจหนาที่ในความสัมพันธซ่ึงมีตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและ
อํ านวยการโดยใชกระบวนการตดิตอซ่ึงกนัและกนั มุงใหบรรลุตามเปาหมายทีก่ ําหนดไว สวน
ศริิวรรณ เสรรัีตนและคณะ (2539 : 257) ไดกลาวถึง ภาวะผูนํ า วาหมายถึง ศิลปะหรือกระบวน
การในการใชอิทธิพลให  ผูอ่ืนทํ าตามจนประสบความสํ าเร็จตามเปาหมายของกลุม นอกจากนี้
จํ านงค  บุญชู (2531 : 287) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํ า หมายถึง  กรรมวิธีที่บุคคลคนหนึ่ง
พยายามใชอิทธิพลของตนเหนือคนอื่น ๆ ในกลุมของตน

     จากความหมายของภาวะผูนํ าที่กลาวมา สรุปไดวา ภาวะผูนํ า คือ ความสามารถของ
บคุคลในการโนมนาว ชักจูง บุคคลอื่นหรือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามดวยความรวมมือรวมใจ
จนงานสํ าเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว

          2.2  ความหมายของผูนํ า
     ประชุม  รอดประเสริฐ (2526 : 4) ไดใหความหมายของผูนํ าที่  หมายถึง บุคคลที่มี

อิทธพิล อํ านาจ  สิทธิหรือความสามารถในการจูงใจชี้แนะนํ าใหบุคคลอื่นปฏิบัติตามความคิด
เห็น ความตองการหรือคํ าสั่งของเขาได

     สวน ธีระ  รุญเจริญ (2521:22) ใหความหมายของผูนํ าวา
     1)  ผูนํ า คือ บุคคลที่ดํ ารงตํ าแหนง หัวหนาหนวยงาน อาจจะโดยการแตงตั้งหรือโดย

การรับคัดเลือก
     2)  ผูนํ า คือ บุคคลหนึ่งบุคคลใดที่มีบทบาทในการใชอิทธิพล ทํ าใหคนอื่นปฏิบัติตาม

ความประสงคของตนได
     นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2525 : 95) ไดใหความหมายของผูนํ าไวเปนขอ ๆ เชนเดียว

กันดังนี้
     1)  ผูนํ า  คือ  ผูที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกตองตอการกระทํ าของผูอ่ืน
     2)  ผูนํ า  คือ  ผูที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกตองตอการกระทํ าของผูอ่ืนมากกวาคนอื่น ๆ

ในกลุมหรือในองคการ ซ่ึงเขาทํ างานอยู
     3)  ผูนํ า  คือ  ผูที่ไดรับการเลือกตั้งจากกลุมเพื่อใหเปนหัวหนา
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            4)  ผูนํ า  คือ  ผูซ่ึงใชอิทธิพลมากในการกํ าหนดเปาหมายหรือการทํ างานให
บรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคการ

     5)  ผูนํ า  คือ  ผูซ่ึงไดรับตํ าแหนงในสํ านักงานและมีอิทธิพลในตัวสูง
      สํ าหรับ สมพงศ  เกษมสนิ (2526:286) ไดใหความหมายของผูน ําวา หมายถงึ การใช

อิทธพิลของตนตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย ซ่ึงสอดคลอง
กับ ภิญโญ  สาธร (2526:259) ที่กลาวถึงความหมายของผูนํ าวา หมายถึง บุคคลใดบุคคลหนึ่งใน
กลุมคนหลายคนที่มีอํ านาจ  ความตองการหรือคํ าสั่งของเขาได  นอกจากนั้น สมพงษ  สุวรรณ-
ชาตรี (2537:17) ไดสรุปวา  ผูนํ า หมายถึง ผูที่ไดรับการแตงตั้งหรือคัดเลือกใหดํ ารงตํ าแหนงเปน
หวัหนาในการชักนํ าสมาชิกใหรวมกันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ประนีประนอม การประสาน
งาน การติดตอส่ือสาร การกํ าหนด      เปาหมายของหนวยงาน การตัดสินใจ และการสั่งการ
เปนตน

     จากความหมายที่กลาวมา พอสรุปไดวา ผูนํ า เปนผูมีอิทธิพล และสามารถใชอิทธิพล
ตอผูที่รวมงานใหเกิดความรวมมือรวมใจ ปฏิบัติงานใหสํ าเร็จลุลวงไปตามที่เขาพึงปรารถนา

     ผูบริหารที่มีความสามารถ ในการบริหารงานการศึกษาใหประสบผลสํ าเร็จตาม
เปาหมายนัน้ ยอมอาศัยภาวะผูนํ า เพื่อโนมนาวชักจูงใหบุคลากรในหนวยงานไดรวมมือ รวมใจ
กนั ปฏิบตังิานอยางเต็มความสามารถ การที่ผูบริหารจะใชภาวะผูนํ าไดดีเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับ
องคประกอบ ซ่ึงเปน     คุณสมบัติสวนตัว ดังที่  พนัส  หันนาคินทร (2524:45-48) ไดกลาวถึง
คณุสมบัติไวดังนี้

     1)  คุณสมบัติสวนตัว (Personal Qualifications) ประกอบดวย
          1.1)  มีสุขภาพดี
          1.2)  เฉลียวฉลาด
          1.3)  อารมณมั่นคง
          1.4)  มีความประพฤติดี
          1.5)  มีความคิดดี
          1.6)  ไมเห็นแกตัว
     2)  คุณสมบัติทางวิชาการ  ประกอบดวย
          2.1)  ความรูทางวิชาการ ทั้งในดานวิชาการทั่วไปและวิชาชีพ
          2.2)  ประสบการณและระดับความรู
          2.3)  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน



25

     3)  ความรับผิดชอบตอภาวะหนาที่ของผูบริหารมีสวนสํ าคัญที่จะผลักดันใหการ
ทํ างานบรรลุเปาหมาย

     สวน ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2539:96) ไดเสนอลักษณะประจํ าตัวของผูนํ าไว
ดังนี้

1) ผูนํ าจะตองเปนผูมีความสามารถ (Capacity) ซ่ึงประกอบดวยความมีปญญา
ไหวพรบิ การตื่นตัวอยูเสมอ ทันตอเหตุการณ การใชเวลาและภาษาที่ถูก ความเปนผูริเร่ิมเปนของ
ตนเอง และความเปนผูมีการตัดสินปญหาที่ดี

     2)  ผูนํ าจะตองเปนผูมีความสํ าเร็จ (Achievement) ความสํ าเร็จทางดานวิชาการ
แสวงหาความรู ความสํ าเร็จทางการเลนกีฬา

     3)  ผูนํ าจะตองเปนผูมีความรับผิดชอบ (Responsibility)  เขาจะตองเปนคนที่คนอื่นจะ
พึง่พาได มีความคิดริเร่ิม มีความสมํ่ าเสมอมั่นคง อดทน กลาพูดกลาทํ า มีความเชื่อมั่นตนเอง และ
มคีวามปรารถนาที่จะเปนเลิศหรือทะเยอทะยาน

     4)  ผูนํ าจะตองเปนผูเขาไปมีสวนรวม (Participation) ในดานกิจกรรม ในดานสังคม
ใหความรวมมือ รูจักปรับตัวและมีอารมณขัน

     5) ผูนํ าตองเปนผูมีฐานะทางสังคม (Status) มตี ําแหนงฐานทางสังคมเปนที่รูจักทั่วไป
(Popularity)

     6)  รูสภาพการณ (Situation) รูสภาวะจิตใจของคนระดับตาง ๆ รูฐานะ ทักษะ
ความตองการและความสนใจของผูใตบังคับบัญชา รูในวัตถุประสงคขององคการที่จะตองทํ าให
สํ าเร็จ

     การปฏบิตังิานใหประสบความส ําเรจ็ คณุลักษณะทีผู่น ําม ีจงึเปนสิง่ส ําคญั
กติพินัธ  รุจริกลุ (2529 : 40-41) ไดอธิบายถึงคณุลักษณะทีผู่น ําควรมนีัน้ วาขึน้อยูกบัองคประกอบที่
สํ าคญั 7 ประการ คอื

     1)  การมีสุขภาพรางกายที่ดี ผูนํ าที่ดีควรจะมีสุขภาพสมบูรณ แข็งแรง มีความอดทน
อยูในสภาพที่พรอมเสมอเพื่อเผชิญกับงานที่ตองรับผิดชอบ ผูที่มีรางการแข็งแรงดีอยูเสมอยอม
เปนผูทีม่บีคุลิกภาพดี ซ่ึงชวยเสริมใหมีลักษณะเดนเนนใหกลายเปนผูนํ าที่ดีไดงาย

     2)  อารมณ  ผูนํ าที่ดีควรจะมีอารมณดีดวย เพราะอารมณเปนเครื่องยึดเหนี่ยวที่มีผล
ตอจติใจ โดยอารมณของคนเราจะเกิดขึ้นจากประสาททั้ง 4 คือ รูป รส กล่ิน เสียง และสัมผัส เมื่อ
ประสาทรบัความรูสึกก็จะกอใหเกิดอารมณซ่ึงอารมณก็จะบังคับหรือควบคุมจิตใจ ใหทํ าอะไร
ตามความประสงค ถาผูนํ าสามารถบังคับอารมณได ผูนํ าก็สามารถบังคับตนเองได และเมื่อ
สามารถบังคับตนเองไดแลว ผูนํ าก็จะสามารถบังคับผูอ่ืนได
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     3)  สติปญญา และคุณภาพทางสมอง ผูนํ าที่ดีควรจะมีความสามารถในการที่จะศึกษา
และเขาใจประสบการณตาง ๆ ที่ไดผานพบมา มีความสามารถที่จะใชสมอง เชาวน ไหวพริบและ
สตปิญญา วินิจฉัยปญหาตาง ๆ ไดอยางถูกตอง สํ าหรับองคประกอบทางดานสติปญญาและคุณ
ภาพทางสมองแบงออกไดเปน 7 ดาน ดวยกันคือ

3.1) ดานภาษา  มีความสามารถในการใชภาษาไดอยางถูกตอง ตามกาละเทศะและ
มคีวามสามารถในการพูดจูงใจคนใหเชื่อถือหรือคลอยตาม

          3.2)  ดานเหตุผล  ใหเปนผูที่รูจักและยอมรับตนเอง ยอมรับในความสามารถของ
ผูอ่ืน รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน

3.3)  ดานการจดจํ า มีความสามารถ ทางสมอง ในการจดจํ าสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
กบัตน เชนจํ าชื่อสมาชิกของกลุมไดหมด  จํ าหนาที่ที่สมาชิกเหลานั้นปฏิบัติได จํ ากํ าหนด
นดัหมายในเรื่องตางๆ ไดอยางแมนยํ า

         3.4)  ดานการรอบรูทั่วไป มีความรอบรูในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของสัมพันธกับหนาที่
การงานของตน สามารถรวบรวมและแยกแยะความรูเหลานั้เพื่อใชในการแกปญหาที่อาจจะเกิด
ขึน้กบัหนาที่การงานที่ตนรับผิดชอบไดเปนอยางดี

3.5)  ดานการวินิจฉัย  มีความสามารถที่จะยับยั้ง ช่ังใจ ใครครวญ เพื่อที่จะ
ตดัสนิใจ หรือตกลงใจไดอยางถูกตองและรวดเร็วที่สุด สามารถวางแผนปฏิบัติงานอยางรอบคอบ
และรัดกุมไวลวงหนา

          3.6)  ดานการปรับตัว มีความสามารถในการยืดหยุนไดทั้งในดานคตินิยม และการ
ปฏิบตั ิโดยมีการเคลื่อนไหว ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง เพื่อใหเหมาะสมกับสภาพการณอยูเสมอ

          3.7)  ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความสามารถในการริเร่ิม เปลี่ยนแปลงเพื่อ
ใหเกิดประโยชนตอสวนรวม

     4)  ภูมิหลังทางสังคมและประสบการณ  ผูนํ าที่ดีควรมีภูมิหลังที่สะอาด ทรงเกียรติ
มปีระสบการณกวางขวาง และลึกซึ้งทั้งทางดานเทคนิคและกลวิธี มีทักษะในดานตาง ๆ เพื่อให
เกดิความคลองตัวในการดํ าเนินการในดานตาง ๆ

     5)  บุคลิกภาพและความสนใจ ผูนํ าที่ดีควรมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีการสมาคมคนดี
ใจคอ กวางขวาง เอื้อเฟอเผ่ือแผ มีความเกรงใจ ความซื่อสัตย ความกระตือรือรน มีความกลา
ความราเริง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีอารมณขัน และจะตองมีกิริยา ความประพฤติ ศีลธรรม
จรรยา ความสุภาพ ความออนโยน และความไมเห็นแกตัว

     6)  ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน  ผูนํ าที่ดีควรมีความปรารถนาที่จะทํ าดีที่สุด มีความ
ปรารถนาที่จะรับผิดชอบงาน ไมยอทอตออุปสรรค สนุกกับงานที่ทํ า
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     7)   ลักษณะทางสังคม ผูนํ าที่ดีควรเปนผูที่มีความปรารถนาที่จะรวมมือกับคนอื่น
เปนผูที่มีเกียรติ เปนที่ยอมรับในหมูสังคม เขาสังคมไดดี มีความเฉลียวฉลาดในการเขารวมใน
สังคม

     นอกจากนั้น ผลการวิจัยตาง ๆ ของสตอกดิลล (Stogdill,1970:74-75อางถึงใน
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ 2521:23) ไดสรุปความเห็นสอดคลองกันวา  ลักษณะของผูนํ าที่ดีมีดังนี้

     1)  ลักษณะทางกาย เปนผูที่แข็งแรง มีรางกายเปนสงา
     2)  ภูมิหลังทางสังคม มีสถานะทางสังคมดี
     3)  สติปญญา เปนผูมีสติปญญาสูง มีการตัดสินใจดี และมีทักษะในการสื่อความหมาย

และการพูด
     4)  บุคลิกภาพ เปนผูที่มีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณได มีความคิดริเร่ิม และ

สรางสรรค มีจริยธรรม มีความเชื่อมั่นในตนเอง
5) ลักษณะทีเ่กี่ยวของกับงาน เปนผูมีความปรารถนาจะทํ าดีที่สุด ปรารถนาที่จะ

รับผิดชอบ ไมยอทอตออุปสรรค มุงที่งาน
     6)  ลักษณะทางสังคม เปนผูที่ปรารถนา จะรวมมือกับคนอื่น มีเกียรติและเปนที่ยอม

รับ ของสมาชิกและคนอื่น ๆ มีความเฉลียวฉลาดในการเขาสังคม
     จากการศกึษาคนควาของนกัวชิาการดงักลาว จะเหน็ไดวาในการบรหิารงานของผูบริหาร

นัน้ ผูบริหารจะตองแสดงพฤตกิรรมดานตางๆในทางทีด่แีละเปนทีย่อมรบัของสมาชกิในองคการ
เพือ่ใหการปฏบิตังิานของผูบริหารนัน้จะไดบรรลุตามเปาหมาย ซ่ึงพฤตกิรรมตางๆทีแ่สดงออกมา
นัน้มอิีทธพิลตอผูรวมงาน ท ําใหผูรวมงานเกดิความรวมมอืมรวมใจในการปฏบิตังิานรวมกบั
ผูบริหาร พฤตกิรรมทีผู่บริหารแสดงออกมาเรยีกวา ภาวะผูน ํา และในการบรกิารงานการศกึษาให
ประสบผลส ําเรจ็ตามเปาหมายนัน้ ผูบริหารยอมอาศยัภาวะผูน ํา เพือ่โนมนาว ชังจงูใหบคุลากรใน
หนวยงานไดปฏิบตังิานอยางเตม็ความสามารถซึง่พฤตกิรรมเหลานัน้ ไดแก

      1)  ความสามารถในการชกัจงูใหผูอ่ืนคลอยตาม
2) มคีวามสามารถในการตดัสนิใจ
3) มคีวามเชือ่มัน่
4) มคีวามคดิริเร่ิมสรางสรรค
5) มคีวามเสยีสละ
6) มเีหตผุล
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      3.  พฤตกิรรมดานความรูความสามารถ
     ความรูความสามารถทางการบริหารเปนความสามารถในการนํ าเอาหลักการ ความรู

ทฤษฎ ีมาประยุกตใชในการทํ างานใหประสบผลสํ าเร็จ มีแนวคิดที่นาสนใจ ดังนี้
     โนลท (Nolte,1966:385-398 อางถึงใน ลัทธิ  ยศปญญา,2533:27) กลาวไววา

คณุลักษณะของผูบริหารที่เดน ๆ ที่จะทํ าใหเปนผูมีความสามารถในการทํ างานไดดี มีดังตอไปนี้
     1)  มีมนุษยสัมพันธ
     2)  มีใจกวาง
     3)  มีวิธีการดํ าเนินการอยางชาญฉลาด
     4)  มีความเปนประชาธิปไตย
     5)  มีความสามารถในการแกปญหา
     6)  เปนที่ศรัทธาของคนทั่วไป
     7)  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
     8)  ยอมรับในความผิดพลาด
     9)  มีความมั่นใจ มีอารมณมั่นคง
     10)  ตั้งใจทํ างานเพื่อประโยชนสวนรวม
     11)  มีความสามารถในการสื่อสาร
     12)  รูจักสรางบรรยากาศที่ดีในการทํ างาน
     13)  เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการทํ างาน
     14)  เปนคนทันตอเหตุการณอยูเสมอ
     15)  เปนคนกระฉับกระเฉงวองไว
     สํ าหรับ สมบูรณ  พรรณาภพ (2521:149) อธิบายไววา คุณสมบัติทางวิชาชีพนี้

หมายถงึ คุณสมบัติทางวิชาการและความรอบรูในวิชาชีพที่จํ าเปนตอการบริหารโรงเรียน
แบงออกเปน

     1)  ความรูทางวิชาการ ไดแก
          1.1)  การศึกษาวิชาการทั่วไป
          1.2)  การศึกษาดานวิชาชีพ

1.3) การศกึษาใหเกิดความรอบรูเชี่ยวชาญในแขวงวิชาที่ตนสนใจ
     2)  ประสบการณและระดับความรู หมายถึง การพิจารณาถึงเกณฑมาตรฐาน สํ าหรับ

ใชวดัระดับความรูและประสบการณในการทํ างานของบุคคล ที่จะมาทํ าหนาที่ในการเปน
ผูบริหาร
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     สวน นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2522:216-217) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูบริหาร
ดานการปฏิบัติงาน ดังนี้

     1)  ริเร่ิมและมีความคิดใหม ๆ อยูเสมอ
     2)  ใจกวาง
     3)  รูจังหวะ
     4)  รูวาอะไรรีบดวน ไมรีบดวน
     5)  รูจกัฟงและเลือกความคิดเห็นที่ดี
     6)  หนักเอาเบาสู
     7)  อดทน หนักแนน ไมทอถอย
     8)  สามารถในการสรางสรรค
     9)  สามารถในการปรับปรุงงาน
     10) รูจักพิจารณาฟนฝาอุปสรรค
     และ ศิริวรรณ ศรีพหล (2525:367) ไดเนนความรูพื้นฐานของผูบริหารโรงเรียน ที่จะ

ตองมีความเขาใจ ไดแก
1) มคีวามเขาใจ เจตคต ิทกัษะทีเ่หมาะสม อันเกดิจากการไดรับการศกึษาทีเ่พยีงพอ

เจตคต ินีป้ระกอบดวย ความรูเกี่ยวกับมนุษย ประวัติศาสตร จิตวิทยา สังคมวิทยา เศรษฐศาสตร
รัฐศาสตร จริยธรรม สามารถในการคิดคํ านวณ มีทักษะในการพูดและเขียนมีรสนิยมทางศิลปะ
ดนตรี และวรรณกรรม เปนตน

     2)  มีความเขาใจ เกี่ยวกับบทบาท ของโรงเรียนในสังคม
     3)  มีความเขาใจ เกี่ยวกับหลักสูตรและวิธีการสอนเปนอยางดี
     สวนสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2534 : 8 – 13) ไดสรุปถึง

ความรูและความสามารถที่ผูบริหารควรมี ไวดังนี้
     ดานความรู
     ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ ตองฝกฝนตนเองใหมีความรูความเขาใจในเรื่องตาง ๆ อยางนอยในเรื่องตอไปนี้
     1)  มีความรูในการบริหารสถานศึกษาอยางเหมาะสมแกการปฏิบัติงานในหนาที่

2) มคีวามรูความสามารถในการบริหารงานวิชาการ หลักสูตรและพัฒนาคุณภาพ
การเรียนการสอน

3) มคีวามรูความเขาใจงานบริหารสถานศึกษา กฎหมาย  กฎ ระเบียบ ขอบังคับ
แบบแผน ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
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     4)  มีความรูความเขาใจหลักการบริหารบุคคล
     5)  มคีวามรูความเขาใจบทบาทภาระหนาที่ของสถานศึกษา นโยบายที่เกี่ยวของกับ

การศึกษาแผนงานของกรม กระทรวงเจาสังกัด
     6)  มคีวามรูความเขาใจแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม นโยบายของรัฐบาลและ

ปญหาการเมืองของประเทศเพื่อประโยชนดานการบริหารสถานศึกษา
     ดานความสามารถ
     สํ านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ไดจัดประชุมระดมแนวความคิด

เร่ือง ความสามารถอันจํ าเปนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ไว 19 ขอ ดังนี้
     1)  สามารถกํ าหนดลักษณะงาน มอบหมายงานใหบุคลากรไดเหมาะสม
     2) สามารถรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร วิเคราะหและประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรได
     3)  สามารถพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรอยางมีหลักเกณฑและความเปน

ธรรม
     4)  สามารถกระตุนและจูงใจใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน
     5)  สามารถจัดการ จัดหาและดูแลเกี่ยวกับการใชส่ือการเรียนการสอน วัสดุอุปกรณ

และเทคโนโลยีใหม ๆ ตลอดจนสามารถถายทอดและแนะนํ าได
      6)  สามารถกํ ากับดูแลการเรียนการสอน การวัดผลการศึกษา ใหเปนไปตามหลักสูตร
      7)  สามารถรวบรวมขอมูลและสถิติตาง ๆ ของโรงเรียนเพื่อใชประกอบ การพิจารณา

ตดัสินใจในการปรับปรุงการเรียนการสอน
     8)  สามารถศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน
     9)  สามารถนํ าความรูดานปรัชญาการศึกษา และจิตวิทยาสังคม มาใชในการบริหาร

งานไดอยางเหมาะสม
     10)  สามารถปฏิบัติ และควบคุมการปฏิบัติงานของโรงเรียน ใหเปนไปตามระเบียบ

ขอบังคับ กฎหมายและแบบแผนของทางราชการ
     11)  สามารถปฏิบัติและควบคุมการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเงิน การจัดซื้อ จัดจางและ

การบัญชีและพัสดุ ใหเปนไปตามระเบียบของทางราชการ
     12)  สามารถควบคุมการกอสราง ควบคุม ดูแล รักษา ซอมแซมและใชอาคารสถานที่

วสัด ุครุภัณฑใหเกิดประโยชนสูงสุด
     13)  สามารถติดตอประสานงานและปฏิบัติงานรวมกับบุคคลและหนวยงานอื่น ๆ

เพื่อพัฒนาโรงเรียนและชุมชน
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     14)  สามารถครองตน ครองคน และครองงาน
     15)  สามารถเปนทั้งผูนํ าและผูตามที่ดีในทุกรูปแบบและสถานการณ

16) สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของตนอยางมีหลักเกณฑ ปรับปรุง
การปฏิบัติงานของตนอยางมีประสิทธิภาพ

     17) สามารถกํ าหนดนโยบาย วัตถุประสงค การวางโครงการแผนปฏิบัติงานและ
ประเมินโครงการของโรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพ

     18)  สามารถใชทรัพยากรของโรงเรียนและชุมชนใหเกิดประโยชนสูงสุดรวมกัน
     19)  สามารถแนะนํ าและปองกันการผิดวินัยของบุคลากร
     นอกจากนี้ เชน (Shane,1957:517-519 อางถึงใน ลัทธิ  ยศปญญา,2533:26) ไดเสนอ

คณุลักษณะสวนตัวและดานวิชาชีพของผูบริหาร ดังนี้
     1)  ไมเปนคนหูเบา เชื่องาย ไตรตรองอยางรอบคอบกอนการตัดสินใจ
     2)  เปนผูมีความตั้งใจจริง มุมานะบากบั่น ไมตํ าหนิผูอ่ืนวาผิดและตนเองถูก
     3)  มีความกลาที่จะเผชิญปญหาตาง  ๆ ดวยความมั่นใจ
     4)  สามารถสรางความเชื่อมั่นใหกับผูรวมงาน
     5)  ยอมรบัความคิดเห็นของผูอ่ืนและพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวา
     6)  เปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงออกซึ่งความสามารถอยางเต็มที่ เปนของตนเอง
     7)  ใฝศึกษาหาความรูอยูเสมอ
     8)  ท ํางานใหเสร็จทันตามกํ าหนด ไมคั่งคาง
     9)  เฉลียวฉลาด
     10)  อารมณมั่นคง
     11)  ทันเหตุการณอยูเสมอ
     12)  ไมเปนคนมักงาย ทํ าอะไรก็มีกฎเกณฑ
     13)  ปรับปรุงวิธีการทํ างานของตนใหทันสมัยอยูเสมอ
     จากแนวความคิดที่หลากหลายดังกลาว สรุปไดวา ความรูความสามารถทางการ

บริหารของผูบริหารเปนสิ่งจํ าเปน ผูบริหารตองนํ าเอาหลักการ ความรู ทฤษฎี มาประยุกตใชใน
การท ํางานใหประสบความสํ าเร็จ ความรอบรูในดานวิชาชีพก็มีความจํ าเปนตอการบริหารงาน
โรงเรียน ผูบริหารตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทของโรงเรียน มีความรูความเขาใจเกี่ยว
กบัหลักสูตรและวิธีการสอนเปนอยางดี นอกจากนี้ตองมีความสามารถในดานการครองตน
ครองคนและครองงาน และผูบริหารยังจํ าเปนตองมีคุณลักษณะทางดานสวนตัวและดานวิชาชีพ
ดังตอไปนี้ คือ
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     1)  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
     2)  มีความกาวหนาทันตอเหตุการณเสมอ
     3)  มีความสามารถในการแกปญหา
     4)  มีความรอบรูในบทบาทและหนาที่
     5)  มีความสามารถในการพัฒนา ปรับปรุงงาน
     6)  ศึกษาหาความรูอยูเสมอ

     4 . พฤติกรรมดานการติดตอสื่อสาร
            4.1  ความหมายของการติดตอสื่อสาร

     ไดมีผูใหความหมายของคํ าวา การติดตอส่ือสาร (Communication) ไวหลายทัศนะ
ดวยกัน เชน

     เสนาะ  ติเยาว (2521:216) ไดใหจํ ากัดความ การติดตอส่ือสารวา เปนกระบวนการ
ของการสงผานขาวสารขอมูลเพื่อใหเขาใจกัน เปนวิถีทางของการเสริมสราง ความเขาใจระหวาง
บคุคล โดยการแลกเปลี่ยนขอเท็จจริงแกกัน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความคิดทัศนคติ และ
อารมณแกกันและกัน     สอดคลองกับ พรรณี ประเสริฐวงษ (2532:249) ไดใหความหมายของ
การตดิตอส่ือสารวา คือ กระบวนการสงขาวสาร ดังนั้นเมื่อตองการใหมีการติดตอส่ือสารจึงตอง
ท ําการประกอบขาวสารขึ้น และทํ าการถายทอดขาวสารนั้น เพื่อใหเกิดความเขาใจในความหมาย
ของขาวสารนั้น ๆ  วนิดา  เสนีเศรษฐ และชอบ  อินทรประเสริฐกุล (2530:134) ไดสรุป
ความหมายของการสื่อสารไววา การสื่อสารก็คือการสงขอความหรือเร่ืองราวจากผูหนึ่ง ซ่ึง
สัมพันธกับ อารี  เพชรผุด(2530:134)ไดสรุปความหมายของการสื่อสารไววา  เปนการสงขาวสาร
ขอมลู แนวความคิด ความรูสึก ตลอดจนทัศนคติจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่ง การสื่อสารเปน
กระบวนการทางสังคมที่มนุษยใชในการติดตอกัน จะโดยการพูด การเขียน และสัญลักษณตาง ๆ
เชนเดยีวกัน ธงชัย  สันติวงษ และชัยยศ   สันติวงษ (2535:75) ใหความหมาย  การติดตอส่ือสาร
หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสารหรือขอเท็จจริง (Facts)  หรือความรูสึกระหวางบุคคล
ตั้งแตสองฝายขึ้นไป  ราศรี ภุมรี (2530:77 อางจาก Richard F Fagan)     ไดใหความหมาย
การสือ่สาร คือ กระบวนการนํ าขาวสารที่เกี่ยวกับประพฤติของตนจากที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่ง
สํ าหรับ นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2525:63 อางจาก Simon) ใหความหมายวา กระบวนการใดก็ตาม
ทีค่ ํากลาวหรือขอคิดที่ไดตัดสินใจไปแลวไดถูกสงผานจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่งใน
องคการ กระบวนการนี้ ก็คือ การติดตอส่ือสาร
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     สวนฮอยและมิสเกล(Hoy and Miskel,1986 : 292 อางถึงใน ชาญชัย  ช่ืนพระแสง,
2538 : 44) ไดใหความหมายเกี่ยวกับ การติดตอส่ือสารในโรงเรียนวาเปนการแลกเปลี่ยนขาวสาร
ความรูสึกนึกคิด หรือทัศนคติในสวนที่เกี่ยวของกับโรงเรียนซึ่งไดแก ระหวางผูบริหารโรงเรียน
ครู  นักเรียน ผูปกครอง และผูที่สนใจ เกี่ยวของอื่น ๆ

     จากแนวคิดที่กลาวมาสรุปไดวา การติดตอส่ือสาร หมายถึง วิธีการสงขาวสารจาก
บุคคลหนึง่ไปยงับคุคลหนึง่ เพือ่ถายทอดและสือ่ความหมายใหสมาชกิในองคการไดรูและเขาใจ ใน
ขาวสารขอมลูความรูสึกนกึคิด ตลอดจนเจตคติ ทํ าใหเกิดความเขาใจและเชื่อใจระหวางกัน

         4.2  แบบของการติดตอสื่อสาร
     เสนาะ  ติเยาว (2521:221) ไดแบงการติดตอส่ือสารออกเปน 3 แบบ คือ
     1)  การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนสูเบื้องลาง (Downward Communication) เปน

ลักษณะของการติดตอส่ือสารที่เปนไปตามสายการบังคับบัญชา จากบนมาสูลางในลักษณะของ
คํ าเตือน  ค ํายืนยัน นโยบายและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ

2) การติดตอส่ือสารจากลางไปสูเบื้องบน (Upward Communication) เปนการ
ตดิตอส่ือสารที่มีจากรวมที่มีจากผูรวมงานไปสูผูบังคับบัญชา ในลักษณะการเสนอขอมูล
ขอเสนอแนะ หรือรายงานผลเพื่อใหผูบังคับบัญชาตรวจสอบความถูกตอง

     3)  การติดตอส่ือสารในระดับเดียวกันตามแนวนอน (Lateral or Horizontal
Communication) เปนลักษณะของการปรึกษาหารือการติดตอส่ือสารในลักษณะนี้ อาจเปนไปได
ทัง้ ในรปูแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ และมีจุดมุงหมายเพื่อขอความรวมมือในการ
ปฏิบตักิจิกรรมตาง ๆ จากบุคลากรระดับเดียวกัน และมักจะแสดงออกในรูปของการเขียนที่ไม
เปนทางการมากนัก

     บารนารด (Barnard,1972:175-176) ไดแบงการติดตอส่ือสารแตกตางไปจากแนว
ความคิดของ เสนาะ  ติเยาว  โดยแบงการติดตอส่ือสารออกเปน 2 แบบ คือ

1) การติดตอส่ือสาร แบบพิธีการ (Formal Communication) หมายถึง
การตดิตอส่ือสารที่มีระเบียบแบบแผนขอกํ าหนดวางไวโดยชัดแจง การติดตอส่ือสารเปน
ลายอักษร หรือเปนระเบียบแบบแผนและธรรมเนียม การปฏิบัติเปนสวนใหญ

2) การติดตอส่ือสาร แบบไมเปนพิธีการ (Informal Communication)หมายถึง
การตดิตอส่ือสารที่มิไดดํ าเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กํ าหนดไว สวนใหญ คํ านึงถึงความรูจัก
ชอบพอคุนเคยกับเปนสวนตัว การติดตอมักดํ าเนิน ในรูปของบุคคลตอบุคคลหรือบุคคลกับ
องคการเปนสวนใหญ



34

     สํ าหรับแนวความคิดของ โอ’ เรล่ีและโรเบิรต (O’Relly and Robert 1977 อางถึงใน
ชาญชัย  ช่ืนพระแสง, 2538 : 45)  ไดจํ าแนกแบบของการติดตอส่ือสารออกเปน 2 วิธี คือ

     1)  การติดตอส่ือสารมุงความถูกตองของขาวสาร (The Information Accuracy-
Oriented) หมายถงึ การติดตอส่ือสารที่เปนไปอยางมีระเบียบแบบแผนภายใตสายการบังคับ
บญัชาและอํ านาจหนาที่

     2)  การติดตอส่ือสารที่มุงการรับรูขาวสารโดยทั่วกัน (The Communication
Openness-Oriented) หมายถึงการติดตอส่ือสารที่มิไดแสดงใหเห็นสายการบังคับบัญชาและมิได
เปนไปตามระเบียบแบบแผนทางราชการ เปนการติดตอส่ือสารที่เปนไปอยางงาย ๆ และเปดเผย

     สวน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2521:158) แบงการติดตอส่ือสารเปน 2 ประเภท คือ
การติดตอส่ือสารโดยใชคํ าพูด และการติดตอส่ือสารโดยไมใชคํ าพูด

     1)  การติดตอส่ือสารโดยใชคํ าพูด (Verbal Communication) หมายถึง
การติดตอส่ือสารที่ตองอาศัยคํ าพูดและการเขียน

     2)  การติดตอส่ือสารโดยไมใชคํ าพูด (Nonverbal Communication) หมายถึง
 การติดตอส่ือสารโดยใชภาษาเงียบ (Silent Language) ดวยทาทางและการเคลื่อนไหว

     สรุปวารูปแบบการติดตอส่ือสาร   มีลักษณะที่เปนไปตามสายการบังคับบัญชาจาก
เบือ้งบนมาสูเบื้องลาง จากเบื้องลางขึ้นไปสูเบื้องบน และการติดตอส่ือสารในระดับเดียวกันของ
สมาชกิในองคการและการติดตอส่ือสารแบบที่เปนพิธีการและไมเปนพิธีการแบบมุงความถูก
ตองของขาวสารและแบบมุงการรับรูทั่วกันของขาวสาร ซ่ึงสามารถแสดงภาพพฤติกรรมไดทั้งคํ า
พดูการเขียนและการแสดงทาทาง

4.3 ลักษณะที่ใชในการติดตอสื่อสาร
  นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2522 : 65-66) ไดกลาวถึงลักษณะที่ใชในการติดตอส่ือสาร

ไวดังนี้
1) ดวยวาจา  เชน  การสั่งงาน  การรายงาน การประชุมปรึกษางาน
2) ดวยการเขียน  เชน  การออกคํ าสั่งเปนลานลักษณอักษร ประกาศ จดหมายเวียน

จดหมายหรอืบนัทึกติดตอ การเขียนมีความจํ าเปนในวงราชการเพราะจะตองเก็บไวเปนหลักฐาน
3) ดวยอากัปกิริยาทาทาง  เชน  การแสดงสีหนาและอากัปกิริยาของคน
4) ดวยตัวเลข  เชน การลงทะเบียนโดยใชเครื่องคอมพิวเตอร  การใชเลขรหัส

ประจํ าตัว
5) ดวยรูปภาพและแผนภูมิบางครั้งชวยใหการสื่อสารเขาใจเร็วข้ึน เชน สถิติตาง ๆ
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6) ดวยรหัส  การสงสัญญาณๆ ทางการทหารและเครื่องโทรเลข  สัญญาณนกหวีด
และสัญญาณไฟ

    นอกจากนี้ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2536 : 106)    ไดอธิบายถึงองคประกอบของการ
ส่ือสารไวดังนี้

1) ทาทางรวมถึงการเคลื่อนไหวของรางกาย  การแสดงออกทางใบหนาและ
สัญลักษณอ่ืนๆที่ไมใชคํ าพูด

2) ค ําพูด  สัญลักษณของเสียง  การเรียงคํ าพูด
3) ตวัอักษร  สัญลักษณของคํ า  การเรียงคํ า
4) สภาวะทางอารมณของผูสงและรับสาร  ความพรอมของผูสงหรือผูฟงในการสง

หรือรับขาวสาร  ความไววางใจและความนับถือซ่ึงกันและกัน
     ดังนั้นสรุปไดวาการติดตอส่ือสารเปนพฤติกรรมที่สํ าคัญสํ าหรับผูบริหาร ในการ

ปฏิบตังิานผูบริหารมีความจํ าเปนตองติดตอพูดคุยกับบุคคลอื่นเพื่อส่ือสารไมวาจะเกี่ยวกับขาว
สาร ขอมูล แนวคิด ความรูสึกหรือทัศนคติ   โดยใชทาทาง  คํ าพูด การเขียน หรือแสดงออกทาง
อารมณ  นอกจากนี้ผูบริหารตองมีความสามารถในการประสานงานเพื่อสรางความรวมมือในการ
ท ํางาน  มีการ พบปะ พูดคุยระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเพื่อสรางความเขาใจ เพื่อ
ใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบและเพื่อใหการปฏิบัติงานในองคการบรรลุตามเปาหมายที่วางไว

          5.  พฤติกรรมดานการจูงใจ
     การปฏิบัติงานของผูบริหาร จํ าเปนตองประสานความตองการและความแตกตาง

ระหวางบคุคลใหรวมเปนแนวคิดเดียวกันคลอยตามกัน ไปสูเปาหมายที่ตั้งไว การที่จะประสาน
ความรวมมือรวมใจกันบุคคลที่ไมมีกํ าลังใจ ไมมีเปาหมายของการดํ าเนินงาน ยอมไมเกิดผลดีตอ
งานทีป่ฏิบตัอิยู ดวยเหตุดังกลาวจึงตองหาวิธีกระตุน ใหมีความกระตือรือรน หันมาสนใจในการ
ปฏิบตังิานและการปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว ดังนั้น การจูงใจจึงมีความสํ าคัญตอการ
ปฏิบตังิาน มนีักการศึกษาหลายทาน ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการจูงใจไว ดังนี้

     โยธิน  ศันสนยุทธ (2530:27) ไดใหความหมายของการจูงใจ วาหมายถึง
ความโนมเอียงที่จะกระทํ าเพื่อบรรลุเปาประสงคอยางใดอยางหนึ่ง วิรัช   สงวนวงศวาน
(2531:209)  ไดกลาวถึงการจูงใจ หมายถึง การกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดการจูงใจในการทํ างาน
ส่ิงจงูใจจงึมีมากมายหลายอยางทั้งสิ่งจูงใจในทางบวก และสิ่งจูงใจในทางลบ การจะใชส่ิงจูงใจ
แบบใดขึ้นอยูกับความเหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ ซ่ึงสอดคลองกับ สุธี  สุทธิสมบูรณ
และ สมาน รังสิโยกฤษฏ (2532:56) กลาววา การ  จูงใจ หมายถึง การจูงใจหรือการกระตุนให
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บคุคลแตละคน และบุคคลในหมูคณะไดมีโอกาสทํ างานใหแกองคการ หรือหนวยงานอยางเต็ม
ความสามารถ สวน ราศรี ภุมรี (2530:69) ไดใหทัศนะวาการจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่สนอง
ความตองการของมนุษยและควบคุมพฤติกรรมไปสูจุดมุงหมายปลายทาง

     จากความหมายของการจูงใจที่กลาวไวแลวนั้น สรุปวา การจูงใจ หมายถึง การกระตุน
ให  ผูปฏิบัติงาน ตองการทํ างาน การจูงใจอาจจะจูงใจ ในทางบวก หรือการจูงใจในทางลบ
เพือ่ใหการทํ างานบรรลุไปสูจุดมุงหมายปลายทาง

        5.1  ทฤษฎีพื้นฐานของการจูงใจ
     การจูงใจใหบุคลากรในหนวยงานทํ างานอยางเต็มประสิทธิภาพ ถือเปนหนาที่สํ าคัญ

อีกอยางหนึ่งของผูบริหาร ที่จะตองเลือกใชวิธีการจูงใจใหเหมาะสมกับลักษณะของผูปฏิบัติงาน
แตละคน สํ าหรับทฤษฎีพื้นฐานที่เกี่ยวกับการจูงใจที่สํ าคัญ ไดมีนักวิชาการกลาวไวตามทัศนะ
ของแตละบุคคลดังนี้

     ทฤษฎคีวามตองการตามล ําดบัขัน้ของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs
Theory) ทฤษฎีนี้เปนแนวคิดของมาสโลว (Maslow) ซ่ึงมีสมมติฐาน ที่สํ าคัญเกี่ยวกับพฤติกรรม
ของมนุษย  ดงันี้ (วิรัช  สงวนวงศวาน,2531:196)

     1)  มนุษยเปนสัตวที่มีความตองการอยางไมมีส้ินสุด มนุษยจะมีความตองการตลอด
เวลาและมากขึ้นเรื่อยๆ ส่ิงซึ่งมนุษยแตละคนจะตองการขึ้นอยูกับสิ่งที่เขาไดรับหรือมีอยูแลว เมื่อ
ความตองการอยางหนึ่งไดรับการสนองความตองการอื่น ๆ จะเกิดขึ้นแทนที่ กระบวนการอยางนี้
จะเกดิขึ้น ตอเนื่องกันไปไมมีวันยุติ

     2)  ความตองการที่ไดรับการสนองตอบแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมมนุษยอีก
ตอไปดวย แตความตองการที่ยังไมไดรับการสนองตอบตางหากที่สามารถใชเปนสิ่งจูงใจได

     3)  ความตองการของมนุษยสามารถจัดไดเปนลํ าดับขั้น เมื่อความตองการในลํ าดับตํ่ า
ไดรับการตอบสนองจนเต็มที่แลว ความตองการในลํ าดับสูงขึ้นถัดไปจะเกิดขึ้น  และมนุษยก็จะ
แสวงหาสิ่งที่จะตอบสนองความตองการเรื่อย ๆ ไป

     ทฤษฎีความตองการของมาสโลว มี 5 ขั้น ดังนี้ (Maslow,1970 : 36 – 47 อางถึงใน
วรัิช  สงวนวงศวาน, 2531 : 197 - 199)

     1) ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการเพื่อความอยู
รอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร นํ้ า อากาศ การพักผอน และที่อยูอาศัย
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     2)  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)  ไดแก ความตองการความปลอดภัย
ทัง้ทางรางกาย เชน ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุอันตราย และความปลอดภัยหรือความมั่นคงทาง
จติใจ เชน ความมั่นคงในอาชีพและชีวิต

     3)  ความตองการทางสังคม (Social Needs) ไดแก ความตองการที่จะเขารวมและได
รับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตร และความรักจากเพื่อนรวมงาน

     4)  ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Needs) ไดแก ความตองการ
อยากเดนในสังคม รวมถึงความสํ าเร็จ ความรูความสามารถ การนับถือตนเอง ความเปนอิสระ
และเสรีภาพ และการเปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย

     5) ความตองการที่จะไดรับความสํ าเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Needs)
เปนลํ าดบัขึ้นความตองการที่สูงสุดของมนุษย ที่คนสวนมากนึกอยากจะเปน อยากจะไดแตไม
สามารถเสาะแสวงหาได

     ทฤษฎสีองปจจยั (Two-Factor Theory) ทฤษฎนีีเ้ปนแนวคดิของเฮอรเบอรก (Herzberg)
ซ่ึงมสีาระประกอบดวย ปจจัย 2 ปจจัย (สงวน  ศรีสุข,2533:26-31อางจาก Herzberg,1959:60-63)
คือ

     1)  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับตัวงานและความ
สํ าเร็จกาวหนาในงานมีอยู 5 ชนิด คือ

          1.1)  ความสํ าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํ างานไดเสร็จสิ้นและ
ประสบผลสํ าเร็จเปนอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ  การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิด
ขึน้ และการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่สงผลใหเห็นผลงานของบุคคล

          1.2)  การไดรับความยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรับความยอมรับนับถือ ไมวา
จากผูบังคับบัญชา กลุมเพื่อน ผูมาขอรับคํ าปรึกษา  บุคคลในหนวยงานหรือจากบุคคลอื่นโดยทั่ว
ไป  ซ่ึงการยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชยอยางไรก็ตามการไดรับการเลื่อนขั้น
ต ําแหนง หรือไดรับเงินเพิ่มก็จัดวาอยูในลักษณะของการยอมรับนับถือเหมือนกัน แตเปนการ
ยอมรับในระดับรองลงไป

          1.3.)  ลักษณะของงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีของบุคคลที่มีตอลักษณะ
ของงาน เชน งานประจํ า งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคงานที่งายหรือยากเกินไป

          1.4)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํ านาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่

          1.5)  ความกาวหนาในตํ าแหนงการงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือ
ต ําแหนงของบุคคลในองคการ ในกรณีที่บุคคลยายตํ าแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังแผนกหนึ่งของ
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องคการ โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ เปนเพียงแตการเพิ่มโอกาสใหมีความรับผิดชอบงาน
มากขึน้ เรียกไดวาเปนการเพิ่มความรับผิดชอบแตไมใชความกาวหนาในตํ าแหนง การงานอยาง
แทจริง

     2)  ปจจัยสุขอนามัย (Hygine Factors)  เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมใน
การทํ างานมี 11 ประการ คือ

          2.1)  เงนิเดอืน หมายถงึ ความพงึพอใจในเงนิเดอืนหรือความพงึพอใจหรอืไมพงึพอ
ใจตอเงินเดือนที่เพิ่มขึ้น

          2.2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง สถานการณที่บุคคล
สามารถไดรับความกาวหนา ในทักษะหรือวิชาชีพของเขา หมายความรวมถึงการที่บุคคลไดรับ
ส่ิงใหม ๆ เพื่อเปนการเพิ่มพูนทักษะที่จะชวยเอื้อตอวิชาชีพของเขา

          2.3) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ในที่นี้หมายถึง การติดตอไมวาจะเปน
ทางกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน

          2.4) สถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของสถานะที่เปนองคประกอบทํ าให
บคุคลเกิดความรูสึกตองาน เชน การมีเลขานุการ  การมีรถประจํ าตํ าแหนง การมีอภิสิทธิ์ตาง ๆ

          2.5) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอพบปะกันโดยทางกริยา
 หรือวาจา แตมิไดหมายความรวมถึงการยอมรับนับถือหรือการใหผูใตบังคับบัญชาไดเปลี่ยน
แปลงสถานภาพหรือตํ าแหนง

          2.6) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เชนเดียวกับความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา

          2.7)  นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ การจดัการและการบรหิารงานของ
องคการ การใหอํ านาจแกบุคคลในการใหเขาดํ าเนินงานไดสํ าเร็จ รวมถึงการติดตอภายในองค
การ การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาทํ างานใหใคร ถือวาเปนนโยบายขององคการจะตองเปนที่
แนชัด เพื่อบุคคลดํ าเนินงานไดถูกตอง

2.8)  สภาพการทํ างาน ไดแก สภาพทางกายภาพ เชน แสง เสียง อากาศ
หองอาหาร หองนํ้ า หองสุขา ช่ัวโมงการทํ างาน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ รวมทั้งลักษณะ
ส่ิงแวดลอมอื่น ๆ

          2.9)  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง สถานการณซ่ึงลักษณะบางประการของงาน
สงผลตอชีวิตสวนตัว ในลักษณะที่ผลนั้นเปนองคประกอบหนึ่งที่ทํ าใหบุคคลมีความรูสึกอยางใด
อยางหนึง่ตองานของเขา เชน ถาองคการใหบุคคลยายที่ทํ างานใหม อาจจะไกล และทํ าใหครอบ
ครัวตองลํ าบาก เปนตน
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          2.10)  ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง
ของงาน  เชน ระยะเวลาของงาน ความมั่นคงหรือไมมั่นคงขององคการ เปนตน

          2.11)  วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูความสามารถของ
ผูบงัคบับัญชา  ในการดํ าเนินหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน อาจรวมไปถึงความเต็มใจหรือ
ไมเตม็ใจของผูบังคับบัญชาในการที่จะใหคํ าแนะนํ าหรือมอบหมายความรับผิดชอบตาง ๆ ใหแก
ลูกนอง

     ปจจัยทั้งสองดานนี้เปนที่ตองการของบุคคลในการปฏิบัติงาน และเปนสิ่งจูงใจที่
สํ าคญัที่จะตองสรางสรรคใหมีขึ้นและดํ ารงอยูในผูปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่
สํ าคญัเบือ้งตนที่จะทํ าใหบุคคลเกิดความพอใจในการทํ างาน สํ าหรับปจจัยสุขอนามัยนั้น เปนองค
ประกอบทีจ่ะปองกันมิใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํ างานนั้นได

     สรุปไดวา การจูงใจ (Motivation) เปนการกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดการกระทํ าที่ตั้ง
ใจในการทํ างาน การใชส่ิงจูงใจแบบใดขึ้นอยูกับความเหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ การที่
จะใหบคุลากรในหนวยงาน ทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพถือเปนหนาที่สํ าคัญของผูบริหารที่จะ
ตองเลือกใชวิธีการจูงใจใหเหมาะสมกับลักษณะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานแตละคน ไดแก

     1)  รูจักติชมผูใตบังคับบัญชาในโอกาสตางๆตามความเหมาะสม
     2)  การมอบหมายงานตามความเหมาะสม
     3)  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติงานอยางอิสระ
     4)  ใหคํ าปรึกษาเมื่อผูใตบังคับบัญชามีปญหา
     จะเห็นวาการจูงใจเปนสิ่งจํ าเปนในการปฏิบัติงานของผูบริหารและเปนองคประกอบ

เบือ้งตนทีจ่ะทํ าใหบุคคลในหนวยงานเกิดความพอใจในการทํ างานนั้นดวย

       6.  พฤติกรรมดานบุคลิกภาพ
     บุคลิกภาพ (Personality) ตางจากอุปนิสัย (Character) ทัง้สองอยางไมจํ าเปนจะตอง

เหมอืนกนัแตกแ็ยกออกจากกันไมได บุคลิกภาพเปนคุณสมบัติภายนอกที่คนอื่นเห็นไดจากการที่
มกีริิยาทาทีซ่ึงแสดงเปนประจํ า สวนอุปนิสัย เปนมโนธรรม (Onscience) ประจ ําอยูในจิตใจของ
คนซึ่งใชควบคุมทาทีความรูสึกและพฤติกรรมของตน (ธรรมรส  โชติกุญชร, 2524 : 81 – 82)
บคุลิกภาพ “หมายถึง ลักษณะนิสัยที่เดนประจํ าตัวของแตละบุคคล ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากหลาย
ดาน  เชน  ทางดานพันธุกรรม ประสบการณ ส่ิงแวดลอม การเรียนรู และวัฒนธรรม ประสม
ประสานกันเปนพฤติกรรมที่มีระบบ แสดงออกมาเปนเอกลักษณของแตละบุคคล สํ าหรับ
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อุทัย  หิรัญโต (2524 : 44)  กลาววา บุคลิกภาพ เปนลักษณะอันเปนสวนรวมของบุคคล  ซ่ึงมี
ความสํ าคัญตอบุคคลนั้น ทั้งในดานการงาน ชีวิตสวนตัว และสังคมทั่วไป  สวน
วนดิา  เสนีเศรษฐและชอบ  อินทรประเสริฐกุล(2530 : 37) ไดให  ความหมายไววา บุคลิกภาพ
ของบคุคล หมายถึง  ลักษณะรวมของพฤติกรรมของบุคคลแตละคนที่มีลักษณะแนนอน

     จากความหมายของบุคลิกภาพที่กลาวมา พอสรุปไดวา บุคลิกภาพหมายถึง ลักษณะ
รวมประจํ าตัวของแตละบุคคล เปนการแสดงออกที่คนอื่น สามารถเห็นไดจากกิริยาทาทางซึ่ง
แสดงเปนประจํ า และเปนเอกลักษณของแตละบุคคล บุคลิกภาพของคนเรามีความสํ าคัญมาก
เพราะจะสรางศรัทธา การเชื่อถือ ทํ าใหผูอ่ืนเกิดความเคารพ เล่ือมใส ใหความรวมมือ ใหความรัก
ความเอน็ดู การที่บุคลิกภาพของคนเราจะดีหรือเลวขึ้นอยูกับบุคลิกลักษณะของคน ๆ นั้น ซ่ึง
กิติพันธ รุจิรกุล (2529:180 – 181) ไดกลาวถึง องคประกอบของบุคลิกภาพวาประกอบดวย
ลักษณะสํ าคัญ 4 ดาน คือ

     1)  ดานรางกาย  ไดแก  ทวงทา  การแตงกาย กิริยามารยาท และการพูด
     2)  ดานอารมณและจิตใจ  ไดแก  ความเห็นอกเห็นใจ ผูอ่ืน ความเมตตา กรุณา

ความเสียสละ   ความโอบออมอารี   ความซื่อตรง   ความซื่อสัตย   ความกลาหาญ    และความ
สามารถในการควบคุมอารมณ

     3)  ดานสติปญญา  ไดแก    ความมีเหตุผล   ความยั้งคิด   ความรอบคอบ    ความรู
ความวองไวกระฉับกระเฉง ความคิดริเร่ิม เปนตน

     4)  ดานสังคม  ไดแก  ความมีวินัย  ความรวมมือกับคนอื่นและความสามารถในการ
เขาสังคม

     คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่ผูบริหารตองเรียนรู และฝกฝนเพื่อปรับปรุงตนเองนั้น
สมพงศ  เกษมสิน (2521 : 293 – 296) เสนอแนะไว 4 ดาน ดังนี้

     1)  ดานพื้นฐานและประสบการณ (Background and Experience)  ผูบริหารที่ดีตองมี
ความสามารถในการตัดสินใจ วินิจฉัยส่ังการ วางแผนและตองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ทัง้ยงัตองมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ทั้งยังตองเปนผูใหการฝกฝน ผูใตบังคับบัญชา
ไดดี

     2)  ดานสติปญญาและคุณภาพสมอง (Intellectual and Mental Cualities) แยกพิจารณา
ไดดังตอไปนี้

          2.1)  ความสามารถทางดานภาษา
          2.2)  ความสามารถทางดานเหตุผล
          2.3)  ความสามารถจดจํ า
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          2.4)  ความสามารถทางดานความรอบรูทั่วไป
          2.5)  ความสามารถในการวินิจฉัย
          2.6)  ความสามารถในการยืดหยุน
     3)  ดานคุณลักษณะทางรางกาย (Physical Attributes) ผูบริหารตองมีรางกายสมบูรณ

จะเปนประโยชนตอการบริหารโดยเฉพาะเรื่อง
          3.1)  เปนที่ยอมรับนับถือของผูรวมงานวาเปนผูเขมแข็ง อดทน
          3.2)  เปนผูที่ดึงดูดใจบุคคลอื่นหรือมีคุณลักษณะที่จะใหผูอ่ืนเชื่อตามได
          3.3)  ชวยผอนคลายความตึงเครียดจากการปฏิบัติงานของผูรวมงานได
     4)  ดานบุคลิกภาพและความสนใจ (Personality and Interests) หมายถึง ความสนใจ

ความเชื่อมั่น เปนผูบรรลุนิติภาวะทางอารมณ มีระดับความปรารถนาสูงและมีความรับผิดชอบ
     บุคลิกภาพที่สํ าคัญสํ าหรับผูบริหารโรงเรียนนั้น ผูบริหารโรงเรียนตองมีพื้นฐานทาง

บคุลิกภาพที่ดีเปนที่ประทับใจ สุรัฐ  ศิลปอนันต (2527 : 39 – 40) กลาววา อารมณของผูบริหาร
ควรเปนดังนี้

     1)  ความมุงหวัง ตองมุงหวังที่จะเปนนักบริหารระดับยอดใหได
     2)  ความกระตือรือรน ตองมีความกระหายที่จะใชพลังและความสามารถทั้งปวงเพื่อ

ความกาวหนาในอาชีพ
     3)  การยอมรับ  ตองยอมรับวาการปฏิบัติงานตาง ๆ มีอุปสรรคและถือเปนเรื่องปกติ

ธรรมดาของชีวิต
     4)  ความเด็ดเดี่ยว  มีความตั้งใจที่จะอุทิศเวลาเพื่อเปาหมายของชีวิตและการงาน
     5)  การอุทิศตน ตองอุทิศตนละกระทํ างาน ดวยความรับผิดชอบ
     จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา พฤติกรรมดานบุคลิกภาพ เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สํ าคัญ

สํ าหรับผูบริหารในการปฏิบัติงาน   บุคลิกภาพมีสวนในการสรางความศรัทธา การเชื่อถือ ทํ าใหผู
อ่ืนเกดิความเคารพ เล่ือมใส ใหความรวมมือ การปฏิบัติงานใหประสบความสํ าเร็จผูบริหารจึง
ตองมบีคุลิกภาพที่ดีทั้งดานรางกาย ดานอารมณและจิตใจ ดานสติปญญา และดานสังคม นอกจาก
นัน้ผูบริหารยังตองเรียนรูและฝกตนเองในดานตางๆเพื่อใหการทํ างานของผูบริหารสํ าเร็จลุลวง
ตามวัตถุประสงค  ซ่ึงพฤติ-กรรมที่ผูบริหารแสดงออกมาไดแก

     1)  มีบุคลิกเหมาะสมกับหนาที่
     2)  มีความกระตือรือรน
     3)  มีจริยธรรม มีคุณธรรม
     4)  มีอารมณมั่นคง
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     5)  มีความซื่อสัตยสุจริต
     6)  มีความรับผิดชอบ
     7)  ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี

เกณฑมาตรฐานผูบริหารการศึกษา

    ความหมายของเกณฑมาตรฐาน
    ราชบัณฑิตยสถาน(2525: 107) ไดใหความหมาย เกณฑ ไววา คือ หลักที่กํ าหนดไว

และราชบัณฑิตยสถาน(2525:130)ใหความหมายของคํ าวา มาตรฐาน คือส่ิงที่ถือเอาเปนหลัก
สํ าหรับเทียบกํ าหนด นอกจากนี้สํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541 : 1)ได
ใหความหมายไววา มาตรฐาน คือ สภาพที่พึงประสงค ที่ตองการใหเกิดขึ้น  ซ่ึงอาจเปนสภาพ
ปจจยั  วิธีการดํ าเนินงานหรือผลผลิตที่มีคุณภาพ  สภาพที่พึงประสงคนี้อาจกลาวถึงสภาพที่เปน
อุดมคต ิ แตจะตองเปนเรื่องที่มีโอกาสเปนจริงได  และเกณฑมาตรฐาน(Standard  Criteria) คือ
เครื่องชี้วัดคุณภาพ  สวนชาญชัย  อาจินสมาจาร(2536 : 57) ไดใหความหมาย มาตรฐาน หมายถึง
หนวยของการวัดที่สามารถใชเปนการอางอิงสํ าหรับประเมินผลลัพธ  มาตรฐานจะระบุระดับของ
การปฏิบัติงานที่พึงประสงค

    จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา เกณฑมาตรฐาน คือ ส่ิงที่กํ าหนดไวเปนหลักเพื่อใช
เทียบระดับการปฏิบัติงาน

     ในการพัฒนาวิชาชีพครู ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสํ าคัญ มีอิทธิพลทั้งในทางบวก
และ    ทางลบตอการพัฒนาวิชาชีพครู  การปฏิบัติงานของครูจะมีคุณภาพและประสิทธิภาพเพียง
ไร ยอมขึ้นอยูกับผูบริหารเปนปจจัยสํ าคัญดวย ดังนั้นคุรุสภา ในฐานะองคกรวิชาชีพครู จึงได
ก ําหนดเกณฑมาตรฐาน  ผูบริหารขึ้นมา เพื่อใหผูบริหารไดใชเกณฑดังกลาวในการพัฒนา
คณุภาพการปฏิบัติงานของตน ของผูรวมงานและของผูใตบังคับบัญชา

     สํ านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2540:1-35) ไดกํ าหนดเกณฑมาตรฐานผูบริหาร
การศึกษาไว 12 ขอ พรอมคํ าอธิบาย ดังนี้

     มาตรฐานที่  1  ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหารการ
ศึกษา

     คํ าอธิบาย    คุณสมบัติเบื้องตนที่สํ าคัญประการหนึ่งของผูบริหารมืออาชีพ คือ การ
เขารวมเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ ดวยการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ
พฒันาวชิาชีพ ไดแก การเปนผูริเร่ิม ผูรวมงาน ผูรวมจัดงานหรือกิจกรรม รวมทั้งการเปนผูเสนอ
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ผลงาน และเผยแพรผลงานขององคการเพื่อใหสมาชิกยอมรับและเห็นคุณประโยชนของผูบริหาร
ทีม่ตีอการพัฒนาองคกร ตลอดจนการนํ าองคกรใหเปนที่ยอมรับของสังคมโดยสวนรวม

     มาตรฐานที่  2  ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํ านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการ
พฒันาของบุคลากร ผูเรียนและชุมชน

     คํ าอธิบาย    ผูบริหารมอือาชพีแสดงความรกั ความเมตตา และความปรารถนาดตีอ
องคกร ผูรวมงาน ผูเรียน และชุมชน ดวยการตัดสินใจในการทํ างานตาง ๆ เพื่อผลการพัฒนาที่จะ
เกดิขึน้กบัทุกฝาย การตัดสินใจของผูบริหารตองผานกระบวนการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
การกระทํ ากับผลของการกระทํ า เนื่องจากการตัดสินใจ ของผูบริหารมีผลตอองคกรโดยสวนรวม
ผูบริหารจึงตองเลือกแตกิจกรรมที่จะนํ าไปสูผลดี ผลทางบวก ผลตอการพัฒนาของทุกฝายที่เกี่ยว
ของและระมัดระวังไมใหเกิดผลทางลบโดยมิไดตั้งใจ ทั้งนี้เพื่อนํ าไปสูความไววางใจ ความ
ศรัทธา และความรูสึกเปนที่พึ่งไดของบุคคลทั้งปวง

     มาตรฐานที่  3    มุงมั่นพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ
     คํ าอธิบาย    ความสํ าเร็จของการบริหาร อยูที่การดํ าเนินการเพื่อใหบุคลากรในองคกร

หรือผูรวมงาน ไดมีการพวัฒนาตนเอง อยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารมืออาชีพตองหาวิธีพัฒนา
ผูรวมงาน กํ าหนดจุดพัฒนาของแตละคน และเลือกใชวิธีการที่เหมาะสมกับการพัฒนาดานนั้น ๆ
แลวใชเทคนิคการบิรหารและการนิเทศภายในใหผูรวมงานไดลงมือปฏิบัติจริง ประเมิน ปรับปรุง
ใหผูรวมงานรูศักยภาพ เลือกแนวทางที่เหมาะสมกับตน และลงมือปฏิบัติจนเปนผลใหศักยภาพ
ของผูรวมงานเพิ่มพูนพัฒนากาวหนาอยางไมหยุดยั้ง นํ าไปสูการเปนบุคคลแหงการเรียนรู

     มาตรฐานที่  4    พัฒนาแผนงานขององคกรใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง
     คํ าอธิบาย    ผูบริหารมืออาชีพวางแผนงานขององคกรไดอยางมียุทธศาสตร

เหมาะสมกบัเงือ่นไข ขอจ ํากดัของผูเรียน ครูผูรวมงาน ชุมชนทรพัยากรและสิง่แวดลอม สอดคลอง
กบันโยบาย แนวทางเปาหมายของการพัฒนา เมื่อนํ าไปปฏิบัติ จะเกิดผลตอการพัฒนาอยาง
แทจริง แผนงานตองมีกิจกรรมสํ าคัญที่นํ าไปสูผลของการพัฒนา ความสอดคลองของเปาหมาย
กจิกรรม และผลงาน ถือเปนคุณภาพสํ าคัญที่นํ าไปสู การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง มีความ
คุมคา และเกิดผลอยางแทจริง

     มาตรฐานที ่ 5    พฒันาและใชนวตักรรมการบรหิารจนเกดิผลงานทีม่คีณุภาพสงูขึน้เปน
ลํ าดบั

     คํ าอธิบาย    นวัตกรรมการบริหารเปนเครื่องมือสํ าคัญของผูบริหารในการนํ าไปสู
ผลงานที่มีคุณภาพ และประสิทธิภาพสูงขึ้นเปนลํ าดับ ผูบริหารมืออาชีพจึงตองมีความรูในการ
บริหารแนวใหมๆ เลือกและปรับปรุง ใชนวัตกรรมไดหลากหลาย ตรงกับสภาพการณ  เงื่อนไข
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ขอจ ํากดัของงานและองคกร จนนํ าไปสูผลไดจริง เพื่อใหองคกรกาวหนาพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง
ผูรวมงานทุกคนไดใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ มีความภาคภูมิใจในผลงานรวมกัน

     มาตรฐานที่  6    ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผลถาวร
     คํ าอธิบาย    ผูบริหารมอือาชพีเลือกและใชกจิกรรมการบรหิารทีจ่ะน ําไปสูการเปลีย่น

แปลงทีด่ขีึน้ของบุคลากรและองคกร จนบุคลากรมีนิสัยในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ผูบริหาร
ตองมคีวามเพียรพยายาม กระตุน ยั่วยุ ทาทาย ใหบุคลากรมีความรูสึกเปนเจาของ และชื่นชมผล
สํ าเรจ็เปนระยะๆ จึงควรเริ่มจากการริเร่ิม การรวมพัฒนา การสนับสนุนขอมูล และใหกํ าลังใจ
ใหบคุลากรศึกษา คนควา ปฏิบัติ และปรับปรุงงานตางๆ ไดดวยตนเอง จนเกิดเปนคานิยมในการ
พฒันางานตามภาวะปกติอันเปนบุคลิกภาพที่     พึงปรารถนาของบุคลากรและองคกร รวมทั้ง
บคุลากรทุกคนชื่นชมและศรัทธาในความสามารถของตน

     มาตรฐานที่  7     รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ
     คํ าอธิบาย    ผูบริหารมืออาชีพสามารถนํ าเสนอผลงานที่ไดทํ าเสร็จแลวดวยการราย

งานผลที่แสดงถึงการวิเคราะหงานอยางรอบคอบ ครอบคลุม การกํ าหนดงานที่จะนํ าไปสูผลแหง
การพฒันา การลงมือปฏิบัติจริง และผลที่ปรากฏมี   หลักฐานยืนยันชัดเจน การนํ าเสนอรายงาน
เปนโอกาสที่ผูบริหารจะไดคิดทบทวนถึงงานที่ไดทํ าไปแลววามีขอจํ ากัด ผลดี ผลเสีย และผล
กระทบที ่มไิดระวังไวอยางไร ถาผลงานเปนผลดี จะชื่นชม ภาคภูมิใจไดในสวนใด นํ าเสนอให
เปนประโยชนตอผูอ่ืนไดอยางไร ถาผลงานยังไมสมบูรณจะปรับปรุงเพิ่มเติมไดอยางไร และจะ
น ําประสบการณที่ไดพบไปใชประโยชน ในการทํ างานตอไปอยางไร คุณประโยชนอีกประการ
หนึง่ของรายงานที่ดี คือ การนํ าผลการประเมินไปใชในการประเมินตนเอง รวมทั้งการนํ าใหเกิด
ความรูสึกชื่นชมของผูรวมปฏิบัติงานทุกคน การที่ผูปฏิบัติงานไดเรียนรูเกี่ยวกับความสามารถ
และศกัยภาพของตน เปนขั้นตอนสํ าคัญอยางหนึ่ง ที่จะนํ าไปสูการรูคุณคาแหงตน

     มาตรฐานที่  8     ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี
     คํ าอธิบาย    ผูบริหารมีหนาที่แนะนํ า ตักเตือน ควบคุม กํ ากับดูแล บุคลากรใน

องคกร การที่จะปฏิบัติหนาที่ดังกลาวใหไดผลดี ผูบริหารตองประพฤติปฏิบัติเปนแบบอยางที่ดี
 มฉิะนัน้ คํ าแนะนํ าตักเตือน หรือการกํ ากับดูแลของผูบริหาร จะขาดความสํ าคัญ ไมเปนที่ยอมรับ
ของบคุลากรในองคกร ผูบริหารที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในทุกๆ ดาน เชน ดานคุณธรรม
จริยธรรม ความยุติธรรม และบุคลิกภาพ จะมีผลสูงตอการยอมรับของบุคลากร ทํ าใหเกิดความ
เชือ่ถือศรัทธาตอการบริหารงาน จนสามารถปฏิบัติตามได ดวยความพึงพอใจ

     มาตรฐานที่  9    รวมมือกับชุมชน และหนวยงานอื่นอยางสรางสรรค
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     ค ําอธิบาย      หนวยงานการศึกษาเปนองคกรหนึ่งที่อยูในชุมชน และเปนสวนหนึ่ง
ของระบบสังคม ซ่ึงมีองคกรอื่นๆ เปนองคประกอบทุกหนวยงาน มีหนาที่  รวมมือกันพัฒนา
สังคมตามบทบาท หนาที่ ผูบริหารการศึกษาเปนบุคลากรสํ าคัญของสังคมหรือชุมชนที่จะชี้นํ า
แนวทางการพัฒนาสังคมใหเจริญ  กาวหนา ตามทิศทางที่ตองการ ผูบริหารมืออาชีพตองรวมมือ
กบัชมุชน และหนวยงานอื่นในการเสนอแนวทางปฏิบัติ แนะนํ า ปรับปรุงการปฏิบัติ และ
แกปญหาของชุมชนหรือหนวยงานอื่น เพื่อใหเกิดผลดีตอสังคม   สวนรวม ในลักษณะรวมคิด
รวมวางแผน และรวมปฏิบัติ ดวยความ  เต็มใจ เต็มความสามารถ พรอมทั้งยอมรับความสามารถ
รับฟงความ   คิดเห็น และเปดโอกาสใหผูอ่ืนไดใชความสามารถของตนอยางเต็ม    ศักยภาพ เพื่อ
เสรมิสราง บรรยากาศประชาธิปไตย และการรวมมือในสังคมนํ าไปสูการยอมรับและศรัทธา
อยางภาคภูมิใจ

     มาตรฐานที่  10    แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา
     คํ าอธิบาย     ความประทับใจ ของผูรวมงานที่มีตอผูบริหารองคกรอยางหนึ่ง คือ

ความเปนผูรอบรู ทันสมัย ทันโลก รูอยางกวางขวาง และมองไกล ผูบริหาร   มืออาชีพจึงตองติด
ตามการเปลี่ยนแปลง ที่เกิดขึ้นในโลกทุกๆ ดาน จนสามารถสนทนากับผูอ่ืน ดวยขอมูลขาวสารที่
ทนัสมยั และนํ าขอมูลขาวสารตางๆ ที่ไดรับ มาใชในการพัฒนางาน และผูรวมงาน การตื่นตัว
การรบัรู และการมีขอมูลขาวสาร  สารสนเทศเหลานี้ นอกจากเปนประโยชนตองานพัฒนาแลว
ยงัน ํามาซึ่งการยอมรับและความรูสึกเชื่อถือของผูรวมงาน อันเปนเงื่อนไขเบื้องตนที่จะนํ าไปสู
การพัฒนาที่ลึกซึ้งตอเนื่องตอไป

     มาตรฐานที่  11    เปนผูนํ าและสรางผูนํ า
     คํ าอธิบาย    ผูบริหารมืออาชีพสรางวัฒนธรรมขององคกร  ดวยการพูดนํ า ปฏิบัตินํ า

และจดัระบบงานใหสอดคลองกับวัฒนธรรม โดยการใหรางวัลแกผูที่ไดทํ างานไดสํ าเร็จแลว จน
น ําไปสูการพัฒนาตนเอง คิดไดเอง ตัดสินใจไดเอง พัฒนาไดเอง ของผูรวมงานทุกคน ผูบริหาร
มอือาชพี จึงตองแสดงออกอยางชัดเจน และสมํ่ าเสมอเกี่ยวกับวัฒนธรรมขององคกร เพื่อให
ผูรวมงานมคีวามมัน่ใจในการปฏบิตั ิจนสามารถเลอืกการกระท ําทีส่อดคลองกบัวัฒนธรรม
แสดงออกและชื่นชมไดดวยตนเอง ผูบริหารจึงตองสรางความรูสึกประสบความสํ าเร็จให
แกบคุลากรแตละคนและทุกคน จนเกิดภาพความเปนผูนํ าในทุกระดับ นํ าไปสูองคกรแหงการ
เรียนรู อยางแทจริง

     มาตรฐานที่  12     สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ
     ค ําอธิบาย       การพัฒนาองคกรใหกาวหนาอยางยั่งยืน  สอดคลองกับความกาวหนา

ของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางไมหยุดยั้ง ผูบริหารจํ าเปนตองรูเทากัน       การเปลี่ยนแปลง
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สามารถปรับงานใหทันตอการเปลี่ยนแปลง  และสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ได
สอดคลอง สมดุลและเสริมสราง ซ่ึงกันและกัน ผูบริหารมืออาชีพ จึงตองตื่นตัวอยูเสมอ  มองเห็น
การเปลีย่นแปลงอยางรอบดาน รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  และกลาที่จะตัดสินใจ
ด ําเนนิการเพื่อผลในอนาคต อยางไรก็ตาม การรูเทาทัน การเปลี่ยนแปลงนี้ยอมเปนสิ่งประกันได
วา การเสี่ยงในอนาคตจะมีโอกาสผิดพลาดนอยลง การที่องคกรปรับไดทันตอการเปลี่ยนแปลงนี้
ยอมเปนผลใหองคกรพัฒนาอยางยั่งยืน สอดคลองกับความกาวหนาของโลกตลอดไป

     โดยสรุป  เกณฑมาตรฐานผูบริหารการศึกษา กํ าหนดขึ้นเพื่อใหผูบริหาร
การศกึษาไดปฏิบัติตนและปฏิบัติงานในหนาที่ไดตามเกณฑ ซ่ึงมีทั้งหมด 12 ขอ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

1.  งานวิจัยในประเทศ
     ไพฑูรย โกพัฒนตา (2535 : 92-98) ไดวจิยัเกี่ยวกับ คุณลักษณะที่พึงประสงค ของ

หวัหนาการประถมศึกษาอํ าเภอตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํ านักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี พบวาคุณลักษณะที่พึงประสงคดานบุคลิกภาพ ไดแก
มมีนษุยสมัพนัธดี เสียสละชวยเหลือผูอ่ืนดวยความจริงใจ ดานวิชาการไดแก ความรูในระบบการ
บริหารการศึกษาและนโยบายของชาติ การบริหารบุคลากร การวางแผน และการงบประมาณ
ดานวชิาชีพ ไดแก ความรับผิดชอบการตัดสินใจหรือส่ังการของตนเอง การเปนผูนํ าที่มีคุณธรรม
เปนแบบอยางได ความสามารถจูงใจใหผูรวมงานใหปฏิบัติงานไดสํ าเร็จ การวินิจฉัยส่ังการ โดย
ใชขอมูลและหลักวิชา ความสามารถในการสรางทีมงาน

     ประพันธ ไพลคํ า (2537 : 73 – 74) ไดวิจัยเกี่ยวกับ คุณลักษณะที่พึงประสงคของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตามทัศนะของครู และกรรมการศึกษาในจังหวัดปราจีนบุรี พบวา
ครูและกรรมการศึกษามีความเห็นวา คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารโรงเรียนที่อยูใน
ระดบัมากไดแก ความเปนผูนํ า ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของ มีความรับผิดชอบสูง ช่ือสัตยสุจริต
และประพฤตตินเปนแบบอยางที่ดีแกบุคลากรในโรงเรียนและบุคคลทั่วไป ดานความรูเกี่ยวกับ
งานในหนาที่ ไดแก มีความสามารถในการบริหารบุคคล รูหลักการบริหาร มีประสบการณใน
การบรหิารงาน ดานบุคลิกภาพไดแก มีมนุษยสัมพันธดี มีนํ้ าใจไมตรี ใหความอบอุนกับ
ผูใตบังคับบัญชา ดานความสามารถในการบริหาร ไดแก    ความสามารถในการแกปญหาสูง
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มคีวามรูเขาใจในนโยบายและวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีความสามารถ
สรางบรรยากาศแหงความรวมมือในหมูเพื่อนรวมงาน

     จติ   แกวทิพย (2534 :บทคดัยอ)  ไดวิจัยเร่ืองคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศกึษาที่สงผลตอการปฏิบัติงานตามกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน สังกัดสํ านักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดพัทลุง  พบวา คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของผูบริหาร
โรงเรียนและครูอาจารยในลักษณะรวมและรายดานอยูในระดับมาก  ผลการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการนเิทศภายในโรงเรียนในลักษณะรวมอยูในระดับมาก   ผลการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนกับคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธใน
ทางบวกระดับสูง

     ชาญชัย   ช่ืนพระแสง (2538 : บทคดัยอ)  ไดวิจัยเร่ืองปจจัยที่สนับสนุนพฤติกรรม
องคการของโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานี  พบวา
ผูบริหารโรงเรียนและครูสังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานี มีความเห็นวา
ปจจยัทีส่นับสนุนพฤติกรรมองคการในระดับมาก  โดยเรียงตามคาเฉลี่ยคือ ดานภาวะผูนํ า
ดานบทบาท  ดานบรรยากาศองคการ  ดานการจูงใจ  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการตัดสินใจ
และดานวัฒนธรรมองคการ  และปจจัยที่สนับสนุนพฤติกรรมองคการที่มีอํ านาจพยากรณ
พฤตกิรรมองคการไดดีจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  มีดังนี้ 1) ดาน
บรรยากาศองคการ 2)ดานการตัดสินใจ  3)ดานการติดตอส่ือสารและ4)ดานบทบาท

     มาลินี ชวาลไพบูลย (2535 : บทคดัยอ) ไดวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอการทํ างานเปน
ทมีทีม่ปีระสิทธิภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตกรุงเทพมหานคร พบวา
ตวัแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพของโรงเรียน ไดแก การสนับสนุน รางวัลสํ าหรับการปฏิบัติของ
ทมี การติดตอส่ือสารอยางเปดเผย บริการของศูนยวิชาการ ปทัสถานเฉพาะของการทํ างาน และ
การควบคุมงาน ความชัดเจนของบทบาทและเปาประสงค

     วิมล  หัตถจํ านงค (2539 : 3) ไดวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารใน
โรงเรียนประถมศึกษาดีเดน  เขตการศึกษา 3  พบวาพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน
ดเีดน  ดานมนุษยสัมพันธ  ดานภาวะผูนํ าและดานการวางแผน  อยูในระดับมากตามลํ าดับดังนี้
คอื  ดานมนุษยสัมพันธ  ดานภาวะผูนํ าและดานการวางแผนพบวาผูบริหารมีวุฒิทางการศึกษา
แตกตางกนัมีพฤติกรรมไมแตกตางกัน  สํ าหรับผูบริหารที่มีอายุตางกันมีความแตกตางกันใน
ดานมนษุยสัมพันธ   และผูบริหารที่มีประสบการณในการบริหารตางกันมีความแตกตางกัน
ดานการวางแผน
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     ภิญโญ  รัตนมณี (2537 : 4) ไดทํ าการวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
บริหารกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของศึกษาธิการอํ าเภอในเขตการศึกษา 3  พบวาพฤติ-
กรรมการบริหารของศึกษาธิการอํ าเภอโดยสวนรวมอยูในระดับดี  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
ปรากฏวาการเปนผูนํ า  การวางแผน  การมีมนุษยสัมพันธและการประสานงานอยูในระดับดี
สวนการประชาสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  สวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของศึกษาธิการ
อํ าเภอโดยสวนรวมอยูในระดับดี

     วรเชษฐ  สุขแสวง (2529 : 109)  ไดศึกษาพฤติกรรมทางการบริหารของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาดีเดนในสวนภูมิภาคที่ไดรับพระราชทานรางวัล  สังกัดกรมสามัญศึกษา
ดานการรับรูของผูบริหารและครู – อาจารย  ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมของผูบริหารเรียงตาม
ลํ าดับไดดังนี้

1) ผูบริหารขอรองใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามกฎและระเบียบขอบังคับที่วางไว
2) ผูบริหารสงเสริมการใชระเบียบปฏิบัติตามกฎขอบังคับที่วางไว
3) ผูบริหารเนนการทํ างานใหทันตามกํ าหนดเวลา
4) ผูบริหารแจงใหผูรวมงานทราบถึงความมุงหวังของหนวยงานที่มีผูรวมงาน
5) ผูบริหารทํ างานโดยมีการวางแผนไวลวงหนา
6) บริหารอธิบายถึงการปฏิบัติงานของทานใหผูรวมงานทราบ
7) ผูบริหารคบหาสมาคมกับผูรวมงาน
8) ผูบริหารปฏิบัติงานโดยมีการปรึกษาหารือ
9) ผูบริหารมอบหมายงานเฉพาะอยางใหผูรวมงานทํ า
10) ผูบริหารยอมรับความคิดเห็นใหมๆของผูรวมงาน

     สมบูรณ  ธุวสินธุ (2539 : บทคดัยอ) ไดทํ าการวิจัยเร่ืองการบริหารงานตามเกณฑ
มาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษาของผูบริหารโรงเรียน  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา 12
พบวา ผูบริหารโรงเรียนมีการบริหารงานตามเกณฑมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมทุก
ดานและในแตละดานอยูในระดับมาก  ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณในการดํ ารงตํ าแหนง
ตางกนั มกีารบริหารงานตามเกณฑมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมทุกดานไมแตกตางกัน
ยกเวนดานงานวิชาการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนผูบริหารโรงเรียนที่
ปฏิบตังิานในโรงเรียนขนาดตางกัน  มีการบริหารงานตามเกณฑมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา
โดยรวมทกุงานและในแตละงานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ยกเวนดาน
งานโรงเรียนกับชุมชนไมแตกตางกัน
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2.  งานวิจัยตางประเทศ
     แมกนสัูน (Magnuson, 1971 : 78–91อางถงึในยดืฟอง  อินทรโกษ,ี2537:68-69) ไดท ําการ

วจิยัเร่ืองคณุลักษณะของผูจดัการโรงเรยีน ทีป่ระสบความสํ าเร็จในประเทศสหรัฐอเมริกา โดย
จ ําแนกคณุลักษณะของผูจัดการโรงเรียนออกเปน     2 ลักษณะ คือ คุณลักษณะดานอาชีพ และ
คณุลักษณะดานสวนตัว สรุปคุณลักษณะทั้งสองดานไดดังนี้

     1)  คุณลักษณะดานวิชาชีพ มีดังนี้
          1.1)  มีความสามารถในการติดตอและเขากับผูอ่ืนไดดี
          1.2)  มีความรูในสาขาวิชาชีพเปนอยางดี
          1.3)  รูจักมอบหมายงานใหผูอ่ืนทํ า
          1.4)  ทํ างานรวมกับผูอ่ืนไดดี
          1.5)  ใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
          1.6)  เปนผูนํ าเขาใกลและมีเวลาสํ าหรับผูรวมงาน
          1.7)  ใหความสนใจในบุคคลอื่นๆ
          1.8)  มีความสามารถในการวางแผน และการจัดระเบียบงาน
          1.9)  รับฟงความคิดเห็นจากบุคคลอื่นๆ
          1.10)  รูจักใชชองทางแหงอํ านาจหนาที่
     2)  คุณลักษณะสวนตัว ประกอบดวยคุณลักษณะที่สํ าคัญดังนี้
           2.1)  มีวิจารณญาณ และมีความยุติธรรม
           2.2)  มีความชื่อสัตย และจงรักภักดี
           2.3)  มีความรูกวางขวาง
           2.4)  เปนผูมีสติไมใชอารมณ
           2.5)  มีความจริงใจ

2.6) มีความเปนมิตร
2.7) มีอารมณขัน
2.8) มใีจกวางและเปดเผย
2.9) มีความเสมอตนเสมอปลาย

                     2.10) มีความเมตตาปรานี และเอื้ออาทรตอผูอ่ืน
          เฟอรนัดโิน (Ferrandino, 1984 : 853 – Aอางถงึในชาญชยั  ช่ืนพระแสง,2539:54) ได

ท ําการวจิยัความสมัพนัธระหวางความส ําเรจ็ ในงานกับพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของผูบริหาร
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โรงเรียน ผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธอยางมากกับความสํ าเร็จ
ในงานของผูบริหารโรงเรียน การติดตอส่ือสาร ชวยใหผูบริหารสามารถอธิบายใหผูรวมงานได
เขาใจถงึการตัดสินใจของผูบริหารไดดีกวาที่ผูรวมงานจะตัดสินดวยความรูสึกและคานิยม การ
วจิยัยังพบอีกวา พฤติกรรมการติดตอส่ือสารของผูบริหารโรงเรียนที่ประสบความสํ าเร็จ มีผลตอ
การยอมรับของครู

      เลมมันซ (Lemmons,1985 : 146 อางถึงในอุไร  เหลาธรรมยิ่งยง, 2536 : 38) ไดทํ า
การวจิยัเร่ืองการประเมินมาตรฐานการปฏิบัติหนาที่ของครูใหญและครูเชิงจริยธรรมในการ
ประกอบอาชีพ  ศึกษาความสัมพันธระหวางมาตรฐานการปฏิบัติหนาที่ของอาจารยใหญและครู
รวมทัง้ความสํ าคัญของคาเฉลี่ยระหวางอาจารยใหญและครูเชิงมาตรฐาน  โดยพิจารณาจากกลุม
ยอยทีม่คีวามสํ าคัญกับตัวแปรตางๆ เชน ประสบการณ  คุณวุฒิ  เพศ  เชื้อชาติและอายุ   การศึกษา
วจิยัคร้ังนี้ไดสํ ารวจไปถึงความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของความสํ าคัญทางดานอาชีพ   โดยอาศัย
กลุมยอยและตัวแปรพบวาอาจารยใหญที่ประสบความสํ าเร็จตามเกณฑมาตรฐานอาชีพ  คา
สัมพนัธอันเปนสาระสํ าคัญเชิงสถิติระหวางอาจารยใหญและครูไมแตกตางกันโดยเกณฑเฉลี่ย
ที - เทสท (T – test) เปดเผยวา ไมวาความแตกตางกันในดานสาระสํ าคัญของตัวแปร เชน ระดับ
ประสบการณ  เพศ  เชื้อชาติหรืออายุ  ตามวิธีการของอโนวา(One- way ANOVA) แสดงความ
แตกตางเฉพาะดานคุณวุฒิ ทีเทสท(T- test)และอโนวา(One – way ANOVA) พบวาไมมีความ
แตกตางกันในสาระสํ าคัญของเกณฑเฉลี่ย
                    จากการคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ จะเห็นไดวา
การปฏบิัติงานของผูบริหาร จํ าเปนจะตองมีองคประกอบหลายดาน เพื่อใหการปฏิบัติงาน
ประสบผลสํ าเร็จ และมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงจํ าเปนจะตองศึกษาใหละเอียดลึกซึ้งวา
องคประกอบดานใดที่เปนปจจัยหรือสาเหตุที่ทํ าใหการปฏิบัติงานของผูบริหารนั้นมีประสิทธิ-
ภาพ และเพื่อใหไดผลการวิจัยที่จะนํ าไปใชในการพัฒนาผูบริหารและการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น




