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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใตในคร้ังนี้  ผูวิจัยได
สังเคราะหเอกสาร  แนวคดิ  ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  ประกอบดวย  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการ  ไดแก  1) การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร   2) วัฒนธรรมสถานศึกษา   3) ความเปนผูนําของผูบริหาร    และ  
4) ความเปนผูนําของครู  ประสิทธิผลขององคการ  จังหวัดชายแดนภาคใต  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ัง
ในและตางประเทศ  โดยไดนําเสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี้ 
 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
 
 ประสิทธิผลขององคการเปนสิ่งจําเปนและสําคัญยิ่ง  การบริหารทุกๆ องคการจะประสบ
ความสําเร็จเกิดประสิทธิผลตอองคการไดจะตองประกอบดวยปจจัยหลายอยาง  ปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลองคการ  มีนักวิชาการใหแนวคิดไวหลากหลาย  ดังนี้ 
 Steers (1977)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ  โดย
จําแนกออกเปน 4 ประเภท  ดังนี้  1) ลักษณะขององคการ  2) ลักษณะของสภาพแวดลอม  3) ลักษณะของ
บุคคลในองคการ  และ4) ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ   สวน Robbins (2001) กลาววา  
พฤติกรรมของบุคคลในองคการแสดงออกจากผลตอเนื่องของปจจัยตางๆ  ดังนี้ 

1. ปจจัยเกี่ยวกับปจเจกบุคคล  ไดแก 
       1.1  คุณคา คานิยมและทัศนคติ บุคคลแตละคนเขาสูองคการภายใตความรูสึกนึกคิดท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหคิดและกระทําไมสอดคลองกันได  การทําใหบุคคลในองคการรับทราบคุณคา
และทัศนคติรวมกันขององคการ  จึงเปนปจจัยแรกท่ีทําใหเขาใจบุคคลไดงายขึ้น 
       1.2  บุคลิกลักษณะ   เปนการสั่งสมลักษณะของแตละคนไวในตัว  ตั้งแตกอนเขาสูระบบ
ในองคการ  บุคลิกลักษณะสามารถเปลี่ยนแปลงได  การเขาใจเรื่องบุคลิกแตละคน  เขาใจตนเอง
อยางไร  จะทําใหสามารถเขาใจลักษณะสวนบุคคลไดชัดเจนย่ิงขึ้น 
       1.3  การรับรู   ถือเปนหัวใจสําคัญของบุคคลในองคการท่ีมีอิทธิพลตอการกระทําของ
บุคคลเพราะการท่ีบุคคลแตละคนรับรูทําใหบุคคลเลือกท่ีจะแสดงหรือเปนไปรวมท้ังการแสดงออก
ตามท่ีรับรูวาคนอื่นๆ มองและมีความคิดตอตัวเขาเองอยางไร 
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      1.4  แรงจูงใจ   เปนปจจัยสําคัญท่ีองคประกอบหลากหลาย  โดยเฉพาะเมื่อพิจารณาถึง
ปจจัยแรงจูงใจภายในและปจจัยแรงจูงในภายนอก  เพราะทําใหคนมุงหวังผลสําเร็จของงาน  จึงเปน
เร่ืองสําคัญประการหนึ่ง 
      1.5  การเรียนรู   เปนขั้นตอนท่ีองคการพยายามเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคล  โดยมุงหวังให
สงผลตอการพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ  องคการตองใหการศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคคล 
      1.6  การตัดสินใจสวนบุคคล   บุคลากรทั้งหมดทุก  ๆองคกรจะตองเกี่ยวของกับการตัดสินใจ
เพ่ือเลือกทางเลือกระหวาง 2 ทางหรือมากกวานั้น 

2. ปจจัยเกี่ยวกับกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน   เปนปจจัยสําคัญหลายประการที่โยงใยเชื่อม 
กันจากพฤติกรรมระหวางบุคคล  ดวยเหตุผลท่ีเม่ือบุคคลเขาไปอยูรวมกับบุคคลอื่นๆ  จําเปนตอง
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมออกไป  ปจจัยระดับนี้  ไดแก  บทบาท  ปทัสถาน  และสถานะ  กลุมพลวัต  
การติดตอสื่อสาร  ภาวะผูนํา  อํานาจ  และความขัดแยง 

3. ปจจัยเกี่ยวกับองคการ  เปนปจจัยท่ีมีผลเชื่อมโยงถึงกัน  เพ่ือทําใหองคการสามารถ 
พัฒนาปรับเปลี่ยนไดอยางเหมาะสม  ไดแก  โครงสรางองคการ  การออกแบบงาน  การประเมินผล
งานและใหรางวัล  และวัฒนธรรมองคการ  ในทํานองเดียวกับ Athos  และ  Coffey (1968)  กลาววา  
ปจจัยพื้นฐานท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมของบุคคลในองคการไว  2  ปจจัย  คือ  ปจจัยภายนอก  และ
ปจจัยภายในองคการ  ซึ่งแตละปจจัยนั้นยังแบงยอยไดอีกคือ 
         3.1  ปจจัยภายนอกองคการ  ประกอบดวย 
    3.1.1  เงื่อนไขสภาพแวดลอมตางๆ  ไดแก  สภาพเศรษฐกิจ  สังคมและวัฒนธรรม  
นโยบาย  และกฎหมาย  สภาพภูมิศาสตร  ประชากร 
    3.1.2  กลุมและสถาบันตางๆ  ไดแก  บรรดาผูบริหารระดับสูงขององคการหรือ
เจาของกิจการ  บรรดาคูแขง  ลูกคา  แหลงผลิตวัตถุดิบ  เงิน  คนงาน  อาคารสถานท่ี  เครื่องมือ  
เครื่องใชและวัสด ุ สถาบันตางๆ  เชน  สหพันธ  วัด  โรงเรียน  มูลนิธิ  สถาบันทหาร  และสถาบัน
อื่นๆ  ท่ีไมเกี่ยวของกับการแขงขันทางธุรกิจขององคการ 
          3.2  ปจจัยภายในองคการ  ประกอบดวย 
     3.2.1  ปจจัยภายนอกตัวบุคคล  ไดแก  บุคลากรอื่นๆ  ขององคกร  เปาหมายและ
วัตถุประสงคองคการผลผลิตและบริการ  เครื่องจักรกล   สภาพงาน  ขนาดองคกร   เทคโนโลยี   
ทําเลที่ต้ัง   การจัดองคกร  การบริหาร  เงื่อนไขดานงบประมาณ  ประวัติองคกร 
     3.2.2  ปจจัยท่ีเกี่ยวกับตัวบุคคล  ไดแก  แผนงาน  แผนการอาชีพ  บุคลิกสวนตัว  
สิ่งของตางๆ  ชวงเวลาการปฏิบัติงาน  เงื่อนไขทางกายภาพ  บทบาท  ตําแหนงและคานิยม    
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นอกจากนี้  Gibson  (1973)  ไดอธิบายถึงประสิทธิผลวามี  3  ระดับ  ไดแก  ระดับบุคคล  
ระดับกลุมและระดับองคกร   ในแตละระดับมีปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผล ดังนี้ 

1. ปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับบุคคล  ประสิทธิผลระดับบุคคลเปนการเนน 
ผลการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลหรือสมาชิกในองคการ  ซึ่งโดยท่ัวไปผูบังคับบัญชาประเมินประสิทธิผล
ระดับบุคคลโดยใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพ่ือพิจารณาขึ้นคาตอบแทนหรือการได
รางวัลตอบแทน  ปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับบุคคล  ไดแก  ความสามารถ  ทักษะ  
ความรู  เจตคติ  แรงจูงใจและความเครียด 

2. ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับกลุม   เปนภาพรวมของกลุมบุคคลท่ีเปนสมาชิก 
ในองคการ  ท่ีทํางานตามหนาท่ีและตําแหนงในองคการ  ปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับ
กลุม  ไดแก  ความสามัคค ี ภาวะผูนํา  โครงสราง  สถานภาพ  บทบาท  และบรรทัดฐาน 

3. ปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ  เปนภาพรวมของประสิทธิผลระดับ 
บุคคลและระดับกลุม  ปจจัยท่ีเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ  ไดแก  สภาพแวดลอม  
เทคโนโลย ี กลยุทธ  โครงสราง  กระบวนการตางๆ และวัฒนธรรม   สวน Rothwell  และ  Kazanas  
(1998)  นําเสนอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ  ไวดังนี้ 

1. ปจจัยระดับลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  สภาพของงาน  แรงจูงใจ  ความรู  ทักษะ  ทัศนคติ 
ความสามารถ  และความถนัด 

2. ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  ไดแก  โครงสราง  ภาวะผูนํา  การยึดเหนี่ยวในกลุม 
บทบาทปทัสถาน  และสถานภาพ 

3. ปจจัยระดับองคการ ไดแก  สิ่งแวดลอม โครงสราง เทคโนโลย ีกลยุทธ และวัฒนธรรม 
นอกจากนี้ไดศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยของนักการศึกษาหลายๆ ทาน  ท่ี

ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ  เชน  Edmonds  (1979),  Ruhl  
(1985),  Reid  และ  Others  (1988),  Herzog  (1990),  Rothwell  และ  Kanzanas (1998),  Robbins  (2001),  
จันทรานี   สงวนนาม  (2545),  ภารดี   อนันตนาวี (2545), ปติชาย   ตันปติ (2547),  สมจิตร   อุดม  (2547),  
รุงวิจักษณ  หวังมวนกลาง (2548),  สุรเจต ไชยพันธพงษ  (2548), วาโร  เพ็งสวัสด์ิ (2549), ชยาธิศ  กัญหา (2550),  
ธวัช  กรุดมณี (2550),  ถาวร  เสงเอียด (2550),  เบญจวรรณ  ศรีมารุต (2551), สายสมร  พุทธิไสย (2551), 
สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2551),  งามตา  ธานีวรรณ  (2553),  พัฒนะ  สีหานู  (2553),  และคนอื่นๆ  พบวา  
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ  ไดแก  ภาวะผูนํา  แรงจูงใจ  การสื่อสาร  วัฒนธรรม
องคการ  บรรยากาศ  สิ่งแวดลอม   พฤติกรรมการบริหาร  ความพึงพอใจในการทํางาน  เทคโนโลยี
สารสนเทศ  โครงสรางองคการ  สมรรถนะองคการ  นโยบายและการปฏิบัติ  สังคม  สภาพภูมิศาสตร  
ความมั่นคงปลอดภัย  สถานการณ  และภาษา   โดยผูวิจัยไดวิเคราะหจําแนกเปนแตละปจจัยท่ีมีอิทธิพล
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ตอประสิทธิผลขององคการ  ดังปรากฏไวในภาคผนวก  ก  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคการ  จากนั้นผูวิจัยไดสังเคราะหโดยเลือกปจจัยที่มีความถี่สูงและมีความสอดคลองกับสภาพ
และบริบทในสามจังหวัดชายแดนภาคใต  ไดปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา  จํานวน  
5  ปจจัย  ไดแก  ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร  บรรยากาศและสิ่งแวดลอมของสถานศึกษา  
วัฒนธรรมสถานศึกษา  พฤติกรรมการบริหาร  และสถานการณในพ้ืนท่ี     แลวใหผูทรงคุณวุฒ ิ จํานวน  
35  คน  พิจารณาคัดกรองปจจัย  ไดแก  ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร  วัฒนธรรมสถานศึกษา  
พฤติกรรมการบริหาร  พฤติกรรมครู  ภาวะผูนําของครู  ความม่ันคงปลอดภัย  ความเปนครูมืออาชีพ   
ความศรัทธาตอผูบริหาร  อํานาจผูบริหาร  ภาษา  คุณลักษณะผูนํา  และคุณลักษณะความเปนครู   
โดยผูวิจัยไดวิเคราะหจําแนกเปนแตละปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา  ดังปรากฏไว
ในภาคผนวก  ก  ผลการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาจากความคิดเห็น
ของผูทรงคุณวุฒิ  จากนั้นผูวิจัยไดสังเคราะหเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ
สําหรับใชในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ประกอบไปดวย  4  ปจจัย  ไดแก  การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร  
วัฒนธรรมสถานศึกษา  ความเปนผูนําของผูบริหาร  และความเปนผูนําของคร ู รายละเอียดดังนี้ 
 
 1.  การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร   

การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร  เปนกระบวนการทางสังคมท่ีแสดงการยอมรับและชื่นชม  
การพัฒนาและเสริมสรางความสามารถของบุคคล  ในการตอบสนองความตองการของตนเอง  และ
แกปญหาดวยตนเอง  รวมถึงความสามารถในการใชทรัพยากรท่ีจําเปนในการดํารงชีวิตของตน  
สามารถตัดสินใจจัดการกับงานของตนเองจนประสบความสําเร็จได  การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร
ถือเปนกลยุทธการบริหารท่ีผูบริหารควรใหความสําคัญ  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม  และความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

     1.1  ความหมายของการเสริมพลังอํานาจ 
            การเสริมพลังอํานาจ (Empowerment)  นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของ

การเสริมพลังอํานาจไวดังนี้ 
 Chandler (1992) กลาววา  การเสริมพลังอํานาจ  หมายถึง  กระบวนการเชิงบริหาร  เชิงจิตวิทยา  
ทําใหเกิดความรูสึกถึงความมีประสิทธิภาพของแตละบุคคล  ทําใหงานประสบผลสําเร็จได  
สอดคลองกับ Gibson (1991) ไดใหความหมายของการเสริมพลังอํานาจวา คือ การเพ่ิมพูน
ความรูสึกนึกคิดในคุณคาของตนเอง  และการเสริมสรางประสิทธิภาพของตนเองในการทํากิจกรรม
ตางๆ หรือเสริมสรางพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในแตละบุคคล  ตลอดจนปรับเปลี่ยนสิ่งแวดลอมดวย  
สวน  Hotter (1992)  ไดอธิบายวา  การเสริมพลังอํานาจเปนปรัชญาพ้ืนฐานของความเชื่อในคุณคา
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และสรางศักยภาพของแตละบุคคล  โดยผูบริหารเสริมสรางใหเปนกระบวนการท่ีจะพัฒนาความรู  
ทักษะ  ความสามารถ  และโอกาสกาวหนา  ซึ่งไดรับอิทธิพลจากการตัดสินใจ  แรงสนับสนุน  การสื่อสาร  
โครงสรางบทบาทในงาน ดังท่ี Honold (1997)  กลาววา  การเสริมพลังอํานาจในงานแกบุคลากรถือเปน
กลยุทธ  การเสริมพลังอํานาจถือเปนเครื่องมือการบริหารงานอยางหนึ่งท่ีผูบริหารหรือผูนําใชบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร  และตามความหมายของพจนานุกรม Webster ’s Encyclopedia 
Unabridged Dictionary  (1994)  ไดใหความหมายไวดังนี้  1)  การเสริมพลังอํานาจ  หมายถึง  การใหอํานาจ  
หรืออํานาจหนาท่ี  ซึ่งทําใหบุคคลมีอิทธิพลเหนือผูอื่น  และสามารถทําใหคนอื่นยอมทําตามท่ีตน
ตองการภายในขอบเขตอํานาจหนาท่ีท่ีบุคคลนั้นมีอยู  2)  การเสริมสรางพลังอํานาจ  หมายถึง  การทําให
บุคคลดึงเอาพลังหรือความสามารถท่ีมีอยูมาทํางานรวมกับบุคคลอื่นได  ดังเชน  บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร  
(2539,  อางถึงใน  ญาณี  เพ่ิมสุข, 2549)  ใหความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการท่ี
บุคคลสามารถเสริมสรางใหมีในตนเองไดโดยตัวเราเองและสามารถสอนหรือฝก (coach) ใหมีใน
ตัวบุคคลอื่นๆ  ไดโดยมีการเพิ่มพลังอํานาจ  (power)  เพ่ิมอํานาจหนาท่ี  (authority) ใหเหมาะสมกับ
ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ  พัฒนาใหบุคลากรมีศักยภาพสูงสุด  มีความสามารถในการปฏิบัติงาน  
รูสึกม่ันใจในตนเอง  และรูสึกมีคุณคาแหงตน (self-esteem) เพ่ิมความแข็งแกรงใหกับบุคคลเพ่ือให
บุคคลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  มีความสามารถแหงตนและปฏิบัติงานไดบรรลุประสิทธิผล 
ทําใหท้ังบุคคลและองคการไดรับการพัฒนาและไดผลประโยชนรวมกัน  และอีกความหมายท่ี
คลายคลึงกันของ สัมพันธ  ญาณสุธี (2551) การเสริมพลังอํานาจ หมายถึง  กระบวนการจัดการ
ภายในองคกรเพ่ือเพิ่มศักยภาพของบุคคล เปนกระบวนการท่ีผูบริหารใหอํานาจแกบุคลากรเพ่ือ
สรางแรงจูงใจใหมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ 
ขององคกร และกระบวนการในการตัดสินใจ โดยใหอํานาจไปยังบุคคลในระดับปฏิบัติงานของ
องคกรใหมากท่ีสุด  และ อารียวรรณ  อวมตานี  (2550)  การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนการเพ่ิมศักยภาพ
ของบุคคล  โดยผูบังคับบัญชาถายโอนอํานาจใหอิสระในการตัดสินใจ  และจัดหาทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานใหผูใตบังคับบัญชา รวมถึงการจัดสิ่งแวดลอมท่ีเอื้อตอการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคคล
เกิดความสามารถในการทํางานและแกปญหาตางๆไดบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคกร  

จากความหมายสรุปไดวา  การเสริมพลังอํานาจผูบริหาร  หมายถึง  การเพ่ิมหรือดึงความสามารถ
ของผูบริหารในการทําใหครูเกิดแรงจูงใจภายใน  รูสึกม่ันใจในตนเอง  และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ใหเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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      1.2  ความสําคัญการเสริมพลังอํานาจ 
             การเสริมพลังอํานาจเปนสิ่งท่ีมีความซับซอนหลายระดับ  ซึ่งตองพิจารณาจาก
องคประกอบ  3  ระดับรวมกัน  คือ 

1.2.1  ความสําคัญตอองคกร  ถาแบงตามระบบการบริหารจะมี  2  ลักษณะ  คือ   
แบบปรามิด (Pyramid)  และแบบวงจร  (Circle)  (Scott  และ  Jaffe, 1991)  ดังแสดงในแผนภาพ  
ตอไปนี ้
 
 
 
 
                                        Pyramid                                                      Circle 
 

ภาพประกอบท่ี  3  ระบบการบริหารในองคกร 
 
 การบริหารงานแบบปรามิดนั้นมีลักษณะการตัดสินใจ  การกําหนดเปาหมาย  นโยบาย
กระทําจากบนลงลาง  ทุกคนทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย  องคกรปรับเปลี่ยนไดชา  ความยืดหยุนนอย  
การสงขอมูลยอนกลับและติดตอสื่อสารทําไดลําบาก  องคกรที่มีลักษณะดังกลาว  คือ  องคกร
ราชการ  สวนการบริหารแบบวงจรนั้นมีลักษณะตรงกันขาม  เปาหมายสําคัญขององคกรอยูท่ีลูกคา
หรือผูรับบริการ  ซึ่งผูปฏิบัติในองคกรคือกุญแจสําคัญท่ีจะนําองคกรไปสูความสําเร็จ  องคกรในลักษณะนี้
สวนใหญเปนองคกรของภาคเอกชน  ปจจุบันองคกรทุกองคกรพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาระบบ
การบริหารงานองคกรจากปรามิดไปเปนแบบวงจร  ซึ่งถือไดวาเปนกาวแรกท่ีจะนําไปสูการเสริมพลังอํานาจ
ใหกับองคกร  นอกจากนี้การปรับโครงสรางหรือการดําเนินงานทุกอยางขององคกรตองมีจุดเนนท่ี
จะมุงไปสูการเสริมพลังอํานาจ  นั่นคือ  การทําใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวังในความสําเร็จในงานท่ีทํา  
ไดทํางานตามความตองการ  ไมใชการบีบบังคับ  หรือเพราะผลตอบแทนแตทํางานดวยความเต็มใจ
และตองการความสําเร็จ  เพราะการเสริมพลังอํานาจมีความเชื่อวาคนทุกคนตองการความเปลี่ยนแปลง
ในการทํางานและองคกรคือผูท่ีจะหยิบย่ืนโอกาสนั้นใหผูปฏิบัติงาน 
             1.2.2  ความสําคัญตอบุคคล  ในระยะแรกของการเกิดองคกร  องคกรตองการเพียงกําลัง
แรงกายของผูปฏิบัติงานเทานั้น  ผูปฏิบัติงานมีหนาท่ีเพียงทํางานตามคําสั่งใหเสร็จสมบูรณ  และไม
ตองมีคําถามวาทําไมตองทํา  แตในปจจุบันไมเปนเชนนั้น  องคการไมตองการเพียงผูปฏิบัติงานท่ี
สามารถทํางานใหเสร็จตามคําสั่ง  แตตองการผูปฏิบัติงานท่ีสามารถตัดสินใจ  เปนนักแกปญหาท่ีดี  มี
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ความคิดสรางสรรค  และรับผิดชอบงาน  ดังนั้น  การเสริมพลังอํานาจในระดับบุคคลจึงตองการให
ผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว  เพ่ือใหทุกคนมีความรูสึกตองการทํางานใหดีที่สุดเพ่ือองคกร  ไมใช
ทํางานเพราะหนาท่ีหรือคําสั่งเทานั้น   
             1.2.3  ความสําคัญตอทีมงาน  ทีมในการทํางานคือ  การ มีปฏิสัมพันธของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนในการรวมกันทํางานเปนกลุม  ทีมงานที่ไดรับการเสริมพลังอํานาจนั้น  ทุกคน
ในทีมตองมีความรูสึกเปนเจาของและรับผิดชอบรวมกันในผลงานท่ีเกิดขึ้น  มีการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานของทีมงานอยางตอเนื่อง  และผลสัมฤทธิ์ในงานหรือผลิตภาพจากการทํางาน
เพ่ิมสูงขึ้น  นอกจากนั้นแลวยังตองมีการติดตอสื่อสารและการประสานงานแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารใน
การทํางานท้ังภายในกลุมและระหวางกลุมอีกดวย 
 ท้ัง  3  องคประกอบที่กลาวมาขางตน  เปนสิ่งท่ีตองคํานึงถึงในการเสริมพลังอํานาจ  ถาขาด
สิ่งใดสิ่งหนึ่งไป  การเสริมพลังอํานาจในองคกรขาดความสมบูรณ  ในทางตรงกันขามองคกรท่ีมี
การเสริมพลังอํานาจอยางสมบูรณจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นทั้งในระดับองคกร  ทีมงาน  และ
ตัวบุคคล 
 
     1.3  หลักการเสริมพลังอํานาจ 
              หลักการเสริมพลังอํานาจของ  Blasé  และ  Blasé  (1994)  มีดังนี้  1)  เตรียมความพรอมของ
บุคลากรและสถานศึกษา  สรางบรรยากาศการมีสวนรวมในการทํางาน  กําหนดวิธีการของการมีสวนรวม
และสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางฝายงาน  2)  สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกัน  
3)  สรางความกระตือรือรนของการมีสวนรวมของการบริหาร  4)  ใหทุกคนทุกฝายที่เกี่ยวของเขามา
มีสวนรวมอยางม่ันใจ  5)  ใหโอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  6)  สรางความยืดหยุน
เปนกันเองในการทํางาน  7)  เสริมสรางความสมัครใจในการมีสวนรวม  8)  สรางความเชื่อถือไววางใจ
ในกันและกัน 9)  รักษาความสัตยซื่อ  เท่ียงธรรม  ไมติดอยูกับอํานาจ  10)  สงเสริมคุณธรรม  น้ําใจ  
ความเสียสละของทีมงาน  11)  ใหการสนับสนุนชวยเหลือ  เม่ือบุคลากรเผชิญอุปสรรคปญหา  12)  สนับสนุน
การแกปญหาอยางเปนระบบ  13)  ใหบุคลากรกลาเผชิญกับงานท่ีทาทายตอสถานภาพ  ความสามารถ   
 สมชาย  บุญศิริเภสัช  (2545)  ไดสรุปหลักการเสริมพลังอํานาจไวดังนี้  1)  สรางความตระหนัก
ในบุคลากรใหสํานึกวาบุคคล  คือ  ผูกําหนดชีวิตของตนเอง  2)  เสริมสรางความรู  ทักษะความสามารถ  
ประสบการณในการทํางานของบุคลากร  และสรางสรรคสิ่งท่ีเปนประโยชนตอบุคลากรและองคกร
ในการทํางาน  3)  สงเสริมใหบุคลากรไดใช  ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ไดแสดงออกและพัฒนาความรู  
ทักษะความสามารถ  ประสบการณท่ีเปนประโยชนกับการทํางาน  4)  ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบัติ
หนาท่ี  ในการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรเพื่อใหสอดคลองกับสภาวการณและการเปลี่ยนแปลง
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ของสังคมสิ่งแวดลอม  5)  ใหอํานาจท่ีจําเปนตอการทําหนาท่ีของบุคลากร  6)  ใหการสนับสนุนทรัพยากร
ท่ีจําเปน  ขอมูล  ขาวสารเพ่ือการทํางาน  7)  ใหบุคลากรมีอิสระวินิจฉัยตัดสินใจในงานท่ีทํา  8)  สงเสริม
ความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากร  การเรียนรูจากกันและกัน  การทํางานรวมกันเปนทีม  9)  เตรียม
ความพรอมของบุคลากร  ใหโอกาสการทํางานท่ีสําคัญมีคุณคา  งานที่ทาทายความสามารถ  10)  ยอมรับ
ในผลการปฏิบัติงานหรือขอผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้น  พรอมรับการตรวจสอบ  พรอมท่ีจะชวยเหลือ  ขจัดปญหา  
อุปสรรค  และพัฒนางานสูความสําเร็จอยางเปนระบบ  11)  สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากร
อยางเทาเทียมกันในการทํางาน  12)  สรางความไววางใจ  เคารพเชื่อถือในกันและกัน  ท้ังในระหวางบุคลากร  
บุคลากรกับฝายบริหาร  และสงเสริมคุณธรรม   
 Harvey  และ  Drolet  (1994)  ไดกลาวถึงหลักการเสริมพลังอํานาจไวดังนี้  1) ใหบุคลากรมี
อํานาจวินิจฉัย  ตัดสินใจในการทํางาน  2)  สนับสนุนทรัพยากรท่ีจําเปนในการทํางาน  เชน  กําลังคน  เงิน  
เวลา  และสิ่งอํานายความสะดวก  3)  ยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม  4)  สรางใหเกิดความตระหนัก
วาบุคลากรเปนผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง  5)  เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน  6)  สนับสนุน
ใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม  7)  สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรท่ีเปนประโยชนตอบุคลากร
และการทํางาน   

Sergiovanni  (1991)  ใหหลักการเสริมพลังอํานาจไวดังนี้  1)  ใหบุคลากรมีอํานาจท่ีจําเปน
ตอการทําหนาที่และใหมีอิสระในการปฏิบัติเพ่ือใหการปฏิบัติหนาท่ีบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 
2)  ใหการสนับสนุนชวยเหลือในสิ่งท่ีจําเปนตอการปฏิบัติหนาท่ี  3)  ชวยขจัดปญหาอุปสรรคที่เกี่ยวของ 
เพ่ือใหการปฏิบัติหนาที่ดําเนินตอไปได 

Sergiovanni  ไดใหขอคิดเพ่ิมเติมวา การท่ีบุคคลมีอิสระท่ีจะกระทําสิ่งใดๆตองกระทําดวย
จิตสํานึก ดวยการตัดสินใจท่ีรอบคอบ สิ่งท่ีกระทําตองมีผลแสดงใหเห็นถึงคุณคาท่ีบุคคลอื่นยอมรับได 
การมีอิสระจึงไมใชปลอยใหทําอะไรอิสระตามใจชอบ แตใหบุคคลกระทําการไดอยางอิสระดวย
ความรับผิดชอบ สํานึกในหนาท่ีและความมีจิตสํานึกท่ีดีตอบุคคลอื่น สิ่งอื่นรอบดานหลักการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของ  
 วิทยา  ยี่สารพัฒน  (2549)  ไดสรุปหลักการเสริมสรางพลังอํานาจมีหลักการสําคัญคือ  การทําให
บุคลากรมีความรู  ทักษะ   ประสบการณ  และใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู  ทักษะ  
ประสบการณ  และพลังอํานาจในการทํางาน 
 กุหลาบ  บึงไสย  (2551)  สรุปหลักการเสริมพลังอํานาจไดดังนี้  1)  ตองใหบุคคลมีอํานาจ
เทาท่ีจําเปนตอหนาท่ีและใหอิสระในการทํางานและการตัดสินใจ  ยืดหยุนในการทํางานเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย  2)  สงเสริมบรรยากาศใหบุคคลและทุกฝายมีสวนรวม  ในการทํางานเปนทีม  มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  3)  เตรียมความพรอมและสงเสริมใหบุคลากรไดใช  แสดงออก  
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แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและพัฒนาความรูความสามารถ  ประสบการณท่ีเปนประโยชนตองานท่ีทํา  
4)  สนับสนุน  ชวยเหลือ  และแกปญหาใหบุคลากรอยางเปนระบบ  5)  สรางความไววางใจ  เคารพ
เชื่อถือซึ่งกันและกัน  ท้ังในระหวางบุคคล  และบุคคลกับองคการ  และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจ  
ความเสียสละในการทํางาน   

สรุปไดวาหลักการเสริมพลังอํานาจ  มีหลักการสําคัญคือ  การทําใหบุคลากรแสดงออก    
ซึ่งความรู  ทักษะ  ประสบการณ  พลังอํานาจในการปฏิบัติงาน  และปฏิบัติงานไดอยางอิสระดวย
ความรับผิดชอบ  สงผลใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง  รับรูวาตนเองมีคุณคาและมีความสามารถใน          
การปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จ 

 
    1.4  แนวคิดและทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ 
           Scott  และ  Jaffe  (1991)  ไดเสนอรูปแบบการเสริมพลังอํานาจไว  5  ดาน  ดังนี้   
1.  การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน  แบงออกไดเปน  3  สวน  คือ  ใหความถูกตองยุติธรรม  

ใหสารสนเทศ  และการใหมีสวนรวม 
     การใหความถูกตองยุติธรรม  คือ  ใหความเสมอภาคแกทุกคน  ใหเงินเดือน  คาตอบแทน  

สวัสดิการที่ยุติธรรม  มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงานรวมไปถึงการใหโอกาสไดเรียนรู
และพัฒนาทักษะใหมๆ ตามความสนใจและความสามารถ 

     การใหสารสนเทศ   คือ  การใหความรูในสิ่งท่ีตองปฏิบัติงาน  รวมไปถึงขอมูล
สารสนเทศที่จําเปน  ที่เกี่ยวของกับองคกร 

     การใหมีสวนรวม  คือ  ผูปฏิบัติงานมีโอกาสควบคุมหรือตัดสินใจในการทํางานดวยตัว
ผูปฏิบัติงานเอง 

2.  การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร  ผูบริหาร  คือ  ผูมีหนาท่ีสําคัญในสวนท่ี
ทุกคนตองเรียนรูวา  ผูบริหารท่ีดีตองรับผิดชอบการทํางานต้ังแตกระบวนการผลิต  ไมใชเฉพาะ
ผลงานท่ีเกิดขึ้น  และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางาน  และการแกปญหา
รวมกับผูบริหาร  ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยสั่งการ  อิสระในการทํางาน  ควบคุม  
และตัดสินใจในหนาท่ีรับผิดชอบดวยตนเอง  รวมไปถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัลอยางเหมาะสมและ
ยุติธรรม  และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่ง  คือ  การติดตอสื่อสารใหสารสนเทศเพ่ือสรางความเขาใจ
รวมกันอันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 

3.  สรางภาวะผูนําใหแกผูปฏิบัติงาน  ภาวะความเปนผูนําของบุคคลในองคกร  เปนตัวบงชี้
อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา  องคกรไดรับการเสริมพลังอํานาจเพียงใด  กระบวนการท่ีสําคัญในการสราง
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ภาวะผูนําก็คือ  การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม  และกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนด
เปาหมาย  การปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมงานหรือในสวนงานท่ีตนรับผิดชอบ 

4.  การสรางบรรยากาศในองคกร  องคกรควรมีบรรยากาศท่ีสงเสริมการเรียนรูรวมกันระหวาง
ผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน  เปดโอกาสใหเรียนรูและรับเอาแนวคิด
หรือทักษะใหมๆ  ท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน  นอกจากนี้แลวบรรยากาศองคกรท่ีดี
ไมไดหมายถึง  การมีอิสระอยางเต็มท่ี  แตหมายถึง  ความสมดุลระหวางการควบคุมกับการมีอิสระ
ในการทํางาน  รวมถึง  ความยืดหยุนในการสนองความตองการ  ความพอดีในการใหโอกาส  และ
ความเสมอภาคสําหรับทุกคนในองคกร 

5.  การสรางทีมงาน  สิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมพลังอํานาจ  ก็คือ  การสรางทีมงาน  
เทคนิคท่ีสงเสริมการทํางานเปนทีม  คือ  การวางระบบการทํางานท่ีเอื้อตอการประสานสัมพันธกัน  
การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน  การกระตุนใหแรงจูงใจและสนับสนุนงบประมาณและ
ทรัพยากรท่ีจําเปน  และเม่ือเกิดทีมงานขึ้นแลวสิ่งท่ีทีมงานตองการไดรับการแบงปนจากผูบริหาร  ก็คือ  
ความรูสึกเปนเจาของรวม  หนาท่ีความรับผิดชอบ  อิสระในการทํางาน  อํานาจการตัดสินใจ  และ
รางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 

ในทํานองเดียวกับ  Kanter  (1977)  ไดเสนอแนวคิดท่ีเรียกวา  ทฤษฎีโครงสรางอํานาจ  ประกอบดวย  
3  โครงสรางหลัก  ไดแก 

1.  โครงสรางดานโอกาส  หมายถึง  การท่ีบุคคลไดรับโอกาสเจริญกาวหนาในการทํางาน  
มีโอกาสไดเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  และไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีทาทาย  ตลอดจนการมี
โอกาสไดรับการยอมรับ  ซึ่งโอกาสเปนกุญแจท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน
และประสิทธิภาพของงาน  บุคคลใดท่ีมีโอกาสในงานสูง  เปนผลใหบุคคลเหลานั้นกระตือรือรนใน
การแกไขปญหาและมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง  ตลอดจนการนําสิ่งใหมๆ  มาใช  ในทางตรงกันขาม  
ถาบุคคลมีโอกาสในงานตํ่า  จะแสดงพฤติกรรมไมอยากทํางาน  ความยึดม่ันผูกพันในองคกรลดลง  
อาจมีการตอตานการเปลี่ยนแปลงและมีแนวโนมท่ีจะมองหากลุมผูรวมงานจากภายนอกองคกรมา
สนับสนุน  และทายท่ีสุดบุคคลนี้ก็จะออกจากองคกรไป  สําหรับโครงสรางดานโอกาส  ประกอบดวย 

     1.1  การเขาถึงความกาวหนาในการทํางาน  หมายถึง  การท่ีผูบังคับบัญชาสงเสริมโอกาส
กาวหนาในตําแหนงหนาที่เทาท่ีจะเปนไปไดตามขอบขายงานหรือจัดสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานให
บุคลากรเขาถึงความกาวหนาในการทํางาน  เชน  การสงเสริมใหบุคลากรจัดทําผลงานเพ่ือขอเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น  ใหโอกาสในการปฏิบัติงานที่ทาทาย  ใหโอกาสเปนผูนําในการประชุมทางวิชาการ  ได
แสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี  และมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นท่ีเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงาน  รวมถึงการพิจารณาความดีความชอบท่ียุติธรรมเหมาะสม 
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     1.2  การเขาถึงการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถ  หมายถึง  การสงเสริมใหบุคลากรไดรับ
การฝก  ไดเรียนรูวิธีการทํางานในทิศทางท่ีพัฒนาขึ้น  การมีโอกาสไดเขารวมประชุมทางวิชาการ  อบรม  
ศึกษาดูงาน  หรือการไดรับอนุญาตใหลาศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น  เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ 

     1.3  การเขาถึงการยกยองชมเชย  หมายถึง  การท่ีบังคับบัญชาใหความสําคัญกับบุคลากร
ท่ีมีความประพฤติดีหรือปฏิบัติงานดีเดน  โดยการกลาวคําชมเชย  ประกาศเกียรติคุณ  หรือใหรางวัล  
ชมเชย  เพื่อเปนขวัญกําลังใจและเปนตัวอยางท่ีดี  และใหบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนไดมีโอกาสเสนอ
หรือเผยแพรผลงานในท่ีประชุมหรือโรงเรียนอื่นๆ  การไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยาง
เปนธรรมและทัดเทียมกัน  การท่ีบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  การไดรับ
มอบหมายงานพิเศษในโรงเรียน  โดยการทําอยางสมํ่าเสมอ 

2.  โครงสรางดานอํานาจ  ประกอบดวย 
      2.1  ทรัพยากร  หมายถึง  การท่ีบุคคลไดรับพัสดุ  อุปกรณ  เงิน  และรางวัลที่จําเปน

สําหรับความสําเร็จในการทํางาน 
      2.2  ขอมูลขาวสาร  หมายถึง  การท่ีบุคคลไดรับความรู  ขอมูลขาวสารท่ีจําเปนเพ่ือมา

ใชในการทํางาน  รวมท้ังความรูดานเทคนิคและความเชี่ยวชาญตางๆ  เปนตน 
      2.3  การสนับสนุน หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับขอมูลยอนกลับทางบวกจากผูบังคับบัญชา

และผูที่มีความสําคัญอื่นๆ ในองคกร 
3.  โครงสรางดานสัดสวน   หมายถึง  การท่ีบุคคลไดรับการเสริมพลังอํานาจตาม

องคประกอบทางสังคมอยางเหมาะสมในสถานการณเดียวกัน  เชน  เชื้อชาติ  วัฒนธรรม  เปนตน     
นอกจากนี้  Conger  และ  Kanungo  (1988)  กลาวถึงแนวคิดการเสริมพลังอํานาจวา  เปน

กระบวนการสําหรับองคกรที่ใชเปนแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  โดยเชื่อวาบุคคลมี
ศักยภาพในการพัฒนาตนเอง  ถาไดรับการสนับสนุนท่ีเหมาะสมจากผูบังคับบัญชา  และเม่ือบุคคลมี
ความเชื่อม่ันในความสามารถตนเอง  ยอมสงผลถึงการปฏิบัติงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ  Conger  
และ  Kanungo  ไดเสนอกระบวนการเสริมพลังอํานาจ  ดังแสดงในภาพประกอบท่ี  4 
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-ปจจัยองคกร 
-การนิเทศงาน 
-ระบบการให 
  รางวัล 
-ลักษณะของ 
  งาน 

-การบริหาร 
  แบบมีสวนรวม 
-การตั้งเปาหมาย 
-ระบบการให 
  ผลยอนกลับ 
-การใหตัวแบบ 
-การเสริมแรง 
-การเพิ่มคุณคา 
  ในงาน 

-การไปสู 
  จุดหมาย 
-การเรียนรู 
  ประสบการณ 
  จากผูอื่น 
  การจูงใจ 
   ดวยวาจา 
-การกระตุน 
  ทางอารมณ 

  ความแข็งแกรง 
  ของความพยายาม 
   ความคาดหวังใน 
  ผลการปฏิบัติงาน 
   หรือความเชื่อใน 
   สมรรถนะของ 
   ตนเอง 

ความคิดริเริ่ม 
ความอดทน 
ตอการไปสู 
เปาหมายของ 
งาน 

การขจัด
เงื่อนไข 
ในขั้นที่ 1 

     ขั้นที่  1        ขั้นที่  2                    ข้ันที่  3         ขั้นที่  4        ข้ันที่  5          และ 
เงื่อนไขท่ีนําไปสู เทคนิคและกลยุทธ ชวยใหพนักงานรับรู    ผลของการเสริม   ผลทางพฤติกรรม 
ภาวะไรพลัง ในการจัดการ ความสามารถของตน    พลังอํานาจ 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบท่ี  4  แผนภูมิแสดงกระบวนการเสริมพลังอํานาจตามแนวคิดของ 
         Conger  และ  Kanungo 
 
 จากภาพประกอบท่ี  4  กระบวนการเสริมพลังอํานาจ  ประกอบดวย  5  ขั้นตอน  ดังนี ้
 ขั้นท่ี  1  การหาสาเหตุหรือเง่ือนไขท่ีนําไปสูภาวะไรอํานาจ 
  ภาวะไรอํานาจของผูปฏิบัติงานสามารถเกิดขึ้นไดจากปจจัยตางๆ  เหลานี้  คือ 
  1.  ปจจัยดานองคกร  เชน  การปรับเปลี่ยนนโยบาย  ระบบการบริหารงาน  และ
การปรับเปลี่ยนกลยุทธในการแขงขัน 
  2.  การนิเทศงาน  เชน  การควบคุมกํากับและติดตามงานอยางใกลชิด  การลงโทษ
เกินกวาเหตุ  และการใชอํานาจมากเกินไปในการดูแลผูปฏิบัติงาน 
  3.  ระบบการใหรางวัล  เชน  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงตามความพอใจของ
ผูบริหาร  การใหคาตอบแทนตํ่ากวาวิชาชีพอื่นๆ   
  4.  ลักษณะงาน  เชน  บทบาทหนาท่ีในแตละงานไมชัดเจน  ขาดอิสระในการปฏิบัติงาน  
และขาดทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงาน  ปจจัยเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติรูสึกไรอํานาจ  หมดพลังที่จะตอสู
กับงานท่ีมีปริมาณมากและตองใชความรับผิดชอบสูงในการปฏิบัติงานนอกจากนี้ยังตองทํางานแขง
กับเวลาเพ่ือรักษาชีวิตของมนุษย  แรงจูงใจในการทํางานลดลง  ความพึงพอใจเร่ิมนอยลง  ขาดความสนใจ
ในงาน  ลักษณะดังกลาวสงผลเสียตอตัวผูปฏิบัติงาน  และประสิทธิผลของหนวยงานและองคกร 
 ขั้นท่ี  2  การเลือกเทคนิคและกลยุทธในการจัดการ 
  ในขั้นตอนนี้เปนการนําปญหาท่ีทําใหเกิดภาวะไรอํานาจของผูปฏิบัติมาดําเนินการ
แกไข  คือ  1)  การบริหารแบบมีสวนรวม  2)  การต้ังเปาหมาย  3)  ระบบการใหขอมูลยอนกลับ   
4)  การทําตัวเปนแบบอยาง  5)  การเสริมแรง  6)  การจัดระบบงานท่ีทาทาย 
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 ขั้นท่ี  3  การชวยใหผูปฏิบัติเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง 
  เปนการเสริมพลังอํานาจใหกับผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีศักยภาพเพียงพอตอ
ความรับผิดชอบงานท่ีปฏิบัติอยูและสามารถทํางานนั้นไดสําเร็จโดยอาศัย 
  1.  การไปสูเปาหมาย  ดวยการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดรับรูและทดสอบ
การมีทักษะและความสามารถในงานท่ีเพ่ิมขึ้นของตนตามลําดับ 
  2.  การเรียนรูจากประสบการณของผูอื่น  การสะสมประสบการณเปนการนําไปสู
ความสามารถในการปฏิบัติงานวิธีการหนึ่ง  โดยศึกษาจากผูมีประสบการณ  เชน  การมีพี่เลี้ยงคอย
อํานวยความสะดวก  ชี้แนะ  และใหคําปรึกษาในการทํางาน  เปนตน 
  3.  การจูงใจดวยวาจา  เปนการสรางเสริมกําลังใจใหผูปฏิบัติงาน  เชน  การสอบถาม
ปญหาและอุปสรรคการทํางานท่ีผูบริหารพรอมจะแกไขหรือใหการสนับสนุน  การใหความเชื่อม่ัน
วาผูปฏิบัติงานมีความสามารถเพียงพอท่ีจะทํางานไดสําเร็จ 
  4.  การกระตุนทางอารมณ  บางครั้ งผูปฏิบัติงานอาจทํางานดวยความกลัว  
ความเครียด  ความวิตกกังวล  ความเก็บกด  ซึ่งอารมณความรูสึกเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวา
ตนเองมีความสามารถตํ่า  ถาผูบริหารสามารถลดความรูสึกเหลานี้ได  ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกวาตนเองมีความสามารถมากขึ้น  ในขั้นตอนการเพิ่มการรับรูความสามารถนี้  ตองดําเนิน
ควบคูกับการขจัดปจจัยท่ีทําใหผูปฏิบัติไรอํานาจท่ีกลาวไวแลวในขั้นที่  1 
 ขั้นท่ี  4  ผลของการเสริมพลังอํานาจ 
  เม่ือผูบริหารสามารถขจัดปจจัยท่ีกอใหเกิดความรูสึกไรพลังอํานาจของผูปฏิบัติงานได  
โดยมีการใชกลยุทธตางๆ  ที่จะเสริมพลังอํานาจใหเกิดขึ้นในงาน  และการชวยใหผูปฏิบัติรับรูถึง
สมรรถนะในตน  จะชวยใหผูปฏิบัติมีความแข็งแกรง  มีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น  
และเชื่อวาตนเองมีความสามารถในการทํางานใหสําเร็จ 
 ขั้นท่ี  5  พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้น 
  เม่ือการเสริมพลังอํานาจกอใหเกิดพลังในตัวผูปฏิบัติแลว  ผลของการเสริมพลัง
อํานาจยังทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน  เชน  เกิดความคิดสรางสรรค  และมี
ความอดทนตอการทํางานท่ีจะทําใหงานบรรลุเปาหมาย 

จากแนวคิดและทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจขางตน  สามารถนํามาประยุกตใชไดกับองคกร
ทุกองคกร  แมแตสถานศึกษาเพราะสถานศึกษาเปนองคกรหนึ่งท่ีประกอบดวยผูบริหารและ
ผูใตบังคับบัญชา  ดังนั้นควรมีการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ 
 สําหรับงานวิจัยในคร้ังนี้  ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดและทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจ  ซึ่ง
ประกอบดวย  6  ดาน  คือ   
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1.  ดานการบริหารงานแบบมีสวนรวม  ซึ่งหมายถึง  การท่ีผูบริหารสนับสนุนใหผูปฏิบัติมี
สวนรวมในการวางแผน  แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการภายในหนวยงาน  มีสวนรวม
ในการตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติหรือการแกปญหาของหนวยงาน 

สรุปไดวา  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  หมายถึง  การท่ีผูบริหารมีการบริหารงานแบบ 
องคคณะบุคคลหรือคณะกรรมการสถานศึกษา  โดยเนนการมีสวนรวมทั้งครูและผูปกครองรวมแสดง
ความคิดเห็นและตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการในสถานศึกษา  

2.  ดานการสรางเปาหมายงาน  ในการบริหารงานแตละหนวยงานจะมีการกําหนดเปาหมาย
ของตนเอง  ถาผูบริหารเปนผูกําหนดฝายเดียว  โดยที่ปฏิบัติไมไดมีสวนรวม  พลังอํานาจในการปฏิบัติงาน
ยอมจะไมเกิดขึ้น  เมื่อหนวยงานเปนของทุกคนท่ีปฏิบัติงาน  ดังนั้นทุกคนควรมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายของหนวยงาน  ซึ่งเปนการสรางความสามัคคี  และมีเปาหมายเดียวกันในการทํางานเพ่ือองคกร   

สรุปไดวา  การสรางเปาหมายงาน  หมายถึง  การท่ีผูบริหารมีการกําหนดเปาหมายงานรวมกับ
ครใูนสถานศึกษา  โดยการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว 

3.  ดานการสรางระบบการใหขอมูลยอนกลับ   ในการทํางานรวมกันเม่ือมีขอผิดพลาด
เกิดขึ้นหรือมีการประเมินผลงานตางๆ  ไมวาจะเปนการประเมินเฉพาะบุคคล  เฉพาะกลุม  หรือท้ัง
หนวยงาน  ก็ควรมีการบอกผลใหทุกคนไดรับทราบ  จะไดมีการแกไขหรือพัฒนาใหดีขึ้น  และถา
เปนผลในทางท่ีดี  ผูปฏิบัติก็จะรูสึกดีใจท่ีไดรับทราบและทําใหเกิดกําลังใจในการทํางาน  อยางไรก็ตาม  
ผูบริหารก็ควรใหขอมูลยอนกลับในเชิงสรางสรรค  เพ่ือใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาอยากจะปรับปรุงแกไข  
ดังนั้นการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพจึงเปนปจจัยสําคัญของการใหขอมูลยอนกลับดวย 

สรุปไดวา  การใหขอมูลยอนกลับ  หมายถึง  ผูบริหารมีการใหขอมูลในการปฏิบัติงานแกครู
ในการรักษาและการปรับปรุงการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  

4.  ดานการจัดระบบเสริมแรง  ในการปฏิบัติงานบางครั้งการจูงใจดวยวัตถุอยางเดียว  อาจไมสามารถ
ทําใหบุคคลเกิดพลังอํานาจได  การเสริมแรงทางบวก  โดยเฉพาะเรื่องท่ีมีผลตอจิตใจ  เชน  การยกยองชมเชย  
ยอมรับในความสามารถของผูปฏิบัติ  และการใหอิสระในการปฏิบัติงาน  เปนตน  สิ่งเหลานี้จะเปน
แรงเสริมท่ีจะใหผูปฏิบัติรูสึกเต็มใจ  และภาคภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู 

สรุปไดวา  การเสริมแรง  หมายถึง  การท่ีผูบริหารยกยอง  ชมเชย  สนับสนุนความกาวหนาใน
ตําแหนงและการใหอิสระในการปฏิบัติงานแกครูในสถานศึกษา 

5.  ดานการจัดระบบงานท่ีทาทาย  เปนการเพ่ิมงานและความรับผิดชอบใหผูปฏิบัติงาน  ใน
การวางแผน  ออกแบบงาน  และประเมินผลงานดวยตัวของผูปฏิบัติงานเอง  แทนท่ีจะเปนหนาท่ี
ของผูบริหารและใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเดียว  การจัดระบบงานท่ีทาทายเปนวิธีการหนึ่งในการเพ่ิม
แรงจูงใจในงาน  



 54 

สรุปไดวา  การจัดระบบงานท่ีทาทาย  หมายถึง  การที่ผูบริหารยอมรับในความสามารถ 
ของครูในสถานศึกษา   และการปฏิบัติงานเสร็จทันตามเวลาท่ีกําหนด   

6.  ดานการทําตัวเปนแบบอยาง  การท่ีผูบริหารจะจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติงาน  ผูบริหารตอง
ปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดีแกสมาชิกทุกคนในหนวยงานกอน  เพราะการท่ีหัวหนาเปนตัวอยาง
ท่ีดีแกลูกนอง  ลูกนองจะไววางใจ  ใหความศรัทธาแกหัวหนา  และเลียนแบบการปฏิบัติตามท่ีสุด 

สรุปไดวา  การเปนแบบอยาง  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติตนของผูบริหารเกี่ยวกับ        
การเสียสละ   คุณธรรมจริยธรรม  การตัดสินใจ  และการควบคุมอารมณใหเปนตัวอยางที่ดีแกครูใน
สถานศึกษา 
 
 2.  วัฒนธรรมสถานศึกษา   
      วัฒนธรรมสถานศึกษาหรือวัฒนธรรมองคการเปนตัวกําหนดแนวทางรวมกันใน
องคการ  เพ่ือใหบุคคลในองคการมีแนวทางสําหรับปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ   
 
       2.1  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
              นักการศึกษาไดใหความหมายวัฒนธรรมและอธิบายไวดังเชน Schein (1992)  
วัฒนธรรมองคการประกอบดวยสิ่งท่ีเปนนามธรรม (Intangible Phenomena) ไดแก  คานิยม ความ
เชื่อ ฐานคติ การรับรู ปทัสถาน และแบบแผนของพฤติกรรม ซึ่งเปนสิ่งท่ีไมสามารถมองเห็น 
(Unseen) หรือไมสามารถสังเกตได (Unobservable) แตแสดงออกมาเปนกิจกรรมตาง  ๆ ขององคการ
ท่ีสามารถมองเห็นและสังเกตได  สวน  Robbins and DeCenzo (2004) วัฒนธรรมองคการเปน
ตัวกําหนดแนวทางรวมกันในองคการ เพื่อใหพนักงานมีแนวทางสําหรับปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ  นอกจากนี้  Schein (1999) วัฒนธรรมองคการสามารถจําแนกออกเปน 3 
ระดับ โดยมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน คือ 1) วัฒนธรรมทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรับรู จับตอง
ได จากการมองเห็น ไดฟง และจากความรูสึกของพนักงาน ไดแก 

1.  ลักษณะทางกายภาพหรือทางวัตถุขององคการ เชน ภาษา เทคโนโลยี สถาปตยกรรม 
และพิธีการที่สังเกตได วัฒนธรรมองคการประเภทนี้แสดงออกมาไดงายแตเขาใจยาก พนักงานอาจ
มีความคลุมเครือ ไมชัดเจน ในความหมายของวัฒนธรรมเหลานี้  

2. วัฒนธรรมท่ีเปนคานิยม (Espoused  Values) หรือสิ่งท่ีองคการกําหนดแลวสื่อสารให
พนักงานนําไปปฏิบัติ พนักงานเชื่อวาเปนสิ่งท่ีควรกระทํา และรูถึงวิธีการดําเนินกิจกรรม 
วัฒนธรรมองคการประเภทนี้นําไปสูพฤติกรรมและการทํางานของพนักงาน ไดแก กลยุทธ 
เปาหมาย ปรัชญาขององคการ เปนตน 
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 3. วัฒนธรรมที่เปนฐานคติ (Basic Assumption) ปรากฎใหเห็นจากพฤติกรรมและการกระทํา 
ท่ีพนักงานใชตอบสนองตอสถานการณและปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น ซึ่งพนักงานแสดงออกโดยไม
รูสึกตัว (Unconscious)สะทอนถึงความเชื่อ ความคิดและความรูสึกของพนักงานที่มีตอสิ่งตาง ๆ  
และ Williams (2008)  วัฒนธรรมองคการจัดวาเปนปจจัยหนึ่งของสภาพแวดลอมภายในองคการ 
(Internal  Environment) หรือสิ่งท่ีอยูภายในองคการและมีผลกระทบตอพนักงาน การจัดการและ
องคการ มีความสําคัญเพราะมีอิทธิพลตอความคิด ความรูสึก และการทํางานของพนักงาน ดังท่ี  
วิรัช  สงวนวงศวาน (2547) กลาววา วัฒนธรรมองคการคือคานิยมและความเชื่อท่ีมีรวมกันอยางเปน
ระบบท่ีเกิดขึ้นในองคการ  และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองคการนั้น  
วัฒนธรรมองคการจึงเปนเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคการ 
 สรุปไดวา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  พฤติกรรมแสดงออกของบุคลากรในสถานศึกษาท่ีมี
การยอมรับและถือปฏิบัติรวมกันอยางตอเนื่องจนกลายเปนลักษณะเฉพาะของสถานศึกษานั้น  ซึ่ง
เกิดจากการเชื่อมโยงผสมผสานระหวางคานิยม  ความเชื่อ  เจตคติ  และอุดมการณของสถานศึกษา  
 
      2.2  แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ  

           วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Daft, Cooke และ Lafferty, และ Cameron และ 
Quinn นั้นมีลักษณะคลายคลึงกัน  สําหรับการวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยมีแนวคิดวาวัฒนธรรมองคการตาม
แนวคิดของ  Cameron และ Quinn  มีความสอดคลองกับสภาพของวัฒนธรรมสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต  ดังนี้ 

วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Daft (2002), อางถึงใน สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ, 2555)  จําแนกได 4 ประเภท ไดแก  

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือแบบผูประกอบการ (Entrepreneurial 
Culture) เกิดขึ้นจากการท่ีผูนําเชิงกลยุทธ (strategic leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคการที่เอื้อ
ตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอก เพ่ือใหเกิด
พฤติกรรมในองคการท่ีสามารถตอบสนองไดตลอดเวลา พนักงานขององคการจึงไดรับความอิสระ
ในการตัดสินใจเอง และพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเม่ือเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยมในการสนองตอบ
ตอลูกคาเปนสําคัญ ผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นกับองคการดวย
การกระตุนพนักงานใหกลาเสี่ยง กลาทดลองคิดทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัล ผลตอบแทน
แกผูท่ีริเร่ิมสรางสรรคเปนพิเศษ หลายบริษัทไดเปลี่ยนนโยบายใหมมาเนนเร่ืองการมอบหมาย      
อํานาจในการตัดสินใจแกพนักงาน (employee empowerment) เนนกลยุทธความยืดหยุนและ
ความสามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกไดรวดเร็วเปนหลัก ซึ่งสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลง
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ท่ีรวดเร็ว  วัฒนธรรมแบบผูประกอบการนี้มักจะพบในองคการขนาดกลางและขนาดเล็ก (SME) ท่ี  
ผูกอต้ังยังคงบริหารจัดการอยู  

2.  วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ  (Achievement Culture) ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมแบบ
มุงผลสําเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนของเปาหมายองคการ ผูนํามุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย 
เชน ตัวเลขยอดขายเพ่ิมขึ้น ผลประกอบการมีกําไร หรือมีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด (market 
share) สูงขึ้น เปนตน องคการมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แตไม
เห็นความจําเปนที่จะตองมีความยืดหยุนและตองเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคการที่ยึด
วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของบุคคล และ   
พึงพอใจตอการทํางานหนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตามเปาหมาย คานิยมท่ีมุงการเอาชนะจึง
เปนเสมือนกาวเชื่อมทุกคนในองคการเขาดวยกัน หลายบริษัทที่มีวัฒนธรรมมุงผลสําเร็จจะให  
ความสําคัญการแขงขัน การเอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะไดผลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมีผลงาน
ตํ่ากวาเปาก็จะถูกไลออกจากงาน  

3.  วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture)  เปนวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุนแตมุงเนน
ภายในองคการ โดยจะใหความสําคัญของการมีสวนรวมของพนักงานภายในองคการเพ่ือใหสามารถ
พัฒนาตนเองใหพรอมท่ีจะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก  เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความตองการ
ของพนักงานมากกวาวัฒนธรรมแบบอื่น ดังนั้น องคการจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรท่ีรวมกัน
ทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูนํามุงเนนเร่ืองความรวมมือ การใหความเอาใจใสเอื้ออาทร
ท้ังพนักงานและลูกคา โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกันทางสถานะภาพ ผูนําจะ
ยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและการปฏิบัติตามคําม่ันสัญญาอยางเครงครัด 

4.  วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture)  เปนวัฒนธรรมที่เนนความมีเสถียรภาพ
ความมั่นคงและมุงเนนภายในองคการเปนสําคัญ ใหความสําคัญตอภาวะแวดลอมภายใน ความคงเสนคงวา
ในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดความม่ันคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดานวิธีการ ความเปน
เหตุผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุงเนนเร่ืองใหยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการ
ประหยัด ความสําเร็จขององคการเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ 
ในโลกปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเชนนี้ มีองคการนอยมากที่สามารถดําเนินงาน
ภายใตภาวะแวดลอมที่ม่ันคง ผูนําสวนใหญจึงพยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจาก
ตองการมีความยืดหยุนคลองตัวมากขึ้นนั่นเอง  แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้จะกอใหเกิดความมี
ประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถคาดหมายผลลัพธที่จะเกิดขึ้นได และเหมาะกับองคการท่ีอยู
สภาพแวดลอมท่ีไมคอยเปลี่ยนแปลง 
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วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Cooke และ Lafferty (1989, อางถึงใน นุชา  สระสม, 
2552)  ไดสรางทฤษฎีวัฒนธรรมองคการมาจากทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชีวิต (Life Style 
Inventory)  ทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับการปฏิบัติงาน  และทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 
และ Mc Clellang  รวมทั้งการนําทฤษฎีผูนําของ Katez, Maceoby, และ Morse และ Stogdill ท่ีแบง
รูปแบบของผูนําออกเปน  2  แบบ คือ แบบมุงเนนบุคคลและแบบมุงเนนงาน  จากทฤษฎีดังที่ได
กลาวมาขางตนมาประกอบกันเปนลักษณะการดําเนินชีวิตของบุคลากรซึ่งจะมีความเชื่อ  คานิยม  
และแนวทางการประพฤติปฏิบัติงานตามบรรทัดฐานขององคการนั้นๆ  พฤติกรรมท่ีบุคลากร
แสดงออกในองคการแตละองคการจะมีความแตกตางกัน  ทําใหเปนเอกลักษณท่ีจะถายทอดให
บุคลากรรุนตอไป  ซึ่งแนวทางการปฏิบัติดังกลาวหมายถึงวัฒนธรรมองคการนั่นเอง  โดย Cooke 
และ Lafferty  ไดแนวคิดท้ังหมดนี้มาเปนกรอบแนวคิดในการสรางแบบวัดการรับรูพฤติกรรมที่เปน
บรรทัดฐาน  และองคการคาดหวังจากผูปฏิบัติงานในองคการนั้นๆ  เรียกวา  การสํารวจวัฒนธรรม
องคการ (The Organizational Culture Inventory : OCI)  โดยแบงวัฒนธรรมองคการออกได  3  
ลักษณะ  คือ 

1.  ลักษณะสรางสรรค  (Constructive Styles)  หมายถึง  องคการที่ใหความสําคัญของ
คานิยมในการทํางานโดยมุงเนนท่ีความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  คือ  ความตองการ
ความสําเร็จ  ตองการไมตรีสัมพันธรวมท้ังสงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกัน
และกัน  รักใครกลมเกลียวซึ่งกันและกัน  โดยบุคลากรจะมีพฤติกรรมท่ีมีความขยันหม่ันเพียร  
กระตือรือรน  มีความสุขกับการปฏิบัติงาน  รูสึกวางานในองคการนั้นมีความทาทายอยูตลอดเวลา  
บุคลากรยึดมั่นผูกพันกับองคการ  มีความพรอมที่จะปฏิบัติงานสูง  มีความเปนกันเอง  เอาใจใส  มี
การใหความรักใคร  ยกยอง  และยอมรับ  ใหความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน  จากลักษณะการ
ปฏิบัติงานจะสงใหองคการประสบผลสําเร็จ  โดยวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  แบง
ออกเปน  4  มิติ  คือ 

     มิติท่ี  1  มิติเนนความสําเร็จ  (Achievement)  หมายถึง  การทํางานโดยใชหลักเหตุผล  มี
สวนรวมในการกําหนดเปาหมายการทํางาน  มีความกระตือรือรน  มีความสุขในการทํางานให
ประสบความสําเร็จ  พฤติกรรมของบุคลากรจะเปนนักวางแผนงานท่ีมีประสิทธิภาพ  รูสึกวางานนั้น
ทาทายความสามารถ 

     มิติท่ี  2  มิติเนนสัจการแหงตน  (Self-Actualizing)  หมายถึง  คานิยมการแสดงออก
อยางสรางสรรค  มีความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิตตนเอง  มีความคิดริเร่ิมใน
การพัฒนางานของตนใหสอดคลองกับงานขององคการ  พฤติกรรมการแสดงออกที่ใหความสําคัญ
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กับความตองการของบุคคลตามความนึกคิดและคาดหวัง  เปาหมายของการปฏิบัติงานอยูท่ีคุณภาพ
มากกวาปริมาณท่ีไดรับความสําเร็จของงานมาพรอมๆ กับความกาวหนาของบุคลากร 

     มิติท่ี  3  มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน  (Humanistic-Encouraging)  หมายถึง  การให
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน  และเปดโอกาสใหแตละบุคคลมีความกาวหนาอยางสมํ่าเสมอ  ทําให
บุคลากรมีความภาคภูมิใจ 

     มิติท่ี  4  มิติเนนไมตรีสัมพันธ  (Afflictive)  หมายถึง  การใหความสําคัญกับความพึงพอใจ
ของผูรวมงานและมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกันระหวางบุคคล 

2.  ลักษณะต้ังรับ-เฉื่อยชา  (Passive-Defensive Styles)  หมายถึง  องคการท่ีมีคานิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกมุงเนนความตองการความม่ันคงของบุคลากร  และผูนําท่ีมีพฤติกรรม
มุงเนนบุคคล   พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรจะมีลักษณะคลอยตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารพ่ึงพาผูบริหาร  และยึดถือกฎระเบียบแบบแผนขององคการเปนหลัก  และพยายาม
หลีกเลี่ยงการกระทําท่ีตองรับผิดชอบ  แตจะยอมรับการมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา  
สัมพันธภาพระหวางบุคคลเปนไปในลักษณะท่ีตองการปกปองตนเองและต้ังรับ  เปนแนวทางที่ทํา
ใหม่ันคงและปลอดภัย  กาวหนาในการทํางาน  การปฏิบัติงานตองปฏิบัติงานใหเหมือนกับคนอื่นๆ  
ในองคการ  ยึดกฎระเบียบเปนบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานอยางเครงครัด  ไมสนใจคุณภาพของ
งาน  มุงแตปกปองตนเอง  โดยการปฏิบัติตามผูบริหารหรือผูนํากลุม  มีความระมัดระวังตัวเองใน
การปฏิบัติงานสูง  หลีกเลี่ยงการตัดสินใจและปฏิบัติงานที่มีการเสี่ยงนอยท่ีสุด  โดยวัฒนธรรม
องคการในลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา  มีลักษณะพื้นฐาน  4  มิติ  คือ 

     มิติท่ี  1  มิติเนนการเห็นพองดวย  (Approval)  หมายถึง  การปฏิบัติตามสิ่งท่ีมีผูทํากอน  
โดยจะเปนดวยหรือคลอยตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  เพ่ือพยายาม
หลีกเลี่ยงความขัดแยงท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

     มิติท่ี  2  มิติเนนกฎระเบียบ  (Conventional)  การใหความสําคัญกับกฎระเบียบ  หรือ
ขอบังคับของหนวยงานอยางเครงครัด  ควบคุมดวยระบบราชการ  และมีความรูสึกดีตอกฎระเบียบ 

     มิติท่ี  3  มิติเนนการพึ่งพา  (Dependent)  การใหความสําคัญกับสายบังคับบัญชาและ
ไววางใจผูบริหาร  การบริหารจัดการขึ้นอยูกับผูบริหารหรือผูนํากลุม  บุคลากรจะตองปฏิบัติตาม
การตัดสินใจของผูบริหาร  เนื่องจากทุกคนเชื่อวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง  บุคลากรไมทราบ
จุดมุงหมายในการปฏิบัติงานของตนเอง 

    มิติท่ี  4  มิติการหลีกเลี่ยง  (Avoidance)  การปฏิบัติงานตามหนาท่ีรับผิดชอบเทานั้น  
หลีกเลี่ยงการกระทําตางๆ  ท่ีเกิดขอขัดแยงเนื่องจากกลัวถูกตําหนิ  หากมีเหตุการณท่ีตองตัดสินใจ
จะพยายามหลีกเลี่ยงไปใหผูบริหารหรือผูรวมงานตัดสินใจแทน 
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3.  ลักษณะต้ังรับ-กาวราว  (Aggressive-Defensive Styles)  หมายถึง  วัฒนธรรมองคการที
มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะผูนําเนนงานและเนนความตองการดานความม่ันคง
ของบุคลากร  พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรจะมีลักษณะการเผชิญหนา  ชอบการมีอํานาจ
การแขงขันท่ีตองมีแพ-ชนะ  และจะตองหลีกเลี่ยงความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้น  บุคลากรจะแสดง
ลักษณะความขัดแยงไมไววางใจ  ตําหนิและตอตานการเปลี่ยนแปลง  ชอบการตอตานและมีขอ
ขัดแยงตําหนิกันเปนประจํา  ชอบควบคุมบุคคลอื่น  ชอบการแขงขันและการแขงขันจะทําใหเกิด
ความทาทายในการปฏิบัติงาน  ชอบความเปนระบบระเบียบและตําหนิความผิดพลาดของตนเอง  
วัฒนธรรมองคการแบบนี้มีลักษณะพ้ืนฐาน  4  มิติ  คือ 

     มิติท่ี  1 มิติเนนการเห็นตรงกันขาม (Oppositional)  การใหความสําคัญกับการเผชิญหนา
และการเจรจาตอรอง  ยอมรับการเปลี่ยนแปลงยาก 

     มิติท่ี  2  มิติเนนอํานาจ  (Power)  การใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่
ของบุคลากรนั้นดํารงอยูใหไดรับความกาวหนา  โดยผลงานท่ีได  ไดรับจากการใชอํานาจหนาที ่ สิ่ง
ตอบแทนที่ไดรับจากองคการ  ยิ่งมีอํานาจมากขึ้นเทาไรก็จะทําใหมีความม่ันคงมากขึ้น 

     มิติท่ี  3  มิติเนนการแขงขัน  (Competitive)  การใหความสําคัญและยอมรับกับการแขงขัน
ท่ีจะตองมีแพหรือชนะ  บุคลากรตองการชนะและเหนือกวาบุคคลอื่น  ๆ ในองคการ  การแขงขันทําใหเกิด
การแบงแยกบุคลากรเปนกลุมๆ  บุคลากรจะยอมรับลักษณะการปฏิบัติงานท่ีมีการแขงขันและเชื่อวา
การแขงขันจะชวยใหองคการประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน 

     มิติท่ี  4  มิติเนนความสมบูรณแบบ  (Perfectionist)  การใหความสําคัญกับความสมบูรณ
แบบของงาน  และบุคลากรจะตองหลีกเลี่ยงสิ่งท่ีจะทําใหเกิดความผิดพลาด  มีความเปนระบบ
ระเบียบ  มีความละเอียดถี่ถวน  ใชระยะเวลาในการปฏิบัติยาวนาน 

วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Cameron และ Quinn (1999) ไดจําแนกวัฒนธรรม
องคการออกเปน  4  รูปแบบ  คือ   

1. วัฒนธรรมมุงเนนความสัมพันธ (Clan Culture) คือ วัฒนธรรมท่ีใหความสําคัญแกพนักงาน 
(Person) มากกวางาน (Task) องคการเปรียบเสมือนครอบครัวขนาดใหญ  ผูนําหรือผูบริหารทํา
หนาท่ีเสมือนบิดาหรือมารดา ใหคําแนะนําปรึกษา ชวยเหลือ สงเสริมและอํานวยความสะดวกแก
ผูใตบังคับบัญชา อํานาจและการสั่งการขึ้นอยูกับคนเพียงไมกี่คน พนักงานทํางานดวยความ
จงรักภักดีหรือทํางานตามธรรมเนียมประเพณี ในขณะเดียวกันมีความผูกพันกันสูง ใหความสําคัญ
แกผลกําไรระยะยาว พัฒนาทรัพยากรมนุษย สรางความสามัคคีกลมเกลียว และใชหลักศีลธรรม 
ความสําเร็จขององคการพิจารณาจากความใสใจตอลูกคาและผูเกี่ยวของกับองคการ (Stakeholders) 
การทํางานจึงมีลําดับชั้นการบังคับบัญชา (Hierarchy) แบงแยกงานเปนหนวย ๆ หรือแยกการผลิต
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สินคาออกอยางชัดเจน แบงหนาที่การทํางานจากศูนยกลางมุงเนนทํางานเปนทีม มีสวนรวม และ 
ความเปนเอกฉันท (Consensus)วัฒนธรรมองคการเชนนี้ มีกระบวนการทํางานแบบระบบราชการ
บางเล็กนอยปรับตัวตอสภาพแวดลอมภายนอกไดยาก ไมคอยเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคมากนัก 
รวมอํานาจแตเปนทางการนอย กฎระเบียบไมมากนัก มุงเนนการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว แตให
ความสําคัญแกผูมีอํานาจ ซึ่งอํานาจมาจากการควบคุมทรัพยากรหรือปจจัยการผลิต ใชความสัมพันธ
สวนตัวในการปฏิบัติงาน ความสําเร็จขึ้นอยูกับความพอใจของผูมีอํานาจมากกวาผลงาน แต
พนักงานไววางใจซึ่งกันและกัน ผูกพันฉันทพ่ีนอง ใหคุณคาแกบุคคล เห็นวาเปนทรัพยสินที่มีคุณคา 
องคการจึงมีความอบอุน (Warm) ใกลชิดสนิทสนมกัน (Intimate) และมีมิตรภาพตอกัน (Friendly) 

สรุปไดวาวัฒนธรรมมุงเนนความสัมพันธ  หมายถึง  การใหความสําคัญแกครูในสถานศึกษา  
เนนการทํางานเปนทีม  การชวยเหลือกัน  ความเปนเอกฉันท  และครูปฏิบัติงานดวยความจงรักภักดี   
มีความผูกพันกันสงู  ความสําเร็จของสถานศึกษาพิจารณาจากครูในสถานศึกษา 
 2. วัฒนธรรมมุงเนนการเปลี่ยนแปลง (Adhocracy Culture) ใหความสําคัญแกการเปลี่ยนแปลง
หรือการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา มีความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurial) และริเร่ิมสรางสรรค 
ผูนําองคการกลาเสี่ยงและใหความสําคัญแกนวัตกรรม พนักงานผูกพันกันดวยการทดลอง (Experiment) 
และสรางสิ่งใหม ๆ แกองคการ รวมท้ังแกปญหาตาง ๆ ใหภารกิจสําเร็จลุลวง นิยมความนําสมัย   
การเติบโตระยะยาวและคนหาทรัพยากรใหม ๆ ความสําเร็จขององคการอยูท่ีความเปนหนึ่งเดียวกัน
(Unique) ผลิตสินคาและบริการใหม ๆ แกไขปญหาไดถูกตอง ตองการเปนผูนําในสินคาและบริการ 
กระตุนใหพนักงานแตละคนคิดริเร่ิม (Initiative) และมีอิสระ (Freedom) ในการทํางานเสนอสิ่งใหม ๆ      
ท่ีเปนประโยชนแกองคการ รวมท้ังเรียนรูอยางตอเนื่ององคการมีลักษณะเปนเครือขาย มีโครงสราง
อยางหลวม ๆ แบบเมทริก (Matrix Structure) ทํางานเปนทีม ยืดหยุน ใหอิสระแกพนักงาน ให
อํานาจ และเปนทางการนอยองคการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วตามสภาพแวดลอมภายนอก และ
กําหนดวิธีการทํางานใหสอดคลองตอการเปลี่ยนแปลงดวย 

สรุปไดวาวัฒนธรรมมุงเนนการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  การใหความสําคัญแกการเปลี่ยนแปลง
หรือการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการสถานศึกษา  โดยมีการสงเสริมการใชภาษามลายูถิ่น  ความยืดหยุน
เหมาะสมตามสถานการณปจจุบัน  ความสําเร็จของสถานศึกษาอยูท่ีความเปนหนึ่งเดียวกัน 

3. วัฒนธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture)  คือ องคการมีโครงสรางหลายระดับ 
กระบวนการทํางานมีหลายขั้นตอน เปนทางการสูง กฎระเบียบมีจํานวนมาก งานท่ีทําเปนงานประจํา 
(Rountine) เพ่ือปองกันความผิดพลาด รวมท้ังควบคุมการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  ผูนําทําหนาท่ีเปน
ผูประสานงานและผูจัดองคการ (Coordinators and Organizers)ท่ีมีประสิทธิภาพ พยายามใหการดําเนินงาน
ราบร่ืนทุกสถานการณ กําหนดกฎระเบียบและนโยบายอยางเปนทางการ แบงงานกันทําตามความชํานาญ
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เฉพาะดาน ใหความสําคัญแกความม่ันคงและผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ทํางานทันเวลา
ท่ีกําหนด บรรลุเปาหมายท่ีวางไวไมมากหรือนอยจนเกินไป ความสําเร็จวัดจากการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
และตนทุนท่ีตํ่า เห็นวาบุคลากรเปนจักรกลหรือปจจัยหนึ่งขององคการ มุงความมั่นคงในการจาง
งานและความสามารถคาดการณพฤติกรรมได สวนพนักงานปฏิบัติงานตามคําบรรยายลักษณะงาน 
(Job Description)มอบหมายงานตามสายการบังคับบัญชา ใหความสําคัญแกการสั่งการ และ การควบคุมดูแล
อํานาจมาจากตําแหนงและสถานภาพในองคการ  วัฒนธรรมองคการเชนนี้ใหความสําคัญแกความม่ันคง 
การคาดการณได ความปลอดภัย งานประจํา และความเชื่อถือได มุงเนนลําดับชั้นการบังคับบัญชา 
(Hierarchy) และงาน (Task) เปนสําคัญ รวมอํานาจและเปนทางการสูง องคการจึงขาดความยืดหยุน 
(Inflexible)ดําเนินงานลาชา ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดยาก และไมนิยมสรางนวัตกรรมใหม ๆ 
หรือละเลย เพิกเฉยตอการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมเชนนี้เหมาะสมกับองคการขนาดใหญ 

สรุปไดวาวัฒนธรรมแบบราชการ  หมายถึง  การมุงเนนลําดับขั้นการบังคับบัญชา  มีการวางแผน  
การกําหนดกฎ  ระเบียบ และนโยบายอยางเปนทางการ  โดยท่ีครูในสถานศึกษามีความเขาใจตรงกัน  
ใหความสําคัญผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

4. วัฒนธรรมการตลาด (Market Culture)  เชื่อวาพนักงานสามารถบรรลุเปาหมายท่ีตน
ตองการไดและทําใหองคการบรรลุเปาหมายได จึงใหความสําคัญแกผลลัพธจากการทํางาน 
พนักงานแขงขันกันเพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือประสบผลสําเร็จ โดยผูนําเปนผูขับเคลื่อน 
หรือผูอํานวยการ (Producers) และเปนคูแขงขัน(Competitors) ตองการและมุงม่ันจะประสบชัยชนะ 
ความผูกพันของพนักงานในองคการอยูท่ีชัยชนะ ชื่อเสียง และความสําเร็จ ผลการดําเนินงานให
ความสําคัญแกการแขงขันและบรรลุเปาหมายที่สามารถวัดได ในรูปสวนแบงการตลาด คนหาตลาด
ใหม เปนผูนําดานราคาและการตลาด เปนตน หรือกลาวไดวาใหความสําคัญตอการขาย (Sales - 
Orientation) นอกจากนี้ยังกระตุนใหเกิดการแขงขันและใหรางวัลตอบแทนเม่ือทํางานสําเร็จ แตให
ความสําคัญแกปริมาณมากกวาคุณภาพใหอํานาจ แตเปนทางการสูง มีความเปนประชาธิปไตย 
มอบหมายงานตามความสามารถของพนักงานเปนหลัก ความสัมพันธภายในองคการเปนไปตาม
หลักเหตุผล(Rational Considerations) ใหความสําคัญตอการบรรลุเปาหมายและประสิทธิผล 
(Achievement  and Effectiveness) มากกวาอํานาจหนาท่ี กระบวนการหรือตัวบุคคล แกไขปญหาให
ประสบผลสําเร็จ ถึงแมวัฒนธรรมดังกลาวนี้ใหความสําคัญแกงานแตยืดหยุนและมีพลวัตร 
(Dynamism)ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดดี พนักงานท่ีมีความรูหรือความเชี่ยวชาญจะมีอํานาจ
และอิสระมาก พนักงานผูกพันตองาน จัดการโดยยึดวัตถุประสงค (Management by Objectives) 
และจายคาตอบแทนตามผลงาน (Pay for Performance) 
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สรุปไดวาวัฒนธรรมแบบการตลาด  หมายถึง  การใหความสําคัญแกผลสําเร็จจากการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา  ความสัมพันธภายในสถานศึกษาเปนไปตามหลักเหตุผล  มีความยืดหยุนใน
กฎ  ระเบียบ  ของการปฏิบัติงาน  ความสําเร็จของสถานศึกษาพิจารณาจากการบรรลุเปาหมาย 

จากการศึกษาดังกลาว  วัฒนธรรมองคการสามารถจําแนกออกเปนหลายลักษณะหรือหลาย
มิติ แตวัฒนธรรมองคการลักษณะหรือมิติใดสัมพันธกับประสิทธิผลองคการนั้น ขึ้นอยูกับลักษณะ
และบริบทขององคการเปนสําคัญ ดังเชน Cameron และ Ettington (1988) กลาววาในองคการหนึ่งๆ
จะมีวัฒนธรรมรูปแบบใด ปริมาณมากนอยเทาใด ขึ้นอยูกับวงจรชีวิตองคการ (Organizational  Life Cycle) 
โดยในระยะเริ่มแรกท่ีองคการเพิ่งกอตั้ง องคการมีขนาดเล็กวัฒนธรรมองคการจึงมุงเนนการเปลี่ยนแปลง 
(Adhocracy Culture) หลังจากนั้นจะเปลี่ยนมาใหความสําคัญแกความสัมพันธ (Clan Culture) จนเม่ือ
องคการมีขนาดใหญขึ้นวัฒนธรรมองคการจะมีลักษณะแบบราชการ (Hierarchy Culture) มากกวาวัฒนธรรม
รูปแบบอื่น  ๆเปนตน  นอกจากนี้การศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการที่สัมพันธกับประสิทธิผลองคการ 
ควรศึกษาจากวัฒนธรรมองคการขององคการที่ประสบผลสําเร็จมาประกอบการพิจารณาวา วัฒนธรรม
องคการใดมีผลตอความสําเร็จขององคการ และองคการนั้น  ๆสรางและพัฒนาวัฒนธรรมองคการอยางไรบาง    

 
 3.  ความเปนผูนําของผูบริหาร   

      ความเปนผูนําหรือภาวะผูนําของผูบริหาร  เปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงาน  
โดยหนาท่ีของผูบริหารมีบทบาทท่ีเปนผูนํา  ซึ่งเปนจุดรวมพลังและเปนตัวแทนของบุคคลใน
หนวยงาน  ความสามารถและลักษณะของผูบริหารมีความสัมพันธอยางใกลชิดตอคุณภาพและ
คุณคาขององคการ  ดังนั้นการท่ีผูบริหารมีภาวะผูนํา  สามารถจูงใจ  ตัดสินใจ  วางแผน  กําหนด
นโยบาย  ใหรวมกันปฏิบัติภารกิจ  จึงมีความสําคัญอยางย่ิงท่ีจะนําพาใหองคการไปสูความสําเร็จ 
 
      3.1  ความหมายของความเปนผูนํา 
             ความเปนผูนําหรือภาวะผูนํา (Leadership) นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมาย
ไวหลากหลาย  ดังนี้   
 Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1982) กลาววา  ภาวะผูนํา  คือ  ความสามารถในการใช
อิทธิพลกําหนดพฤติกรรมบุคคลอื่นแตละคนซึ่งพฤติกรรมแตละคนก็จะสงผลกระทบไปยัง
พฤติกรรมของกลุม  โดยผานกระบวนการติดตอสื่อสาร  สอดคลองกับ Fiedler และ Chemers (1974) 
ใหความหมายวา  ภาวะผูนําเปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและอํานาจ   
สวน บังอร  ศรีสุทธิกุล  (2544)  ใหความหมายวา  ภาวะผูนําเปนการกระทําหรือพฤติกรรมของผูนํา
ในฐานะของผูบริหารท่ีใชอิทธิพล  และความสัมพันธของพลังอํานาจท่ีมีในตน  แสดงบทบาทตอ
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ผูบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสมในแตละสถานการณท่ีแตกตางกัน  ในทํานองเดียวกับ  Draff  (1999)  
กลาววา  ภาวะผูนําเปนการมีปฏิสัมพันธท่ีไมหยุดนิ่งของกระบวนการ  3  อยาง  ท่ีมีความเกี่ยวเนื่อง
และมีอิทธิพลตอกัน  ไดแก  ผูนํา  (Leaders)  ผูตาม  (Follows)  และสถานการณ  (Situations)   ยุดา  รักไทย  
และสุภาวดี  วิทยะประพันธ  (2548)  กลาวถึงความเปนผูนําวา  เปนความสามารถของผูนําในการนํา
องคการใหประสบความสําเร็จอยางมีความสุขและมีชีวิตชีวา  เชนเดียวกับ  ภิญโญ  ทองเหลา  (2553)  
ใหความหมายวา  ภาวะผูนําเปนความสามารถในการนําบุคคลในกลุมไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย  
ใชกระบวนการสั่งการ  การมีอิทธิพลตอผูอื่น  การมีปฏิสัมพันธโดยถายโอนแนวคิดไปสูการปฏิบัติ  
อยางไรก็ตามในยุคแหงการเปลี่ยนแปลง  ยุคของสังคมแหงการรวมมือ  ผูนําท่ีดีและเขมแข็งตองมี
วิสัยทัศนท่ีกวางไกล  มีการติดตอสื่อสารในองคการที่ดี ฯลฯ เพ่ือท่ีจํานําองคการไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายที่ต้ังไว  ขณะเดียวกันก็ตองทําใหสมาชิกในองคการเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทําไป
พรอมดวย  ยงยุทธ  เกษสาคร  (2545)  กลาววา  ภาวะผูนําหรือความเปนผูนํา  หมายถึง  ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึ่งท่ีจะกระตุนจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น  ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา  
ในสถานการณตางๆ  เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ  โดยใชกระบวนการสื่อความหมาย  การติดตอ
ซึ่งกันและกันใหเกิดมีใจรวมกับตนดําเนินการจนกระท่ังบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว  การดําเนินการจะเปนในทางดีหรือทางชั่วก็ได  ฉะนั้นไมวาคนนั้นจะเปนอธิบดี  
ประธานกรรมการ  ผูอํานวยการ  หรือผูจัดการบริษัท  แมแตหัวหนาโจร  แตละคนจะตองมีภาวะผูนํา
ท้ังนั้น  ซึ่งมีลักษณะของผูนําท่ีมีรูปแบบตางๆ กัน  สุพิษ  จุยกลาง  (2550)  ไดใหความหมายวาเปน
กระบวนการท่ีบุคคลหนึ่ง  สามารถใชอํานาจหรืออิทธิพลชักจูง  กระตุนใหบุคคลอื่นหรือกลุมบุคคล
กลุมอื่นปฏิบัติตามแนวคิดของตนเองหรือแนวคิดรวมกัน  อันนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  
นอกจากนี้ ทองทิพภา  วิริยะพันธุ (2545)  กลาววา  ผูบริหารควรตระหนักถึงภารกิจหลักของความเปน
ผูนําในความหมายตางๆ ดังตอไปนี้  เพ่ือจะไดเปนผูนําท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารงานยิ่งขึ้น 
 L :  Lively ความมีชีวิตชีวา 
 E :  Encourage การรูจักบํารุงรักษาน้ําใจลูกนอง 
 A :  Active ความคลองแคลวหรือคลองตัว 
 D :  Decisive ความเด็ดขาด  ยึดหลักการท่ีถูกตอง 
 E :  Endurance ความอดทนอดกลั้น 
 R :  Responsibility ความรับผิดชอบ 
 S :  Smart ความเฉลียวฉลาด/สงางาม 
 H :  Healthy สุขภาพดีท้ังกายและใจ 
 I :  Information มีขาวสารขอมูลพรอม 
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 P :  Polite ความสุภาพออนนอม 
 1.  ความมีชีวิตชีวา (Lively)  หมายถึง  การเปนผูบริหารท่ีมีอารมณสดชื่น  ราเริงแจมใส  
กระฉับกระเฉง  กระตือรือรน  มีลักษณะเปนคนเปดเผย  จริงใจ  เปนกันเอง  ไมมีลับลมคมในหรือ
เสแสรงแกลงทํา  ทําใหผูพบเห็นรูสึกประทับใจ  และคบหาดวยความสบายใจ 
 2.  การรูจักบํารุงรักษาน้ําใจลูกนอง  (Encourage)  ผูบริหารท่ีดีควรมีเทคนิคในการผูกน้ําใจ
ผูใตบังคับบัญชา  โดยเฉพาะอยางย่ิงควรรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา  เพ่ือจะไดปฏิบัติตอผูอื่นไดเปนอยางดี  
ผูบริหารที่รูจักใสใจผูอื่น  คิดถึงใจเขาใจเรา  รูจักการถนอมน้ําใจและสามารถควบคุมอารมณตนเอง
ไดดี  จะเปนผูสรางขวัญและกําลังใจใหแกลูกนอง  ใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
ย่ิงขึ้น  และยังทําใหผูบริหารนั้น  ไดรับการชื่นชมยกยองจากผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ 
 3.  ความคลองแคลวหรือคลองตัว  (Active)  ผูบริหารควรเปนคนมีลักษณะคลองแคลว
วองไวกระฉับกระเฉง  แตยังคงมีลักษณะสงบเสง่ียม  มีสัมมาคารวะ  สุภาพเรียบรอย  รูจักออนนอม
ถอมตน  เพ่ือใหผูอื่นนิยมชมชอบ  และยังใชเปนเครื่องมือในการจูงใจผูอื่นไดอีกดวย  นอกจากนั้น
ผูบริหารควรเปนผูรอบรู  มีความสามารถรอบดาน  ทําใหปรับตัวยืดหยุน  เขากับสถานการณตางๆ 
ไดเปนอยางดี  รวมท้ังมีความสามารถในการประสานประโยชนเพ่ือความเจริญกาวหนาขององคการได 
 4.  ความเด็ดขาด  ยึดหลักการท่ีถูกตอง  (Decisive)  ยึดหลักการท่ีถูกตอง  ผูบริหารควรเปน
ผูมีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีความมุงม่ันที่จะทํางานตางๆ ใหประสบความสําเร็จ  รูจักการหาเหตุผล
และใชเหตุผลเพ่ือไตรตรองใครครวญเร่ืองราวตางๆ  ดวยความรอบคอบจะไดผิดพลาดนอยท่ีสุด  
และหากมีปญหาเกิดขึ้นก็ไมทอถอยยอมแพหรือเปลี่ยนใจงาย 
 5.  ความอดทนอดกลั้น  (Endurance)  ผูบริหารที่ดีควรรูจักอดทน  อดกลั้น  เพ่ือจะไดตอสู
เอาชนะอุปสรรคตางๆ  โดยไมทอถอย  และเพ่ือจะไดเขาใจและยอมรับผูอื่นตามท่ีเปนจริง  โดยทํา
ใจใหยอมรับปญหาท่ีเกิดขึ้นอยางมีสติ  และหาทางแกปญหาดวยวิธีการท่ีถูกตองเหมาะสม  เพ่ือให
ปญหาคลี่คลายไปดวยดี  จะเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกันที่ดี 
 6.  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  ผูบริหารในฐานะผูนําขององคกรควรมีจิตสํานึกของ
ความรับผิดชอบตอองคกร  บุคคลท่ีอยูในองคกรและสังคมภายนอก  อันเปนการแสดงใหเห็นถึง
ความเปนผูนําท่ีมีบารมี (Charisma) ไดรับการยกยองจากบุคคลท่ัวไป 
 7.  ความเฉลียวฉลาด/สงางาม (Smart)  ผูบริหารในยุคนี้ควรเพียบพรอมดวยสติปญญา  
ความรูความสามารถ  ตลอดจนประสบการณตางๆ  เพื่อจะไดบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ  โดย
ควรใหความสําคัญแกการเรียนรูกลยุทธ  และเทคนิคการบริหารงานใหมๆ  ตลอดเวลา  เพ่ือจะได
เพ่ิมความม่ันใจใหแกตนเอง  เปนการเตรียมความพรอมทางดานความคิดจะไดนําไปประยุกตใชใน
การบริหารงาน 
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 8.  สุขภาพดีท้ังกายและใจ  (Healthy)  ผูบริหารควรมีสุขภาพดี  เพ่ือจะไดมีรางกายแข็งแรง  
มีพละกําลังที่จะทํางานตางๆ  ไดดี  โดยไมตองวิตกกังวล  กับปญหาดานสุขภาพ  อันจะกอใหเกิด
ความรันทด  ทอ  หดหูใจ  ไมแจมใสเบิกบาน  มีอารมณหงุดหงิด  ทําใหเปนอุปสรรคตอการทํางาน  
และยังสงผลเสียตอสุขภาพจิต  ผูบริหารควรรูจักวิธีรักษาอารมณ  ใหแจมใส  โดยการพยายามมอง
โลกในแงดี  ฝกเปนผูมีจิตใจสงบ  วางใจเปนกลาง  ฝกการให  และการใหอภัย  เพ่ือจะไดสราง
ความสุขใจใหแกตนเองและผูท่ีอยูรอบขาง 
 9.  มีขาวสารขอมูลพรอม  (Information)  ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตนจะตองมีความพรอม
ดานขอมูลเพ่ือจะไดนํามาใชประโยชนในการบริหารงาน  และในขณะเดียวกันยังสามารถนํามาใช
ในการปรับปรุงองคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วได 
 10.  ความสุภาพออนนอม  (Polite)  ผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จ  ควรมีกิริยาทาทางและ
คําพูดท่ีสุภาพ  ออนโยน  เหมาะสมกับกาลเทศะ  และบุคคล  รวมท้ังการรูจักถอมตัว  ไมยกตนขมทาน
ดวยการเบงทับผูอื่น  เพราะเปนการแสดงความกาวราว  ดังนั้นผูบริหารจึงควรหลีกเลี่ยงการแสดงตัว
เหนือกวาผูอื่น  ควรใชหลักการเยือกเย็น  ออนโยน  และยืดหยุน  เพ่ือมิใหเปนอุปสรรคตอการทํางานรวมกับ
ผูอื่น  ผูบริหารที่ดีควรมีลักษณะย่ิงสูง  ยิ่งตองออนนอม  อันเปนบุคลิกภาพของผูนําท่ีนาประทับใจยิ่ง 
 สรุปไดวา  ความเปนผูนําของผูบริหาร  หมายถึง  การที่ผูบริหารใชความสามารถในการกระตุนชี้นํา
ใหบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว  
  
      3.2  ความสําคัญของความเปนผูนํา 
            ความสําคัญของความเปนผูนํา  จะทําใหผูนําไดตระหนักถึงความเปนผูนํา  อันจะ
สงผลไปสูความสําเร็จตามเปาประสงคขององคการ  ดังท่ี  ธงชัย  สันติวงษ  (2543)  กลาววา  
ผูบริหารในฐานะที่เปนผูนําขององคการ  จะตองเปนผูท่ีมีภาระหนาที่ท่ีจะกอใหเกิดความรวมมือ  
(cooperation)  อยางดีระหวางสมาชิกฝายตางๆ  ขององคการ  ผูท่ีปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงบริหารตางๆ  
ไมวาจะเปนผูจัดการในสํานักงาน  หัวหนาฝายผลิต  ผูควบคุมงาน  หรือตัวประธานของบริษัท  ตาง
ก็จะตองรับบทบาทของความเปนผูนํา (Leadership) ทั้งสิ้น และโดยอาศัยความเปนผูนํานี้เอง  
ผูบริหารจะตองสามารถรวมพลังและใชประโยชนของคนงานใหชวยกันทํางาน  หรือผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ  ถาหากพิจารณาถึงผลงานดานตางๆ  ขององคการแลว  จะเห็นวาผลงาน
เหลานั้นมีสวนสัมพันธกับคุณภาพของความเปนผูนําของผูบริหาร  และจะเห็นไดวาความเปนผูนําจะ
เปนสิ่งที่สําคัญยิ่งสําหรับความสําเร็จในงานตางๆ  ขององคการ  ผูนําท่ีไมมีความสามารถยอมจะเปน
ผูทําลายขวัญของคนงานตางๆ  และจะเปนผลทําใหการทํางานดานตางๆ  ขาดประสิทธิภาพ  แต
ในทางตรงกันขาม  ผูนําท่ีมีความสามารถอาจจะมีผลทําใหเปลี่ยนลักษณะของคนทํางาน ใหกลับ
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กลายเปนกลุมท่ีมีความขยันขันแข็งและชวยใหองคการประสบผลสําเร็จได  ดังนั้น  จะเห็นไดวา
ความเปนผูนําเปนสิ่งสําคัญยิ่งท่ีชวยใหองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และถวิล  มาตรเลี่ยม  
(2545)  กลาววา  ความเปนผูนําของผูบริหารเปนปจจัยสําคัญเดียวท่ีมีพลังสูงสุดในการกําหนด
ประสิทธิผลของโรงเรียนและกําหนดประสิทธิภาพของผูบริหาร 
 สรุปไดวาความเปนผูนํามีความสําคัญตอความสําเร็จของหนวยงาน  เพราะผูนําเปนผูมี
อิทธิพลและอํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุตามวัตถุประสงค 
 
     3.3  แนวคิดและทฤษฎีความเปนผูนํา 
         แนวคิดเกี่ยวกับผูนําเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี
เกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยแบงตามระยะการพัฒนา ดังนี้  

          3.3.1  ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Theories)  
Leithwood  และ  Duke  (2004, อางถึงใน  สมหวัง  อาลัยญาต,ิ 2551) ไดทําการศึกษาความเปนผูนํา

ทางการศึกษาท่ีปรากฏอยูในวารสารตางๆ  ทางบริหาร  ตั้งแตป  1985 – 1995  พบวา  ความเปนผูนํา
ทางการศึกษา  ประกอบดวย 
 1.  ภาวะผูนําทางการสอน  (Instructional  leadership)  หมายถึง  การมีอิทธิพลตอครูไปสู
ทิศทางท่ีชวยปรับปรุงระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนใหสูงขึ้นจะเนนพฤติกรรมของครูในการจัด
กิจกรรมท่ีเปนผลโดยตรงตอความเจริญเติบโตของผูเรียน  ความเปนผูนําทางการสอน  ผูบริหารจะมี
อํานาจหนาท่ีและอิทธิพลตามบทบาทการบริหารท่ีเปนทางการ  แตบางคนก็ไมเห็นดวย  แตลําพัง
ผูบริหารไมสามารถทําใหความตองการของทุกคนบรรลุผลได  ครูควรมีความเปนผูนําทางการสอน  
บางคนเนนผูนําทางการสอนระดับทองถิ่น  รูปแบบความเปนผูนําทางการสอนจะเนนพฤติกรรม
ความเปนผูนําท่ีจะทําใหนักเรียนประสบผลสัมฤทธิ์ในการเรียนและความสําคัญท่ีผลสําเร็จของ
สถานศึกษา 
 2.  ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  leadership)  หมายถึง  การเพิ่มขีดความสามารถ
และความเอาใจใสตอผลงานของคณะครูในโรงเรียนใหสูงขึ้น  ความเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง
รวมไปถึงผูนําที่มีความสามารถพิเศษ  ผูนําที่มีลักษณะเพอฝน  ผูนําที่เนนวัฒนธรรม  และผูนําท่ีมี
การมอบอํานาจ  ความเปนผูนํ าแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนท่ีการมอบอํานาจหนาท่ีและ
ความสามารถของสมาชิกในองคการ  ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะยกระดับการมอบหมายหนาท่ี
สมาชิกในองคการใหสามารถปฏิบัติการใหเปาหมายองคการประสบความสําเร็จ  อันเปนผลสําเร็จ
ในดานการผลิต  อํานาจหนาท่ีและอิทธิพลไมจําเปนจะตองมาจากตําแหนงท่ีเปนทางการ  ผูนําแหง
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การเปลี่ยนแปลงจะเนนท่ีคุณธรรมและจริยธรรมที่จะนําไปสูการพัฒนาและความสามารถท่ีจะ
นําไปสูจุดเปาหมายขององคการ 
 3.  ภาวะผูนําทางจริยธรรม  (Moral  leadership)  หมายถึง  การมีอิทธิพลตอครูในประเด็น
เกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติท่ีมีคุณธรรมจริยธรรม  ทําใหทุกคนสามารถแยกแยะประเด็นใดถูกหรือผิด  
ควรปฏิบัติหรือควรละเวนจะเปนผูนําแหงคุณธรรมและคานิยมในสังคมประชาธิปไตยท่ีจะสงเสริม
ความเสมอภาค  ความยุติธรรมและประชาธิปไตยในชุมชน 
 4.  ภาวะผูนําการมีสวนรวม  (Participative  leadership)  หมายถึง  การไดเขามารวมใน
กิจกรรมตางๆ  ของโรงเรียนโดยสมาชิกท่ีประกอบขึ้นเปนชุมชน  โรงเรียนจะเนนกระบวนการตัดสินใจ
ของกลุมอันจะทําใหเกิดประสิทธิภาพขององคการและการบริหารโรงเรียนเปนฐานท่ีจะนําไปสู
ความสําเร็จของเปาหมาย 
 5.  ภาวะผูนําท่ีตองการแกปญหา  (Contingency  leadership)  หมายถึง  การบริหารสถานศึกษา
ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  วิธีการท่ีจะแสดงออกถึงสถานการณขององคการท่ีมีลักษณะเฉพาะ
หรือแกปญหาเฉพาะหนา  ความเปนผูนําท่ีตองการแกปญหาจะเกิดขึ้นจากผูรวมงาน  สภาพการทํางาน  
และภาระงานท่ีสมบูรณ  ความเปนผูนําท่ีตองการแกปญหาจะเกิดจากบริบทความเปนผูนําท่ี
หลากหลายซึ่งตองการรูปแบบความเปนผูนําที่แตกตางกัน 

6.  ภาวะผูนําทางดานการจัดการ  (Managerial  leadership)  จะเนนหนาที่  ภารกิจหรือ
พฤติกรรมผูนํา  หนาที่จะนําไปสูความสามารถ  การทํางานกับผูอื่นในองคการ  ความเปนผูนํา
ทางดานการจัดการจะเนนความรับผิดชอบท่ีจะนํานโยบายสูการปฏิบัติ  การรักษาเสถียรภาพขององคการ
และการปฏิบัติงานในแตละวัน  เชน  การจัดการเกี่ยวกับการเงินและพัสดุ  การอํานวยความสะดวก
ในสถานศึกษาเกี่ยวกับนักเรียน  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพกับผูมีสวนรวมเกี่ยวของทางการศึกษา  
การแกปญหาความขัดแยง  การนํานโยบายของสถานศึกษาและนโยบายของเขตพ้ืนท่ีการศึกษามาสู
การปฏิบัติ  ความเปนผูนําจะนํามาสูความรับผิดชอบในการกําหนดนโยบายการเปลี่ยนแปลง
องคการและการะบวนการทํางาน 

          3.3.2  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories)  
เศาวนิต  เศาณานนท  (2542)  กลาวถึงทฤษฎีความเปนผูนําของ Likert, Lewin, Blake และ 

Mouton, และ McGregor  ตามลําดับคือ  ทฤษฎีความเปนผูนําตามแนวจัดการ  4  ระบบ  ของ  Likert  
วาเปนการศึกษาความเปนผูนําโดยศึกษาท่ีพฤติกรรมของผูนําอีกทฤษฎีหนึ่ง  ในการศึกษานี้ Likert 
ไดพัฒนาแนวความคิดและวิธีการท่ีจะเขาใจความเปนผูนําท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งพบวาผูนํามี
ประสิทธิภาพจะมีแนวโนมท่ีสนใจผูใตบังคับบัญชา  เชื่อในความสําคัญของการสื่อสารวามีผลตอการ
ดําเนินการของหนวยงานและทุกคนในหนวยงาน  รวมทั้งผูนําดวยตองพยายามที่จะรูถึงความตองการ  
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คานิยม  แรงดลใจ  เปาหมาย  และความคาดหวังของกันและกัน  เพราะสิ่งเหลานี้จะเปนตัวสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและนํากลุมไปสูความสําเร็จ  ในการศึกษานี้  Likert  ไดเสนอรูปแบบ
พฤติกรรมหรือแบบของผูนําท่ีมีผลตอผูใตบังคับบัญชา  4  ระบบดวยกันดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  ระบบท่ี  1  เรียกวา  เผด็จการเต็มรูป  (Explortive-authoritative)  ระบบนี้ผูนําเปนผูนําแบบ
เผด็จการมาก  มีอํานาจสมบูรณแบบ  ผูนําจะเชื่อและไวใจลูกนองมาก  มักใชวิธีการจูงใจใหทํางาน
ดวยความกลัวและการลงโทษ  และใหรางวัลเปนครั้งคราว  เนนการสื่อสารจากบนลงลาง  การตัดสินใจ
เปนหนาที่ของผูนําเทานั้น 
  ระบบท่ี  2  เรียกวา  เผด็จการใจดี  (Benevolent-authoritative)  ผูนําในระบบนี้  
ผูนําจะใชอํานาจอยางมีวิธีการและศิลปมากขึ้น  ผูนําจะมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในผูใตบังคับบัญชา  
จูงใจดวยรางวัลและลงโทษบาง  ยินยอมใหมีการติดตอสื่อสารจากลางขึ้นไปบน  อีกท้ังยังฟงความคิดเห็น
ของลูกนอง  สําหรับการตัดสินใจก็มีการมอบหมายใหตัดสินใจบาง  แตก็อยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิด 
  ระบบท่ี  3  เรียกวา  ประชาธิปไตยแบบปรึกษา  (Consultative)  ระบบนี้เปนระบบ
ปรึกษาหารือ  โดยผูนําจะใหความสําคัญแกผูใตบังคับบัญชา  แตยังไมเชื่อม่ันและไวใจอยางสมบูรณ  
พยายามท่ีจะนําความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชามาพิจารณาดวย  ในการปฏิบัติงานใชรางวัลเปน
เครื่องจูงใจ  และมีนโยบายเปดกวางสําหรับการตัดสินใจ  แตสวนใหญก็จะตัดสินใจโดยผูนํา  นอกจาก
บางเร่ืองก็ยอมรับใหมีการตัดสินใจในระดับลาง 

 ระบบท่ี  4  เรียกวา  ประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม  (Participative-group)  ระบบนี้
ผูนําจะมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผูใตบังคับบัญชาสูงมากในทุกดาน  เนนการรวมมือกันเปนกลุม  
มีการจูงใจดวยการใหรางวัลในรูปของเงิน  และสงเสริมใหกลุมมีความผูกพันกับองคการ  โดยการรวมกัน
กําหนดเปาหมาย  และประเมินความกาวหนาของเปาหมายนั้นรวมกัน  การติดตอสื่อสารใชทั้งบนลงลาง  
จากลางขึ้นบน  และเคียงขางกับเพ่ือนรวมงานดวย  การตัดสินใจสงเสริมใหเปนการตัดสินใจโดยกลุม 

Kurt Lewin  (Kurt Lewin ’s Studies)  แบงลักษณะผูนําเปน  3  แบบ  คือ 
1.  ผูนําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา  (Autocratic  Leaders)  จะตัดสินใจดวยตนเองไมมีเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคแนนอนขึ้นอยูกับตัวผูนําเอง  คิดถึงผลงานไมคิดถึงคน  บางครั้งทําใหเกิดศัตรูได  ผูนํา
ลักษณะนี้จะใชไดดีในชวงภาวะวิกฤตเทานั้น  ผลของการมีผูนําลักษณะนี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชา
ไมมีความเชื่อม่ันในตัวเอง  และไมเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

2.  ผูนําแบบประชาธิปไตย  (Democratic  Leaders)  ใชการตัดสินใจของกลุมหรือใหผูตาม
มีสวนรวมในการตัดสินใจ  รับฟงความคิดเห็นสวนรวม  ทํางานเปนทีม  มีการสื่อสารแบบ  2 ทาง  
ทําใหเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน  บางครั้งการอิงกลุมทําใหใชเวลานานในการตัดสินใจ
ระยะเวลาท่ีเรงดวน  ผูนําลักษณะนี้ไมเกิดผลดี 
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 3.  ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม  (Laissez-Faire  Leaders)  จะใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชา
เต็มท่ีในการตัดสินใจแกปญหา  จะไมมีการกําหนดเปาหมายท่ีแนนอน  ไมมีหลักเกณฑ  ไมมีระเบียบ  จะทําให
เกิดความคับของใจหรือความไมพอใจของผูรวมงานไดและไดผลผลิตต่ํา  การทํางานของผูนําลักษณะนี้
เปนการกระจายงานไปท่ีกลุม  ถากลุมมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการทํางานสูง  สามารถ
ควบคุมกลุมไดดี   มีผลงานและความคิดสรางสรรค   
 Blake และ Mouton  (Blake and Mouton ’s managerial )  กลาววา ภาวะผูนําท่ีดีมีปจจัย  2  อยาง
คือ  คนและผลผลิต  โดยกําหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเปน 1 – 9  และกําหนดผลผลิตเปน  
1 – 9  เชนกัน และสรุปวาถาคนมีคุณภาพสูงจะสงผลใหผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดวย เรียก
รูปแบบนี้วา Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาขายนี้จะแบงลักษณะเดนๆ
ของผูนําไว 5 แบบ คือ แบบมุงงานเปนหลัก แบบมุงคนเปนหลัก แบบมุงงานตํ่ามุงคนตํ่า แบบทางสาย
กลาง  และแบบทางานเปนทีม  
 
 

     สูง             9 มิติเนนคน 
         
     
 

(9,1)แบบมุงคน
เปนหลัก 

    

(9,9)แบบ
ทํางานเปนทีม 

         
       
    

(5,5)แบบทาง
สายกลาง 

   
         
     
 

(1,1)แบบมุงคน
ต่ํามุงงานต่ํา 

    

(1,9)แบบมุง
งานเปนหลัก 

   ตํ่า                      1        2        3        4        5         6        7        8        9 
ตํ่า             มิติเนนผลงาน           สูง  

 
 
 

ท่ีมา  :  Blake  และ  McCanse (1991 : 29)  

 

ภาพประกอบ  5  แบบจําลองโครงขายภาวะผูนํา 
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ตามแนวคิดของ Blake และ Mouton รูปแบบของผูนํามี 5 รูปแบบ ไดแก  
1. แบบมุงงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผูนําจะมุงเอาแตงานเปนหลัก 

(Production Oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผูวางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติ 
และออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต ไมสนใจสัมพันธภาพของผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน  

2. แบบมุงคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผูนําจะเนนการใชมนุษยสัมพันธ
และเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตขององคการ สงเสริมใหทุกคนมี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญที่มีความสุข นําไปสูสภาพการณสิ่งแวดลอมและงานท่ีนาอยู 
จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารมีความเชื่อวา บุคลากรมีความสุข
ในการทํางาน การนิเทศในการทํางานควรมีเพียงเล็กนอยไมจําเปนตองมีการควบคุมในการทํางาน 
ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวที่มุงเนนความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทํางานของ
ผูรวมงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการตอตานตางๆ  
 3.  แบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา (Impoverished) แบบ 1,1 ผูบริหารจะสนใจคนและสนใจงานนอยมาก 
ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพ่ือใหงานดําเนินไปตามท่ีมุงหมาย และคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคการ 
ผูบริหารมีอํานาจในตนเองตํ่า มีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอยเพราะขาดภาวะผูนํา และ
มักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ 
 4.  แบบทางสายกลาง ( Middle of The Road Management) แบบ 5,5 ผูบริหารหวังผลงาน
เทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานไดจาก
การปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใชกําลังและอํานาจ ยอมรับผลท่ี
เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทํางานหลีกเลี่ยงการทํางาน
ท่ีเสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง ผูรวมงานคาดหวังวาผลประโยชน
มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป 
 5.  แบบทํางานเปนทีม (Team Management ) แบบ 9,9 ผูบริหารใหความสนใจท้ังเรื่องงาน
และขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความตองการของคนทํางานจะ
ไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํางานสนุก ผลสําเร็จของงาน
เกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันระหวางสมาชิก สัมพันธภาพ
ระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผูบริหารแบบนี้เชื่อวา 
ตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น อํานาจการวินิจฉัยสั่งการและ
อํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของแตละ
บุคคล กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
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McGregor (McGregor ’s : Theory X and Theory Y) เปนนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซึ่งทฤษฎี
นี้เกี่ยวของกับทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความตองการขั้นพ้ืนฐานของ Maslow  ซึ่ง McGregor       
มีความเห็นวา การทํางานกับคนจะตองคํานึงถึง ธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของมนุษย คือ 
มนุษยมีความตองการพ้ืนฐาน และตองการแรงจูงใจ ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตองใหสิ่งที่ผูตาม
หรือผูใตบังคับบัญชาตองการจึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรนชวยกัน
ปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมาย 

Theory X พ้ืนฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พื้นฐานคนขี้เกียจ อยากไดเงิน อยากสบาย 
เพราะฉะนั้นบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการลงโทษมีกฎระเบียบอยางเครงครัด  

Theory Y เปนกลุมที่มองในแงดี มีความตระหนักในหนาที่ความรับผิดชอบ เต็มใจทํางาน 
มีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรรค และมีศักยภาพในตนเอง 

          3.3.3  ทฤษฎีตามสถานการณ (Situational or Contingency Leadership Theories)  
ทองใบ  สุดชารี  (2544)  กลาวถึงทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ  Hersey  และ Blanchard,  

Reddin, William  Ouchi, และ Fiedler   ดังนี้  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ  Hersey  และ Blanchard  
เปนทฤษฎีท่ีแสดงใหเห็นถึงภาวะผูนําจะตองปรับสไตลภาวะผูนําของตนเองใหสอดคลองและตอบสนองกับ
ความตองการของผูตาม  แบงภาวะผูนําออกเปน  4  แบบ  ดังนี้ 
 1.  ผูนําแบบชี้นํา  (Telling)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานสูง  แตมีมิติสัมพันธตํ่าผูนําจะกําหนดบทบาทของ
ผูใตบังคับบัญชา  และชี้นําใหผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติภารกิจวา  จะใหทําอะไร  อยางไร  เม่ือไร  และท่ีไหน 
 2.  ผูนําแบบขายความคิด  (Selling)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานสูง  และมีมิติสัมพันธสูง  ผูนําจะมุงท่ีชี้นํา
การทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา  และมีพฤติกรรมในเชิงของการใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา
อยางเต็มความสามารถ 
 3.  ผูนําแบบมีสวนรวม  (Participation)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานตํ่า  และมีมิติสัมพันธสูง  ผูนํากับ
ผูตามรวมกันตัดสินใจ  ลดบทบาทท่ีสําคัญของผูนํา  มุงอํานวยความสะดวกและสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 
 4.  ผูนําแบบมอบอํานาจ  (Delegating) เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานต่ํา  และมีมิติสัมพันธตํ่า โดย
ผูนําจะไมเขาไปยุงเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา  เปนสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีวุฒิภาวะในการ
ทํางานสูง  จึงเปนผูที่มีความพรอม  มีความสามารถ  และมีความเต็มใจท่ีจะทํางานใหสําเร็จลุลวงได  
จึงเปนวิธีการมอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการทํางานไดโดยอัตโนมัติ 

สวน Reddin (1970)  ไดผสมผสานแบบของพฤติกรรมผูนําของ 2 มิติ (มิติมุงกิจสัมพันธ
และมิติมุงมิตรสัมพันธ)  แลวกําหนดออกเปน 4 ดาน คือ 1) แบบบูรณาการ (Integrated) เม่ือ
ผูบริหารเนนความสนใจท้ังดานกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ 2)  แบบแบงแยก  (seperated)  เม่ือ
ผูบริหารไมไดเนนทั้งดานกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ 3) แบบอุทิศตน (dedicated)  เม่ือผูบริหารเนน



 72 

ความสนใจเฉพาะกิจสัมพันธ โดยไมคํานึงถึงดานมิตรสัมพันธ และ 4) แบบสัมพันธภาพ (related) 
เม่ือผูบริหารเนนความสนใจเฉพาะมิตรสัมพันธ โดยไมสนใจกิจสัมพันธ   Reddin ไดเนนวา
พฤติกรรมของผูนําจะมีประสิทธิผลหรือไมมีประสิทธิผลนั้นขึ้นอยูกับสถานการณ  และในแตละ
สถานการณนั้นมีองคประกอบท่ีสําคัญอยู  5 ประการ คือ  เทคโนโลยี ปรัชญาขององคการ 
ผูบังคับบัญชา (ผูนํา) เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา (พนักงานหรือผูตาม)  Reddin  กลาววาแบบภาวะ
ผูนําตางๆ  อาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ไดขึ้นอยูกับสถานการณ ซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง การท่ี
ผูบริหารประสบความสําเร็จในผลงานตามบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยู แบบภาวะผูนํา
จะมีประสิทธิผลมากหรือนอยไมไดขึ้นอยูกับพฤติกรรมการบริหารท่ีมุงงานหรือมนุษยสัมพันธ ซึ่ง
แบบภาวะผูนํากับสถานการณท่ีเขากันไดอยางเหมาะสม เรียกวา มีประสิทธิผล แตถาไมเหมาะสมกับ
สถานการณ เรียกวา ไมมีประสิทธิผล และ Reddin  ยังแบงผูนําออกเปน 4 แบบ 

 
ตารางท่ี  1  แบบของพฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Reddin 

ผูนําท่ีไมมีประสิทธิภาพ ลักษณะพื้นฐานภาวะผูนํา ผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
1. Deserter คือ ผูนําแบบละท้ิง
หนาท่ีและหนีงาน  
 

Separated  
 

Bureaucrat คือ ทํางานแบบ
เครื่องจักรไมมีความคิด
สรางสรรคใหงานเสร็จไปวันๆ  

2. Autocrat คือ ผูนําท่ีเอาแตผล
ของงานอยางเดียว  
 

Dedicated  
 

Benevolent Autocrat คือ มี
ความเมตตากรุณาผูรวมงาน
มากขึ้น  

3. Missionary คือ เห็นแก 
สัมพันธภาพเสียสละทําคน
เดียวจึงไดคุณภาพงานต่ํา  

Related  Developer คือ ตองรูจักพัฒนา 
ผูตามใหมีความรับผิดชอบงาน
มากขึ้น  

4. Compromiser คือ  
ผูประนีประนอมทุกๆ เรื่อง  

Integrated  
 

Executive คือ ตองมีผลงานดี
เลิศและสัมพันธภาพก็ดีดวย  

 

 Reddin  กลาววา องคประกอบท่ีสําคัญในการระบุสถานการณมี 5 ประการ คือ เทคโนโลย ี
ปรัชญาองคการ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา และ Reddin ไดเสนอแนะวาองคประกอบ
ทางสถานการณท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ไดแก องคประกอบทางเทคโนโลยี  องคการ  
และคน ดังนั้นในการบริหารจึงขึ้นอยูกับผูบริหารท่ีจะใชวิจารณญาณพิจารณาวาจะยึดองคประกอบตัวใด
เปนหลักในการใชรูปแบบภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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  William Ouchi  (Theory Z Organization)  เชื่อวา มนุษยทุกคนมีความคิดสรางสรรคและความดี
อยูในตัว ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการพัฒนางาน และมีการกระจายอํานาจไปสู
สวนลาง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผูนําเปนเพียงผูท่ีคอยชวยประสานงาน รวมคิดพัฒนา
และใชทักษะในการอยูรวมกัน 

Fiedler  (Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness) กลาววา ภาวะผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพตองประกอบดวยปจจัย 3 สวน คือ  

1. ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม  บุคลิกภาพของผูนํามีสวนสําคัญท่ีจะทําใหกลุมยอมรับ  
2. โครงสรางของงาน งานท่ีใหความสําคัญ เกี่ยวกับโครงสรางของงานอํานาจของผูนําจะ

ลดลง  แตถางานใดตองใชความคิด การวางแผน ผูนาจะมีอํานาจมากขึ้น  
3. อํานาจของผูนํา  ผูนําท่ีดีที่สุด คือ ผูท่ีเห็นงานสําคัญท่ีสุด แตถาผูนําท่ีจะทําเชนนี้ไดผูนํา

ตองมีอํานาจและอิทธิพลมาก แตถาผูนํามีอิทธิพลหรืออํานาจไมมากพอจะกลายเปนผูนําท่ีเห็น
ความสําคัญของสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตามมากกวาเห็นความสําคัญของงาน  

ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพขึน้อยูกับสถานการณ 
ถาสัมพันธภาพของผูนําและผูตามดี  และมีโครงสรางของงานชัดเจน ผูนําจะสามารถควบคุม
สถานการณขององคกรได 

Vroom และ Yetton (1973)  ไดนําเสนอเกี่ยวกับแบบการตัดสินใจของผูนํา 5 ประเภท โดย
พิจารณาเรียงลําดับการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาตั้งแตระดับอัตตาธิปไตยสูงสุด
จนถึงประชาธิปไตยสูงสุด โดยมีสัญลักษณระบุวา  A เปนลักษณะอัตตาธิปไตย C เปนลักษณะการให
คําปรึกษาแนะนํา  และ G เปนลักษณะการตัดสินใจโดยกลุม และมีเลขโรมันกํากับแสดงน้ําหนัก
ความมากนอย ดังรายละเอียดในตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี  2  แบบการตัดสินใจของผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Vroom และ Yetton 
 

 แบบการ
ตัดสินใจ 

คําอธิบาย 

อัตตาธิปไตย
สูงสุด 

AI ผูนําแกปญหาหรือตัดสินใจดวยตนเองโดยใชขอมูลท่ีมีอยู
ขณะนั้น 

 AII ผูนําไดรับขอมูลที่จําเปนจากผูใตบังคับบัญชา และตัดสินใจ
แกปญหาดวยตนเอง 

 CI ผูนําใหผูใตบังคับบัญชาเขามารวมรับรูปญหาเปนรายบุคคล เพ่ือ
รับฟงความคิดเห็นและคําแนะนําโดยไมสอบถามเปนกลุม 
จากนั้นจึงตัดสินใจ 

 CII ผูนําใหผูใตบังคับบัญชารวมรับรูปญหาเปนกลุม  รวบรวมความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะแลวจึงตัดสินใจ 

ประชาธิปไตย
สูงสุด 

GII ผูนําใหผูใตบังคับบัญชารวมรับรูปญหาเปนกลุม บทบาทของผูนํา
อยูในฐานะประธาน ท่ีจะไมเขาไปมีอิทธิพลในการตัดสินใจของ
กลุม แตจะเต็มใจยอมรับและดําเนินการแกไขปญหาตามท่ีไดรับ
การสนับสนุนจากท้ังกลุม 

 

ท่ีมา  (Vroom และ Jago,  อางถึงใน Daft, 1999) 

ตามแนวคิดของ Vroom และ Yetton   (อางถึงใน Lunenburg และ Ornstein, 2000)  ผูนําคน
หนึ่งๆ สามารถที่จะใชแบบผูนําไดท้ัง 5 แบบ ขึ้นอยูกับสถานการณ ซึ่งในการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผล
ผูนําตองมีความสามารถในการวิเคราะหสถานการณและเลือกแบบการตัดสินใจท่ีเหมาะสม การตัดสินใจ
แตละแบบไดรับการยอมรับเทาเทียมกันในสถานการณตางๆ  การตัดสินใจแบบอัตตาธิปไตยอาจจะ
มีแงดีในการประหยัดเวลา  และในบางสถานการณก็ไมไดลดคุณภาพหรือการยอมรับลงไป  แตอยางไรก็ตามใน
สภาพการบริหารปจจุบัน ผูปฏิบัติงานมักจะเรียกรองการมีสวนรวม ซึ่งผูนําอาจตองใหผูปฏิบัติงานเขา
มามีสวนรวมมากกวาท่ีเคยปฏิบัติมา (Daft, 1999) 

          3.3.4  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
สมพงษ  สิงหะพล  (2547)  กลาวถึงทฤษฎีความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพในยุคปจจุบันวา  

เกิดจากการพัฒนาคิดคนขึ้นมาเพ่ือตอบสนองตอเหตุการณใหมๆ  มี  4  แบบ  ดังนี ้
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 1.  ภาวะผูนําแบบปฏิรูป  (Transformational  leadership)  ผูนําแบบนี้จะสรางสรรคภารกิจ
ใหมๆ  ขึ้นกับองคการอยูเสมอ  สงเสริมใหบุคลากรในองคการแสวงหาวิธีการใหมในการแกปญหา
ท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  และสงเสริมใหสมาชิกทุกคนขององคการเกิดการเรียนรู  ซึ่งผูนําแบบนี้
มีภาวะผูนําท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับผูนําแบบบารมี  (Charismatic  leadership)  และแบบการสราง
แรงบันดาลใจ  (Inspirational  leadership)  การท่ีองคการตางๆ  ใหความสนใจตอผูนําแบบปฏิรูปใน
ยุคปจจุบันมากขึ้น  เนื่องจากวาสังคมมีการเปลี่ยนแปลงสงผลใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงอยาง
รุนแรงตามมา  (Dramatic  changes)  การปรับเปลี่ยนและประยุกตภาวะผูนําใหเปนแบบใหม  ท่ีเปน
แบบปฏิรูปชวยทําใหองคการฝาฟนวิกฤตการณท่ีสําคัญๆ  ใหประสบผลสําเร็จไดอยางงดงาม  ผูนํา
ท่ีไดรับการกลาวถึงเสมอวาเปนแบบอยางของผูนําแบบปฏิรูป  คือ  Lee  Lacocca  ที่เปลี่ยนแปลง
ปฏิรูปบริษัทไครสเลอร  จากภาวะวิกฤตจนกลายเปนบริษัทที่ประสบความสําเร็จอยางยอดเยี่ยม  
ภารกิจของภาวะผูนําแบบปฏิรปูท่ีสําคัญม ี 2  ลักษณะ  คือ  ประการแรกตองชี้หรือกระตุนใหบุคลากร
ตระหนักถึงปญหาขององคการและผลท่ีจะเกิดขึ้นจากปญหาเหลานั้น  นั่นคือตองทําใหบุคคลเขาใจ
ปญหาท่ีสงผลอยางสําคัญตอองคการใหไดและชี้ใหเห็นวาหากไมสามารถแกปญหาเหลานั้นแลวจะ
สงผลกระทบตอองคการอยางรุนแรงตามมา  ประการท่ีสองตองกําหนดวิสัยทัศนท่ีกําหนดขึ้น 
 2.  ภาวะผูนําแบบสอนงาน  (Coaching  leadership)  ผูนําชนิดนี้จะใหคําแนะนําผูใตบังคับบัญชา
หรือผูรวมงานถึงวิธีการท่ีจะจัดการกับสถานการณท่ีทาทายใหบรรลุผลสําเร็จขององคการ  โดยการนําเอา
วิธีการของการฝกสอนกีฬามาปรับใช  กลาวคือ  ผูบริหารจะวิเคราะหพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของ
ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน  แลวหาวิธีการใหคําแนะนําในการปรับปรุงแกไขพฤติกรรม  หรือ
การทํางาน  ซึ่งผูนําแบบนี้จะมีคุณลักษณะสําคัญหลายประการ  ไดแก  เอาใจใสความรูสึกของผูอื่น  
มีทักษะในการฟง  มีความสามารถในการมองผูอื่นไดทะลุปรุโปรง  มีกุศโลบายทางการทูต  และมี
ยุทธวิธี  มีความอดทนตอผูอื่น  สนใจจัดสวัสดิการใหบุคลากร  ไมทําตัวเปนปฏิปกษตอผูอื่น  มั่นใจ
ในตนเอง  มีความมั่นคงทางอารมณ  ไมทําตัวเปนคูแขงกับสมาชกิในทีมงาน  และกระตือรือรนในการ
พบปะผูคน  ภารกิจท่ีสําคัญของผูนําแบบนี้  คือ  ตองรวบรวมขอมูลจากผูใตบังคับบัญชาหรือ
ผูรวมงานรอบดาน  ท้ังดานขอเท็จจริง  และความรูสึก  ตองสนับสนุนจูงใจใหกําลังใจในการทํางาน  
และตองแสดงพฤติกรรมเปนแบบอยางไดอยางเหมาะสม  เชน  วิธีการทํางาน  วิธีการแกปญหา  
ดังนั้น  พฤติกรรมการสอนงานของผูนําแบบนี้จึงมีความสําคัญ  ซึ่งมีอยู  3  ประการ  ดังตอไปนี้ 
  ประการแรก  ผูนําแบบสอนงานตองฟงอยางตั้งใจและใกลชิด  เพ่ือเก็บขอมูลใหมากท่ีสุด
จากผูรวมงาน  ซึ่งจะทําใหเขาใจพฤติกรรมและความรูสึกของผูรวมงานไดตรงตามความเปนจริง 
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  ประการท่ีสอง  ผูนําแบบสอนงานตองใหกําลังใจผูรวมงานเปนการสวนตัวอันแสดงถึง
ความเอาใจใสดูแล  และใหกําลังใจผูรวมงานอยางใกลชิดและจริงใจ  การใหกําลังใจตองเนนใหผูรวมงาน
ปฏิบัติงานใหดีท่ีสุดเพ่ือบรรลุเปาหมายระดับสูงขององคการ 
  ประการท่ีสาม  ผูนําแบบสอนงานตองเปนแบบอยางที่ดี  สามารถแสดงพฤติกรรม
และความสามารถในการแกปญหาหรือการทํางานท่ีประสบผลสําเร็จ  เชน  อาจสาธิตใหดู  แสดง
ความเชี่ยวชาญใหเห็น  ซึ่งจะสรางความไววางใจและความเชื่อถือจากผูรวมงานไดเปนอยางดี 
 3.  ภาวะผูนําแบบพิเศษ  (Super  leadership)  ผูนําแบบพิเศษเปนผูนําท่ีชี้นําและสรางแรงบันดาลใจ  
สรางแรงจูงใจใหคนในองคการนําหรือปฏิบัติตามดวยตนเอง  ผูนําแบบพิเศษท่ีประสบผลสําเร็จคือ
ผูนําท่ีสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหสามารถทํางานเพ่ือองคการไดอยางบังเกิดผล  
สามารถทํางานโดยอิสระ  ไมมีใครคอยควบคุมดูแลอยางใกลชิด  และตองการควบคุมเอาใจใสจาก
ผูนําเพียงเล็กนอยเทานั้น  ในการปฏิบัติงานและการนําในองคการ  ผูนําจะสอนและแนะนําให
ผูรวมงานคิดดวยตัวของตัวเอง  และทํางานอยางสรางสรรคและเปนอิสระ  ผูนําแบบนี้คอยกระตุน
สงเสริมใหผูรวมงานลดเจตคติและความเชื่อท่ีไมดีตอองคการหรืองานลงใหนอยท่ีสุด  โดยจะสราง
ความเชื่อม่ันในตนเองใหแกผูรวมงานและใหกําลังใจพวกเขาเปนผูท่ีมีความรูความสามารถ  มีศักยภาพท่ีจําเปน
ตอองคการพรอมท่ีจะเผชิญกับความยุงยากหรือสถานการณตาง  ๆ ที่องคการประสบอยูได  ผูนําแบบพิเศษ
จะเปนผูนําท่ีมีความสามารถในการพัฒนาผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหพรอมท่ีจะทํางานดวย
ตนเองใหมากท่ีสุด  โดยพ่ึงหวังการนําจากผูนําไมมากซึ่งบทบาทดังกลาวจะเห็นวามีความจําเปนตอ
องคการในปจจุบันท่ีตองปรับเปลี่ยนเปนองคการท่ีมีลักษณะแบบราบลงกวาเดิม  มีผูบริหารจํานวน
นอยลง  ลักษณะองคการแบบนี้ไมอาจดําเนินภารกิจไดอยางประสบผลสําเร็จ  หากวาบุคลากรใน
องคการขาดการนําตนเองในการปฏิบัติงานในองคการ 
 4.  ภาวะผูนําแบบผูประกอบการ  (Entreprecencurial  leadership)  ผูนําแบบประกอบการมีลักษณะผูนํา
จากแนวคิดพ้ืนฐานวา  ผูนําเปนนายจางของตนเองในองคการ  ผูนําแบบนี้ตองแสดงบทบาทใน
องคการในฐานะเปนผูนําท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งในองคการ  เปนผูท่ีควบคุมดําเนินองคการดวย
ความรับผิดชอบเต็มท่ี  ความผิดพลาดของผูนําอาจนํามาซึ่งความลมเหลวขององคการ  การดําเนินงาน
ท่ีถูกตองเหมาะสม  การกลาไดกลาเสีย  กลาเสี่ยง  อาจนํามาซึ่งความสําเร็จสูงขององคการ  ดังนั้น
ความผิดพลาดในแตละครั้ง  ถือวามีความสําคัญตอองคการ  ผูนําจึงตองควบคุมใหเกิดความผิดพลาด
นอยท่ีสุด  ผูนําแบบประกอบการจึงมีความสําคัญยิ่งขององคการมากกวาบุคคลอื่น  ๆ เปนผูนําท่ีสามารถ
กําหนดอนาคตขององคการได  ภารกิจของผูนําแบบนี้จึงตองวิเคราะหองคการของตนเองอยูเสมอ
ตลอดเวลา  เพ่ือหาทางปรับปรุง  พัฒนา  และเกิดความแข็งแกรงท่ีจะดําเนินภารกิจไดอยางม่ันคง  
ตองวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีผลกระทบตอองคการอยูเสมอ  และนํามาใชประโยชนใน
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การพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ  ผูนําแบบนี้ตองเปนผูนําที่มีแรงจูงใจท่ีจะประสบความสําเร็จ
สูง  กระตือรือรนเรงรีบมองเหตุการณลวงหนาและชอบพบปะผูคน 
 สวน  Jame McGregor Burns  ไดเสนอ ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational 
Leadership Theory)  เดิม Burns  เชื่อวาผูบริหารควรมีลักษณะความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional 
Leadership) โดยอธิบายวา เปนวิธีการท่ีผูบริหารจูงใจผูตามใหปฏิบัติตามท่ีคาดหวังไว ดวยการระบุ
ขอกําหนดงานอยางชัดเจน และใหรางวัล เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเปาหมายของผูตาม 
การแลกเปลี่ยนนี้จะชวยใหสมาชิกพึงพอใจในการทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายของงาน ความเปน
ผูนําเชิงเปาหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใตสภาพแวดลอมท่ีคอนขางคงท่ี ผูบริหารจะใชความเปน
ผูนําแบบนี้ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งท่ีคอนขางสั้น 
เม่ือสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  

ปจจุบันแตละองคการมีการแขงขันมากขึ้น  Burns  จึงไดเสนอวิธีการของความเปนผูนํา
แบบใหมท่ีสามารถจูงใจใหผูตามปฏบิัติงานไดมากกวาท่ีคาดหวังไว  เรียกวา  ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership Theory) การท่ีผูนําและผูตามชวยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือยกระดับ
ขวัญและแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงขึ้น แนวคิดใหมของ  Burns  เชื่อวา ความเปนผูนําเชิงเปาหมายกับ
ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป เปนรูปแบบท่ีแยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพสําหรับสถานการณปจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําในเชิงปฏิรูป 
 Burns  สรุปลักษณะผูนําเปน 3 แบบ ไดแก  

1. ผูนําการแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership)  ผูนําท่ีติดตอกับผูตามโดยการแลกเปลี่ยน
ซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นตอมากลายเปนประโยชนรวมกัน ลักษณะนี้พบไดในองคกร
ท่ัวไป เชน ทํางานดีก็ไดเลื่อนขั้น ทํางานก็จะไดคาจางแรงงาน และในการเลือกต้ังผูแทนราษฎรมีขอ
แลกเปลี่ยนกับชุมชน เชน ถาตนไดรับการเลือกตั้งจะสรางถนนให เปนตน  

2. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  ผูนําที่ตระหนักถึงความตองการ
ของผูตาม พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองสูงกวาความตองการของผูตาม เนนการพัฒนาผูตาม 
กระตุนและยกยองซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผูตามเปนผูนํา และมีการเปลี่ยนตอๆกันไป เรียกวา Domino effect 
ตอไปผูนําการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเปนผูนําจริยธรรม ตัวอยางผูนําลักษณะนี้ ไดแก ผูนําชุมชน  

3. ผูนําจริยธรรม (Moral Leadership)  ผูนําท่ีสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคลอง
กับความตองการของผูตาม  ซึ่งผูนําจะมีความสัมพันธกับผูตามในดานความตองการ (Needs) ความปรารถนา 
(Aspirations) คานิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเปนธรรมและความยุติธรรมใน
สังคม ผูนําลักษณะนี้มุงไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีตอบสนองความตองการ และความจําเปนอยางแทจริง
ของผูตาม ตัวอยางผูนําจริยธรรมที่สําคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ทานทรงเปน
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นักวางแผนและมองการณไกล นํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เชน โครงการอีสานเขียว โครงการน้ําพระทัย
จากในหลวง โครงการแกมลิง เปนตน 
 ป ค.ศ. 1985  Bass  พบวา แนวคิดพฤติกรรมความเปนผูนําของเขาขัดแยงกับแนวคิดของ  
Burns ซึ่ง  Bass  พบวา พฤติกรรมของผูนําในการนํากลุมใหปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งใหไดผลดี
ย่ิงขึ้นหรือใหไดผลเกินความคาดหวัง ผูนําจะตองแสดงความเปนผูนําท้ัง 2 ลักษณะรวมกัน คือ 
ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย และความเปนผูนําเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเปน
ผูนําจะออกมาในสัดสวนของความเปนผูนําเชิงปฏิรูปหรือเชิงเปาหมายมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับ  

1. สิ่งแวดลอมภายนอกองคกร ไดแก  เศรษฐกิจ  การเปลี่ยนแปลงในสังคม  วัฒนธรรม  
และประเพณีของแตละทองถิ่น  

2. สิ่งแวดลอมภายในองคกร ไดแก งาน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
และวัฒนธรรมองคกร 
              ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ  Bass หมายถึง 
การท่ีผูนําใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตามเพ่ือใหเกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น  ผูนํา
สามารถทําใหผูตามเกิดแรงดลใจในการทํางาน และพยายามที่จะทํางานใหไดมากกวาที่คาดหวังไว 
ซึ่งความเปนผูนําเชิงปฏิรูป ประกอบดวย  

1. บุคลิกภาพท่ีนานับถือ (Charisma)  
2. การยอมรับความแตกตางของบุคคล (Individualized consideration)  

 3. การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual stimulation) 
 หลังจากนั้นในป ค.ศ. 1991 Bass Bernard M. and Bruce J. Avolio ไดเสนอโมเดลภาวะ
ผูนําเต็มรูปแบบโดยใชเครื่องมือวัดภาวะผูนําพหุองคประกอบและใชผลการวิเคราะหองคประกอบ
ภาวะผูนําตามรูปแบบ (Model of the full Range of Leadership) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีเขาเคย
เสนอ ในป ค.ศ.1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) สามารถนําเสนอรายละเอียดไดดังนี้ (สํานักวิจัยและ
พัฒนาการศึกษา, 2550) 
 1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา
ความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและ
ผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมหรือองคการหรือสังคม 
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ซึ่งกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการหรือที่เรียกวา “4 I’s” คือ 
  1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence of Charisma Leadership : 
II or CL) หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําท่ีจะเปนท่ี
ยกยองเคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา   
  1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation : IM) หมายถึงการท่ีผูนําจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและ
ทาทายในเร่ืองงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ี
งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความต้ังใจ
อยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อ
วิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว   
   1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation : IS) หมายถึง การที่ผูนํามีการกระตุน
ผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ 
มาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค   
   1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration : IC) ผูนําจะ
มีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํา ใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําให
ผูตามรูสกึมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน
เพ่ือการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์
ผลและเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อรวมงานใหสูงขึ้น   
 2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transformational Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนําให
รางวัลหรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวัง ผูนําชวยใหผูตามบรรลุ
เปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณคาของผลลัพธที่
กําหนด ซึ่งผูนําจะตองรูถึงสิ่งท่ีผูตามจะตองปฏิบัติเพ่ือใหไดผลลัพธท่ีตองการ ผูนําจูงใจโดย
เชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย ประกอบดวย 
   2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CRW)  คือ การท่ีผูนํามักจูงใจ
ใหรางวัลเปนการตอบแทนสําหรับความพยายามในการปฏิบัติตนเพ่ือบรรลุผลของผูใตบังคับบัญชา 
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อาจจะทําไดโดยการชมเชยเมื่อลูกนองปฏิบัติงานดี และการสนับสนุนใหไดรับเงินเดือนขึ้น ไดโบนัส
และการเลื่อนตําแหนง การใหบรรยากาศการทํางานท่ีดี ปลอดภัย เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาทํางานได
ดีหรือการใหรางวัลเปนเกียรติยศ การใหการยอมรับจากสาธารณชนตอการทํางานที่ดี  รวมท้ังให
คําอธิบายอยางชัดเจนกับลูกนอง การใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานของงาน 
การใหการสนับสนุนค้ําจุนในการใชความพยายาม การตรวจดูผลงานบอยคร้ัง และการใหความม่ันคง
แกผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบนี้มักจะจูงใจ โดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจ
ขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) 
   2.2  การบริหารงานแบบวางเฉย (Management – by Exception) คือ การที่ผูนําจะไมเขาไป
ยุงเกี่ยวจนกวาจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้น จึงเขาไปแกไข ซึ่งอาจใหแรงเสริมทางลบหรือการลงโทษ  
การบริหารงานแบบวางเฉยนี้แบงออกเปน 2 แบบ คือ 
     2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by Exception : MBE-A) 
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวย
แกไขใหถูกตองเพ่ือปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 
     2.2.2  การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception : 
MBE-P) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม   
 3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีผูนํา 
(Non-Leadership Behavior)   

 จากแนวคิดและทฤษฎีความเปนผูนําท่ีไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา การศึกษา
เกี่ยวกับความเปนผูนํานั้น  นักวิชาการตางพยายามศึกษาแตกตางกันไปหลายแนวคิด แตละแนวคิด
ลวนมีจุดเดนและจุดดอยแตกตางกันไป  อยางไรก็ตามความเปนผูนําพ้ืนฐานจะมีมิติอยู  2  มิติ  คือ  
มิติมุงงานและมิติมุงคน  ซึ่งขึ้นอยูกับผูนําท่ีจะตองเลือกนําไปใชใหเหมาะสมกับเวลาและ
สถานการณ  
 ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดสังเคราะหความเปนผูนําของผูบริหารได  3  รูปแบบ  คือ   

1. ผูนําแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership)  เปนปฏิสัมพันธท่ีผูนําติดตอกับ 
ผูตาม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพ่ือตอบสนองความตองการ และเพ่ือ
แลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการอยูในขั้นแรกตาม
ทฤษฎีความตองการของ Maslow (Maslow’s Need Hierarchy Theory)  

สรุปวา  ผูนําการแลกเปลี่ยน  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารในการบริหารงานใหครูในสถานศึกษามี
ความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท  และเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนดโดยเชื่อมโยงความ
ตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย     



 81 

2.  ผูนําตามสถานการณ  (Situational leadership)  เปนแนวความคิดท่ีเชื่อวาความมีประสิทธิภาพ
ของผูนําจะขึ้นอยูกับสถานการณ โดยรูปแบบของผูนําจะไมมีลักษณะเปนสากล (universal) แตภาวะผูนําจะ
มีความเหมาะสมกับสถานการณอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น ซึ่งอาจจะไมเหมาะสมในสถานการณอื่นๆ 
หรืออาจจะกลาวไดวาการใชภาวะผูนําจะตองสอดคลองกับสถานการณและสภาพแวดลอมรอบ  ๆองคการ 

สรุปวา  ผูนําตามสถานการณ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารในการบริหารจัดการ 
สถานศึกษาสอดคลองกับสถานการณในพ้ืนที ่ ซึ่งมีการรวมกันวางแผนและซักซอมแผนในมาตรการ
รักษาความปลอดภัยของครูในสถานศึกษากับหนวยกองกําลัง   
 3.  ผูนําจริยธรรม  (Moral Leadership)  การเปลี่ยนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริง เม่ือ
ไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของท้ังผูนําและผูตามใหสูงขึ้น และ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝาย อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้นเม่ือผูนําทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ตอสภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิด
ความตองการในระดับท่ีสูงขึ้นกวาเดิม ตามลําดับขั้นความตองการของ Maslow หรือระดับการ
พัฒนาจริยธรรมของ Kolberg แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลงสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสู
จุดหมายท่ีสูงขึ้น  

สรุปไดวา ผูนําจริยธรรม  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติตนของผูบริหารในการบริหารจัดการ
สถานศึกษาเปนไปดวยความโปรงใส  ยุติธรรม  และตามจรรยาบรรณวิชาชีพ   
 
 4.  ความเปนผูนําของคร ู (Teacher  Leadership) 
      ความเปนผูนําหรือภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ  
ซึ่งสถานศึกษาถือไดวาเปนองคการหลักในการจัดการเรียนรูใหเกิดประสิทธิผล   การทําให
สถานศึกษาไดมาซึ่งประสิทธิผลยอมเปนผลมาจากการท่ีสถานศึกษามีบุคลากรที่มีความเปนผูนํา  
ไมใชแตเฉพาะผูบริหารสถานศึกษาเทานั้นท่ีมีความเปนผูนํา  แตผูบริหารตองพัฒนาครูใน
สถานศึกษาใหมีความเปนผูนําดวย  ดังท่ี จีระ หงสลดารมภ (2546) กลาววา  ความเปนผูนํานั้น
จําเปนในทุกๆ ระดับ ไมใชเนนเฉพาะหัวหนาเทานั้น ลูกนองก็จะตองถูกสรางใหมีความเปนผูนํา
ดวยเชนกัน 

 
      4.1  ความหมายความเปนผูนําของครู   
             Harris และ Muijs  (2005) ไดสรุปไววา ภาวะผูนําครูหรือความเปนผูนําของครู  
หมายถึง การเขาไปเกี่ยวของกับการแสดงความเปนมืออาชีพแนวใหม (new professionalism) ซึ่งครูจะมีความ
เปนอิสระ (autonomy)  และการชี้นําตนเอง  (self-direction) มากขึ้น นอกจากนี้ ภาวะผูนําครู คือ   
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การผนึกกําลังของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษาเขาดวยกันอยางจงใจเพ่ือใหเชื่อมตอกับการ
สงเสริมการสอนและกระบวนการเรียนรูตางๆ อยางไตรตรองมาแลว รวมไปถึงบุคลากรสนับสนุน
ท่ีไมไดทําการสอนดวย สวนมุมมอง  สวน Katzenmeyer และ Moller (2001) กลาววา ภาวะผูนําครู 
คือ ครูผูท่ีเปนผูนําโดยนําท้ังภายในหองเรียนและภายนอกหองเรียน เชื่อมโยงกับชุมชนและ
ชวยเหลือกลุมของครู ผูเรียน และผูนําและมีอิทธิพลตอผูอื่นไปสูการพัฒนาการดําเนินงานทาง
การศึกษา  เชนเดียวกับ  Nussbaum-Beach (2007) ไดกลาววา ภาวะผูนําครูเปนมากกวาการนํา
นักเรียนและการเปนครูที่ดี แตภาวะผูนําครูรวมไปถึงการนํานอกหองเรียนและการนําครูคนอื่น  ๆ 
อยางไรก็ตาม  Lattimer  (2007)  กลาววาความเปนผูนําของครูไมใชมีไดงาย  เพราะนอกจากครูจะตอง
เปนครูผูนําแลวยังตองรักษาสภาพใหมีผลงานและเกิดศรัทธา  ดังนั้นโรงเรียนจึงควรดําเนินการให
การยอมรับนับถือครู  สรางชุมชนใหเ พ่ือนครูไดรวมกันทํางานชวยเหลือกันใหการดําเนินการ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน  สนับสนุนใหครูเรียนรูและเขาใจความตองการของนักเรียน  และคนหา
ศักยภาพ  ทักษะ  ความสามารถและภาวะผูนําของครู  เพ่ือมาพัฒนาตอไป  นอกจากนี้สุรศักด์ิ  
หลาบมาลา  (2551)  กลาววาความพยายามในการเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในยุค
ปจจุบันเนนท่ีความเปนผูนําของครูกับผูบริหารรวมกันเปนผูนําในการเรียนการสอน  เพ่ือปรับปรุง
ผลการเรียนของนักเรียน  ครูเนนการนําความเชี่ยวชาญในการสอนของตนมาใชประโยชน  มี
ความสัมพันธท่ีดีกับนักเรียนและชุมชน  ความเปนผูนําของครูจึงตองมีความเสียสละในการทํางาน  
เพ่ือเด็กและเพื่อโรงเรียน  เปนผูนําครูคนอื่นในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  และสุรีรัตน  พัฒนเธียร 
(2552) กลาววา ภาวะผูนําคร ูหมายถึง การแสดงออกของครูในการรวมกันทํางานอยางรวมมือรวม
พลังนําไปสูการเรียนรูรวมกัน การแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ตลอดจนการมีความสัมพันธ 
และความเกี่ยวของตางๆ ระหวางครูแตละบุคคลภายในสถานศึกษา รวมไปถึงความสามารถของครู
ในการนําทั้งการนําในหองเรียน การนํานอกหองเรียน และการนําครูคนอื่นๆ โดยปราศจากการใช
อิทธิพลในการกระตุน ชักจูงเพ่ือนครูใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรับผิดชอบตอความตัดสินใจ 
และกิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษา เขารวมในการเรียนรูรวมกัน และใหความรวมมือรวมพลังใน
การปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาไปสูเปาหมายรวมภาวะผูนําครูท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดจะตอง
ใหความสําคัญกับความเชื่อใจ การสนับสนุนและชวยเหลือซึ่งกันและกันเปนอันดับแรก 
 สรุปไดวา  ความเปนผูนําของผูครู  หมายถึง  พฤติกรรมของครูในการแสดงออกดวยการรวมกัน
ทํางาน  มีความเปนอิสระ  มีการชี้นําตนเองมากขึ้น  มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจ  มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาไปสูเปาหมาย 
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      4.2  องคประกอบความเปนผูนําของครู 
            ผูวิจัยศึกษาจากทัศนะและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับองคประกอบความเปนผูนําของครู  

ดังนี้   
Kathleen  Devaney  (1987)  ไดกําหนดองคประกอบท่ีสําคัญสําหรับภาวะผูนําครูไวดังตอไปนี ้  

1)  สรางความตอเนื่องของการสอนและพัฒนาการสอนของตนเอง  2)  จัดระบบและทบทวนการเปนผูนํา  
3)  พัฒนาหลักสูตร  4)  มีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจในโรงเรียน  5)  มีสวนรวมในการพัฒนา
ครูสูการเปนครูมืออาชีพและสงเสริมครูดวยกัน  และ 6)  มีสวนรวมในการประเมินครู  Fullan  (1994)  
กลาวถึงองคประกอบความเปนผูนําของครูในลักษณะท่ีสําคัญ  คือ  มีความมุงม่ันและการพัฒนาตน
ไปสูครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง  และการสนับสนุนชวยเหลือครูคนอื่นใหสามารถพัฒนาไปสูครูมืออาชีพดวย  
Pellicer และ Anderson (1995) กลาวถึงลักษณะสําคัญของภาวะผูนําของครูใน 2 ประเด็น คือ  1) มีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคเกี่ยวกับการเรียนการสอนและนําไปสูการปฏิบัติจริงในโรงเรียน โดยกอใหเกิดผลตอการปรับปรุง
การเรียนรูของผูเรียน และ 2) เปนผูนําทางการเรียนการสอน โดยเขาแสดงทัศนะวาความเปนผูนําดาน
การเรียนการสอนมิไดถูกกําหนดจากฝายบริหาร แตเกิดจากตัวของครูเองภายใตการสนับสนุนของ
โรงเรียน  Acker-Hocevar และ Touchton (1999) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของครู โดยใชมิติ
ดานการสรางสัมพันธภาพและมิติดานความชวยเหลือ สนับสนุนและความรวมมือ พบวา ครูท่ีมี
ภาวะผูนําจะมีคุณลักษณะที่สําคัญคือ เปนผูสรางเครือขายท่ีสามารถปฏิบัติงานเปนทีมกับเพ่ือนครู
ในโรงเรียนของตนและสามารถปฏิบัติงานในชุมชนได  Sherrill (1999) ไดเสนอองคประกอบท่ีเปนหลักสําคัญ
ของการมีภาวะผูนําของคร ูดังนี้ 1) การเปนแบบอยางท่ีดีของการสอนและการเรียนรู 2) การเขาใจ
อยางถองแทดานทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการสอนและการเรียนรู 3) การเขาใจทฤษฎีจิตวิทยา
พัฒนาการ 4) การบมเพาะจิตวิญญาณการเปนครู 5) การแสดงความสามารถในการแนะแนวแบบคลินิก 
และ 6) การสามารถชี้แนะผูรวมงานและเพื่อนครูโดยวิธีคิดแบบไตรตรองและคนหาดวยตนเอง  
Leithwood และ Duke (1999) ใหกลาวถึงภาวะผูนําของครูในแงคุณลักษณะ 6 ดาน คือ 1) เปนผูนํา
การเรียนการสอน 2) เปนผูนําการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง 3) เปนผูนําการเปนตัวแบบดาน
คุณธรรม 4) เปนผูนําการมีสวนรวม 5) เปนผูนําการบริหารจัดการและ 6) เปนผูนําการแกปญหา
เฉพาะหนา  Snell และ Swanson (2000) ทําการวิจัยเชิงคุณภาพติดตามวิถีครูของครูผูนํา 10 คน เปน
เวลามากกวา2 ป ไดผลสรุปวาครูเหลานั้นไดรับการยอมรับจากเพ่ือนครูใหเปนผูนําและมีภาวะผูนําของ
คร ูเนื่องจาก 1) ครูแสดงความเชี่ยวชาญระดับสูงดานการเรียนการสอน 2) การใหความชวยเหลือ
และรวมมือกับครูคนอื่น และ  3) มีไหวพริบในการใชอิทธิพลของตน  Childs-Bowen, และ Moller  
Scrivner (2000) กลาวถึงครูท่ีมีภาวะผูนําของครูในแง 1) มีการพัฒนาตนไปสูความเปนครูมืออาชีพ
ภายใตบรรยากาศของการเรียนรูรวมกันของครู 2) สงเสริมการเรียนรูของผูเรียน และ3) สงเสริม
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ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  Neuman และ Simmons (2000) เสนอแนวคิดวาภาวะ
ผูนําของครูมิใชหนาท่ีของครูบางคนแตเปนหนาท่ี เปนความรับผิดชอบ และเปนการใชอํานาจของ
ครูทุกคนในโรงเรียน ตราบใดท่ีครูเหลานั้นสามารถใชพฤติกรรมผูนําไดอยางเหมาะสมกับทุก
ภารกิจในโรงเรียนดังนี้ คือ สรางแรงบันดาลใจและกระตุนการใชปญญาใหทีมสรางแนวคิดใหม 
สรางวิธีการใหม และนําไปสูการปฏิบัติจนเห็นผลเชิงประจักษได  Katzenmeyer และ Moller 
(2001) กลาวถึงปจจัยท่ีมีอิทธิตอความพรอมท่ีจะแสดงบทบาทและความรับผิดชอบของครูท่ีสะทอน
ถึงความมีภาวะผูนําของครูซึ่งสอดคลองไปกับการทํางานตามปกติในโรงเรียนปจจัยเหลานี้ประกอบดวย   
1) ทักษะการสอนแบบมืออาชีพ  2) บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับการเปนครู 3) มีความม่ันคงและกาวหนา
ในอาชีพท่ีนําหนาครูคนอื่น  4) มีความสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองใหเกิดการเรียนรู  5) ทุมเทเวลา
และมุงม่ันในการเปนครูผูนํา   6) การยอมรับและเชื่อถือจากเพ่ือนครูจากการปฏิบัติการสอนตามปกติ  
Crowther et al. (2002) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของครูในสถานการณท่ีเปนปญหาหรือใน
โรงเรียนท่ีประสบปญหาวิกฤต โดยทําการศึกษาเปนเวลา 5 ปกับโรงเรียนในประเทศออสเตรเลีย และ
สหรัฐอเมริกาผลการวิจัยไดพบองคประกอบของภาวะผูนําคร ู6 ระดับเรียงลําดับจากสําคัญนอยไป
หาสําคัญมาก ดังนี้ 1) การมีความเชื่อม่ันหรือมีเจตคติทางบวกเกี่ยวการมีหนทางที่ดีกวาเสมอ         
2) มุงม่ันอยางจริงจังในการปฏิบัติการสอน การเรียนรูและการประเมิน 3) สงเสริมและสรางชุมชน
แหงการเรียนรูรวมกันระหวางครูขึ้นในโรงเรียนบนรากฐานการจัดการเชิงระบบขององคการท่ี
ตายตัวไปสูระบบท่ียืดหยุน 4) เผชิญปญหาและอุปสรรคภายใตวัฒนธรรมและโครงสรางขององคการ 
5) แปลงแนวคิดวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติท่ีทําไดจริง และ 6) ธํารงรักษาไวซึ่งวัฒนธรรมองคการแบบมุงสู
ความสําเร็จ  Suranna และ Moss (2002) ทําการวิจัยคนหาภาวะผูนําของครูในการเรียนการสอน
วิชาชีพครู พบวาครูผูมีภาวะผูนํามีคุณลักษณะท่ีสําคัญดังนี้ 1) เปนผูสอนท่ีดีในหองเรียน 2) เปน
ผูนําทางชีวิตใหกับเพ่ือนครู   3) เปนผูพัฒนาหลักสูตร 4) รับบทบาทเปนตัวแทนขององคกรท้ังใน
โรงเรียนหรือของสมาคมทองถิ่น 5) ทํางานรวมกับครูคนอื่นๆ และผูบริหารดวย  Frost และ Durrant  
(2003)  ประกอบดวย  3  องคประกอบ  คือ  1)  การทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโดยใชความรวมมือ  
2)  การทดลองดวยการปฏิบัติจริง  และ 3)  การรวมกลุมและการใชหลักฐานเชิงประจักษ Harris  
และ Lambert  (2003) ไดเสนอวา  ภาวะผูนําครูประกอบดวย  4  องคประกอบ  ไดแก  1)  พัฒนาการ
ในวัยผูใหญ  (Adult  Development)  เปนการบงบอกถึงลักษณะของตนเองในความสัมพันธกับผูอื่นใน
สถานศึกษา  โดยเฉพาะอยางยิ่งความสัมพันธกับบุคคลที่มีอํานาจหนาท่ีสูงกวา  การตระหนักความจําเปน
ของการไตรตรองดวยตนเอง  การประเมินการสอนของตนเองและการใครครวญพิจารณาตนเองอยาง
ตอเนื่องโดยเชื่อมโยงกับครูคนอื่น  ๆ และพฤติกรรมของนักเรียนอยางเปนระบบรวมไปถึงการแสดงความ
เคารพและใหความสนใจตอผูอื่นอยางสุภาพจริงใจ  2)  การเสวนา  (Dialogue)  เปนการเสวนาระหวาง
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บุคลากรครูในสถานศึกษาเพ่ือสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางกัน  มุงเนนการเสวนาไปท่ีการสอนและ
การเรียนรูเปนการสื่อสารระหวางเพ่ือนรวมงานโดยใชคําถามท่ีกระตุนใหเกิดการเสวนาในประเด็น
ท่ีดีและสรางสรรคแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารหรอืความรูทางวิชาชีพเพ่ือนํามาใชในการทํางานรวมกัน  
รวมท้ังเปนการเปดใจกวาง  ยืดหยุน  ยอมรับฟงความคิดเห็นจากผูอื่น  ซึ่งจะทําใหเกิดการปฏิบัติงาน
ในรูปแบบใหมๆ  3)  ความรวมมือรวมพลัง  (Collaboration)  เปนการรวมมือรวมพลังกันตัดสินใจ
โดยเสนอทางเลือกท่ีสนองตอความตองการของบุคคลและกลุมบุคคลตาง  ๆ ของสถานศึกษา  มีการตระหนัก
ถึงคุณคาของการสรางทีมงาน  การเขารวมในกิจกรรมการสรางทีมงานท่ีชวยพัฒนาความไววางใจ  
และสงเสริมการตัดสินใจรวมกัน  การรวมกันจําแนกลักษณะของปญหา  วิเคราะหสาเหตุของปญหา  
คนหาแนวทางแกปญหา  และคาดการณสถานการณท่ีอาจกอใหเกิดปญหาในสถานศึกษา  ท้ังนี้ตางก็
มีความเขาใจดีวาการจัดการความขัดแยงเปนสิ่งจําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรครูและ
สถานศึกษา  4)  การเปลี่ยนแปลงองคการ  (Organization  Change)  เปนการใหความสนใจตอประเด็น
สําคญัหรือสถานการณตางๆ ท่ีโรงเรียนเผชิญอยู  มีวิสัยทัศนในการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาเขารวม
ในการวางแผนอยางมีวิสัยทัศนเพ่ือพัฒนาสถานศึกษากับผูอื่น  ริเริ่มการปฏิบัติงานท่ีนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
ใหมๆ มีการกระตุนเพ่ือนรวมงานใหรวมกันปฏิบัติงานท่ีชวยสงเสริมการเรียนรูของสถานศึกษาในวงกวาง
รวมท้ังมีการวางแผนติดตามผล ใหคําปรึกษา และใหการสนับสนุน มีการตระหนักถึงคุณคาและให
ความสําคัญตอวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน การเขารวมกับผูอื่นในการสรางโปรแกรมหรือนโยบายท่ี
ตอบสนองตอวิวัฒนาการของโลกแหงความหลากหลายทางวัฒนธรรมและการพัฒนานักเรียนในทุก
ดาน การพัฒนาระบบสําหรับครูหรือนักเรียนท่ีเขามาใหม การพัฒนาโปรแกรมความรวมมือระหวาง
สถานศึกษากับสถานศึกษาอื่นๆ หนวยงานตนสังกัด และสถาบันอุดมศึกษา รวมไปถึงการใหความ
สนใจและเขารวมในกระบวนการคัดเลือกครูบรรจุใหมของสถานศึกษา  York-Barr และ Duke (2004) 
ไดสังเคราะหงานวิจัยของภาวะผูนําของคร ูผลการศึกษาจําแนกลักษณะภาวะผูนําของครูออกเปน 6 
ดาน คือ 1) การประสานงานและการจัดการงานเกี่ยวกับหลักสูตรสถานศึกษาและหลักสูตรทองถิ่น
ท่ีใชรวมกันในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 2) การพัฒนาวิชาชีพครูใหกับเพ่ือนรวมงาน  3) การมีสวนรวมใน
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของโรงเรียน หรือการมีสวนรวมในการพัฒนาโรงเรียน 4) การมี
สวนรวมกับผูปกครองและชุมชน 5) การสงเสริมวิชาชีพครูและ 6) การสรางพันธกิจรวมกับสถาบัน
ผลิตคร ูAckerman และ Mackenzie (2006) ไดระบุลักษณะและภาระหนาท่ีของครูที่มีภาวะผูนําวา 
แมบทบาทแบบเปนทางการของครูจะยังคงดําเนินอยู แตบทบาทใหมของครูท่ีมีภาวะผูนํากลับ
เปนไปในแบบไมเปนทางการและไดรับมาจากประสบการณในระหวางการเรียนการสอน ซึ่ง
บทบาทดานนี้แสดงออกไดเชน 1) การแลกเปลี่ยนความรูท่ีเกิดในหองเรียนและแลกเปลี่ยนทักษะ
ของตนเองกับผูอื่น 2) เปนผูท่ีหมั่นฝกฝนตนเองอยูเสมอและเปนพ่ีเลี้ยงคอยใหคําปรึกษากับครูใหม 
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3) การเปนแบบอยางในการผสานความรวมมือ 4) ดูแลเอาใจใสนักเรียนของตน และ 5) เขาใจความขัดแยง
อันมักจะเกิดขึ้นกับภารกิจของโรงเรียน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553ข) ไดกลาวถึง
ภาวะผูนําของครูในคูมือการประเมินสมรรถนะครูในการปฏิบัติงานของครูระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูผูสอนและใชเปนฐานขอมูลในการกําหนด
กรอบการพัฒนาสมรรถนะครูตามนโยบายพัฒนาครูทั้งระบบ ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 1) มีวุฒิภาวะ
ความเปนผูใหญท่ีเหมาะสมกับความเปนครู (adult development) 2) มีการสนทนาอยางสรางสรรค 
(dialogue) 3) เปนบุคคลแหงการเปลี่ยนแปลง(change agency) 4) มีการปฏิบัติงานอยางไตรตรอง 
(reflective practice) 5)การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรียน(concern for improving pupil achievement)  
อาภารัตน  ราชพัฒน  (2554)  ไดสังเคราะหองคประกอบความเปนผูนําของครูได  4  องคประกอบ  
คือ  1)  มีการพัฒนาตนเองและเพ่ือนครู  2)  เปนแบบอยางทางการสอน  3)  มีสวนรวมในการพัฒนา  
และ 4)  เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 จากองคประกอบความเปนผูนําของครูขางตน  ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยความเปนผูนํา
ของครูตามแนวคิดของ  Fullan (1994);  Childs – Bowen,  และ Moller  Scrivner (2000); Katzenmeyer  และ  
Moller (2001);  และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  (2553ข)  และไดสังเคราะหปจจัย
ความเปนผูนําของครู  2  องคประกอบ  คือ   

1.  การพัฒนาตนไปสูครูมืออาชีพ  มณนิภา ชุติบุตร  (2551)  กลาววาจะตองปฏิบัติอยู  2 
เร่ืองคือ การปฏิบัติตนและการปฏิบัติงาน ดังนี้   
     1.1  การปฏิบัติตน  จะตองประพฤติปฏิบัติตน ดังนี ้

           1.1.1  เปนผูมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม ซึ่งประกอบดวยการมีวินัยในตนเอง  
การรักษาวินัยของทางราชการ คุณธรรม จริยธรรม สําหรับขาราชการคร ูบทบาทหนาท่ีของขาราชการ
ในฐานะเปนพลเมืองท่ีดีและการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผน หลักเกณฑ และวิธีปฏิบัติราชการ 

           1.1.2  ประพฤติปฏิบัติตนตามมาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
           1.1.3  มีความตระหนัก รักและศรัทธา ตลอดจนมีจิตสํานึกท่ีดีของความเปนคร ู
           1.1.4  สามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลงทางวิทยาการ 

เศรษฐกิจ  สังคมและการเมืองอยูเสมอ 
           1.1.5  ประพฤติปฏิบัติตนไดถูกกาลเทศะและเหมาะสมกับการเปนครูท่ีด ี
           1.1.6  มีการดํารงชีวิตท่ีเหมาะสม 
    1.2  การปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของครูจําเปนอยางย่ิงท่ีจะตองมีความรูพ้ืนฐานใน 

วิชาภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และคอมพิวเตอร และความรูในวิชาชีพครูในเร่ืองที่เกี่ยวกับการพัฒนา 
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หลักสูตร การจัดการเรียนรู จิตวิทยาสําหรับคร ูการวัดและประเมินผล การบริหารจัดการในโรงเรียน
การวิจัยทางการศึกษา นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา และความเปนครู โดย
ความรู ความเขาใจท่ีมีจะตองนําไปสูการปฏิบัติ ไดดังนี้ 

           1.2.1  ความรูพ้ืนฐาน ครูทุกคนจะตองสามารถใชทักษะในการฟง การพูด การอาน 
และการเขียนภาษาไทย ภาษาอังกฤษ หรือภาษาตางประเทศอื่น ๆ  เพ่ือการสื่อความหมายไดอยางถูกตอง
และสามารถใชคอมพิวเตอรขั้นพ้ืนฐานได 

           1.2.2  ความรูในวิชาชีพคร ูครูนอกจากจะมีความรู ความเขาใจในเรื่องตาง  ๆท่ี 
เกี่ยวกับวิชาชีพแลวจะตองนําไปสูการปฏิบัติได ในเรื่องดังตอไปนี้  1)  การพัฒนาหลักสูตร ตองมี
ความสามารถในการวิเคราะหหลักสูตรการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา และการประเมินผลการใชหลักสูตร  
2)  การจัดการเรียนรู  ตองมีความสามารถในการเขียนแผนการจัดการเรียนรู  ออกแบบการจัดการเรียนรู
โดยใชวิธีการท่ีหลากหลาย เหมาะสมกับวัยของผูเรียน มีการบูรณาการ และยึดผูเรียนเปนสําคัญ 
สามารถเลือกใช พัฒนา และสรางสื่อที่สงเสริมการเรียนรูของผูเรียน และการประเมินผลการเรียนรู  
3)  จิตวิทยาสําหรับครู ตองเขาใจธรรมชาติของผูเรียน ในวัยตาง ๆ สามารถชวยเหลือ ใหคําแนะนํา
ผูเรียนใหเรียนรูและพัฒนาตนเองไดเต็มตามศักยภาพและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น  ตลอดจนสงเสริมให
ผูเรียนไดเรียนตามความถนัดและความสนใจ  4) การวัดและประเมินผล สามารถวัดและประเมินผล
ไดตามสภาพความเปนจริงและสามารถนําผลการประเมินไปใชในการปรับปรุงการจัดการเรียนรู
และหลักสูตร  5)  การบริหารจัดการในโรงเรียน ครูจะตองมีภาวะผูนํา สามารถบริหารจัดการ  6)  การวิจัย
ทางการศึกษา ตองมีความสามารถในการทําวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูและพัฒนาผูเรียน  ตลอดจน
สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการจัดการเรียนรูได  7) นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
สามารถเลือกใชออกแบบ สราง ปรับปรุงนวัตกรรม และสามารถพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูท่ีดี ตลอดจนสามารถหาแหลงเรียนรูท่ีหลากหลายเพื่อสงเสริมการเรียนรู
ของผูเรียน  8) ความเปนคร ูตองเปนผูท่ีมีความรัก เมตตา และปรารถนาดีตอศิษย มีความอดทนและ
รับผิดชอบ เปนบุคคลแหงการเรียนรูและเปนผูนําทางวิชาการ มีวิสัยทัศน ศรัทธาในวิชาชีพครู และ
ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครูในชั้นเรียน และสื่อสารไดอยางมีคุณภาพ มีความสามารถ
ในการประสานประโยชนและนํานวัตกรรมใหม ๆ มาใชในการบริหารจัดการ 
 การพัฒนาสูครูมืออาชีพ นอกจากจะมีความสามารถในเรื่องตางๆ ดังกลาวขางตนแลวสิ่งสําคัญ
อีกประการหนึ่งคือ ครูจะตองปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู การสงเสริมการเรียนรูพัฒนาผูเรียน 
ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชน เพ่ือ
รวมกันพัฒนาผูเรียน พัฒนาตนเองและวิชาชีพ โดยปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนา
วิชาชีพครูอยูเสมอ ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดแกผูเรียน มุงม่ันพัฒนาผูเรียน
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ใหไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ พัฒนาแผนการจัดการเรียนรูใหสามารถปฏิบัติไดและเกิดผล
อยางแทจริง พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ จัดกิจกรรมการเรียนรูโดยเนน
ผลท่ีจะเกิดแกผูเรียน รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี
แกผูเรียน รวมมือกับผูอื่นในสถานศึกษาและชุมชนอยางสรางสรรค แสวงหาและใชขอมูลขาวสาร
ในการพัฒนาและสรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูในทุกสถานการณ  และศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2553)  
ความเปนมืออาชีพของครูจึงควรท่ีจะตองยึดถือและปฏิบัติใหเกิดความสัมพันธกับมาตรฐานของ
วิชาชีพครูซึ่งมีความสําคัญและความจําเปนตอครูทุกคนท้ังนี้เนื่องจากกระแสแหงโลกาภิวัตนทําให 
มีความจําเปนท่ีบุคคลจักตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทุกระดับใหมีความสํานึกตอบทบาทและภารกิจตาง  ๆ
ท่ีมีตอสังคมมากขึ้น  การเปลี่ยนแปลงทางกฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพ.ศ. 2540 
และ พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 พรอมท้ังกฎระเบียบขอบังคับและกติกาทางสังคมแหงยุค
ประชาธิปไตย เปนสิ่งบงบอกวาตอไปนี้ สังคม องคการ หนวยงานและหนวยปฏิบัติตาง ๆ มีความ
ตองการ “ครูมืออาชีพ” มิใชเพียงแตมี “อาชีพครู” เกิดขึ้นเทานั้น ซึ่งตามทัศนะของผูเขียนแลว     
“ครูมืออาชีพ”  จักตองมีลักษณะพ้ืนฐานในตน 3 ประการ ตอไปนี้ คือ  1)  ครูตองมี ฉันทะ ตออาชีพ
คร ูเปนพ้ืนฐาน  2) ครูตองมีความเมตตา ตอเด็กและบุคคลรอบขางเปนพื้นฐาน และ 3)  ครูตองมี
ความเปนกัลยาณมิตรพรอมเสมอที่จะชวยเหลือผูอื่นดวยความบริสุทธิ์ใจ  ครูมืออาชีพตองมีคุณภาพ
การสอน สิ่งท่ีครูมืออาชีพควรตระหนักเปนอยางย่ิงก็คือ "คุณภาพการสอน"  ซึ่งเปนความสามารถท่ีจะ
สรางสรรคสิ่งแวดลอมในการเรียนรู เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูของผูเรียนทุกคน ครูมืออาชีพ 
จึงตองมีความสามารถตอไปนี้  1) สามารถประยุกตใชยุทธศาสตร และการจัดระบบ ไดอยางเหมาะสมกับ
การเรียนรูและความตองการทางการศึกษาของผูเรียน สภาพแวดลอมของโรงเรียนและสาระการเรียนรู
ท่ีสอน  2)  สามารถติดตามการเรียนรูผูเรียนเปนรายบุคคล ใชขอมูลยอนกลับเพื่อวางแผนใหสอดคลอง
กับความตองการของผูเรียนเปนรายบุคคล เปนกลุมและเปนชั้น  3)  สงเสริมใหผูเรียนเรียนรูอยางอิสระ 
ฝกการใชภาษา คาดหวังใหผูเรียนมีความรับผิดชอบในการเรียนรู  4)  พัฒนาความสัมพันธเชิงจรรยาบรรณ 
บนพ้ืนฐานทักษะการสื่อสารท่ีดีใหการยอมรับผูเรียนทุกคน และคาดหวังจะไดรับการยอมรับจากผูเรียน  
5)  มีความรูท่ีทันสมัย และสนับสนุนขอคิดเห็นที่มีตอหลักสูตรอยางกระตือรือรน  6)  เชื่อความสามารถ
ในการเรียนของผูเรียนทุกคน คาดหวังวาผูเรียนทุกคนเรียนรูและสงความคาดหวังนี้ไปยังแตละบุคคล 
โรงเรียนและชุมชน  7)  กระตือรือรนในการฝกผูเรียนเขาสูประสบการณแหงการเรียนรูเรื่องท่ีผูเรียน
เห็นวามีความสําคัญตอชีวิตของตน  8)  ชวยใหผูเรียนสามารถสรางความเชื่อมโยง เขาใจความสัมพันธ
ท้ังภายในและระหวางสาระการเรียนรู  นอกจากนี้  Marzano (2003, อางถึงใน สุรศักดิ ์หลาบมาลา, 2546) 
ไดกลาวถึงบทบาทของครูไวดังนี้  1)  รวมมือกันทํางานเปนทีม เรียนรูจากกันและกัน รวมมือกัน
สรางองคความรู  วิธีสอนและสื่อใหมๆ  มาใชในโรงเรียน  2) ใชยุทธวิธีการสอนท่ีหลากหลายใช
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ภูมิปญญาทองถิ่น เนนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญท่ีสุดโดยใหนักเรียนมีสวนรวมในการเรียน
การสอน ครูสอนท้ังวิชาการ ทักษะ และคานิยมท่ีพึงประสงค  3) จัดการหองเรียนไดดีและมี
บรรยากาศท่ีเอื้อการเรียน นักเรียนสามารถเรียนรูไดจากครู เพ่ือน และสื่อเอกสารตางๆ และมี
โอกาสนําความรูไปปฏิบัติไดดวยตนเอง ในขณะเดียวกันครูก็มีโอกาสไดรับรูขอมูลตางๆ จาก
นักเรียนอีกดวย  4) ทําการสอนเปนขั้นตอน เรียงลําดับความยากงายและกอนหลังของเนื้อหา ใช
ทักษะการสอนท่ีมุงสูการปฏิบัติจริง  การคนควา  การสรางองคความรู  และการนําความรูไปเผยแพร       
สุชาญ โกศิน (2545) ไดกลาววา การปรับตัวของครูเพื่อใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัยนั้น  ครู
จะตองมีทักษะหรือความชํานาญพ้ืนฐานในดานตางๆ 5 ประการ ดังนี้  1)  ทักษะในดานแนวคิด  มี
ทักษะดานการใชแนวคิดรวบยอดไปในทางท่ีถูกท่ีควร จะตองพัฒนาความคิดริเร่ิมและความคิด
สรางสรรค เชน การคิดหาวิธีการสอนแปลกๆ ใหมๆ เพ่ือใหศิษยมีความรูความเขาใจ และสามารถ
นําไปใชไดดี  2)  ทักษะในดานการปฏิบัติงาน มีความรูในงานและทํางานเปน มีการวางแผนการสอน
การใชเทคนิคการสอนแบบตางๆ ตลอดจนการประเมินผล หรือการจัดเตรียมหลักสูตรเพ่ือจะได
นําไปปฏิบัติไดจริง และสามารถอยูในสังคมหรือสภาพแวดลอมใหมได  3)  ทักษะในดานการจัดการ 
เปนกุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ ครูตองพัฒนาความรูในการจัดการอยูตลอดเวลา  4) ทักษะ
ในดานเกี่ยวกับมนุษย ถาเราสามารถสรางมนุษยสัมพันธท่ีดีในสังคมไดเราก็จะไดรับการยอมรับนับถือ 
มีเกียรติในสังคม และมีความอบอุนอยูเสมอ  5)  ทักษะในดานการสื่อขอความ ครูตองเปนนักสื่อความท่ีดี 
ตองรูจักวิธีการสื่อขอความอยางหลากหลาย การสื่อความที่ดีเปนการสรางความเขาใจท่ีถูกตอง และ
เปนการลดปญหาและความขัดแยงตางๆ ชมพูนุท รวมชาติ (2548)  ผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของครูท่ีพึงประสงคในประเทศ พบวา คุณลักษณะของครูที่พึงประสงค ประกอบดวย 1) ความรู 
ไดแก เนื้อหาวิชาท่ีสอน วิชาชีพครู และความรูท่ัวไปเกี่ยวกับภาษาเทคโนโลยี และคอมพิวเตอร     
2) ทักษะและเทคนิควิธี ไดแก ทักษะการสอนการประเมินผล  การใชสื่อ การสื่อความหมาย          
การออกแบบการเรียนการสอน การจัดทําหลักสูตร การวิจัย และการสืบคนสารสนเทศ  3) บุคลิกภาพ 
ไดแก  มีมนุษยสัมพันธ  คุณธรรมจริยธรรม  ความใฝรู  มีศรัทธา  และวิญญาณความเปนครู เปน
แบบอยางท่ีดี  4) ความสัมพันธกับผูท่ีเกี่ยวของ 

สรุปไดวา  การพัฒนาสูครูมืออาชีพ  หมายถึง  การพัฒนาความสามารถของครูดานการจัดการเรียนรู  
ในการพัฒนาความรอบรู  การนําหลักสูตรไปใช  การจัดทําแผนการจัดการเรียนรู  การใชสื่อ  นวัตกรรม  
เทคโนโลยี  แหลงเรียนรูในการจัดการเรียนรู  การปฏิบัติตนเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ  มีความรัก  ศรัทธา  
และยึดมั่นในอุดมการณแหง วิชาชีพ   

2.  การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรียน  การพัฒนาภาวะผูนําครูไดถูกทบทวนมากขึ้นในฐานะท่ี
เปนองคประกอบท่ีสําคัญในการพัฒนาโรงเรียนการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและ
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การอบรมครูครั้งใหม (Boles  และ Troen, 1994; Lieberman, 1987; Smith, 1999, อางถึงใน ภัทรจิตติ  บุรีเพีย, 2555; 
Dozier, 2007; และ Bobbie, 2007, อางถึงใน ภัทรจิตติ บุรีเพีย, 2555)  ซึ่ง อาภารัตน ราชพัฒน (2554) ได
สังเคราะหองคประกอบภาวะคร ูไดดังนี้   

     2.1  มีการพัฒนาตนเองและเพ่ือนคร ูมีองคประกอบยอยดังนี้  1) มีความมุงม่ันและการพัฒนา
ตน ไปสูครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง และการสนับสนุนและชวยเหลือครูคนอื่นใหสามารถพัฒนาไปสู   
ครูมืออาชีพดวย   2) มีการพัฒนาตนไปสูครูมืออาชีพภายใตบรรยากาศของการเรียนรูรวมกันของครู   
3) สรางแรงบันดาลใจและกระตุนการใชปญญาใหทีมสรางแนวคิดใหม สรางวิธีการใหม และนําไปสู  
การปฏิบัติจนเห็นผลเชิงประจักษได  4) มีความสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองใหเกิดการเรียนรู  5) เปนผูนํา
ทางชีวิตใหกับเพ่ือนครู  6) การพัฒนาวิชาชีพครูใหกับเพ่ือนรวมงาน 7) เปนพ่ีเลี้ยงคอยใหคําปรึกษา
กับครูใหม  เปนผูท่ีหมั่นฝกตนเองอยูเสมอ  8) การสามารถชี้แนะผูรวมงานและเพ่ือนครูโดยวิธีคิด
แบบไตรตรองและคนหาดวยตนเอง   9) สงเสริมและสรางชุมชนแหงการเรียนรูรวมกันระหวางครูขึ้น
ในโรงเรียนบนรากฐานการจัดการเชิงระบบขององคการที่ตายตัวไปสูระบบท่ียืดหยุน   

    2.2  เปนแบบอยางทางการสอน มีองคประกอบยอยดังนี ้ 1) เปนผูนําทางการเรียนการสอน
ท่ีเกิดจากตนเอง  2)  การแบบอยางท่ีดีของการสอนและการเรียนรู  3)  เปนผูนําดานการเรียนการสอน   4) ครู
แสดงความเชี่ยวชาญระดับสูงดานการเรียนการสอน   5)  ทักษะการสอนแบบมืออาชีพ  6) มุงมั่นอยางจริงจัง
ในการปฏิบัติการสอนการเรียนรู และการประเมิน  7)  เปนผูสอนท่ีดีในหองเรียน   

     2.3  มีสวนรวมในการพัฒนา มีองคประกอบยอยดังนี้  1) เปนผูสรางเครือขายท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานในทีมกับเพ่ือนครูในโรงเรียนของตนและสามารถปฏิบัติงานในชุมชนได  2) ทํางานรวมกับครู
คนอื่นและผูบริหาร 3) มีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพขอโรงเรียน  4) เปนผูนําดาน
การมีสวนรวม 5) การใหความชวยเหลือและรวมมือกับครูคนอื่น 6) เปนแบบอยางในการผสานความรวมมือ   

     2.4  เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีองคประกอบยอยดังนี ้ 1) เปนผูนําดานการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลง  2) แปลงแนวคิด วิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติที่ทําไดจริง  3) มีความสามารถในการระบลุักษณะ
ของปญหาและขอขัดแยง  4) เขาใจความขัดแยงอันมักจะเกิดขึ้นกับภารกิจของโรงเรียน  5) เปนบุคคล
แหงการเปลี่ยนแปลง  6) เมื่อถึงคราวคับขันก็พรอมที่จะปลุกใหทุกคนลุกขึ้นสูเพ่ือโรงเรียนและเพ่ือ
นักเรียนของตน   

สรุปไดวา  การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรียน  หมายถึง  ความสามารถของครูในการวัดและประเมินผล
การเรียนรูที่หลากหลาย  เขาใจผูเรียนเปนรายบุคคล  มีการวางแผนและติดตามความกาวหนาทางการเรียน
ของผูเรียน 
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ประสิทธิผลขององคการ 
 
 1.  ความหมายของประสิทธิผล           

     ประสิทธิผลขององคการนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายไวหลากหลาย  ดังนี้  
Goodman  และ  Pennings  (1977)  กลาววา  องคการจะมีประสิทธิผลตอเม่ือองคการสามารถแกไข
ปญหาและอุปสรรคท่ีเกี่ยวของจนไดผลเปนท่ีนาพอใจ  และผลลัพธขององคการใกลเคียงกับ
เปาหมายหรือสูงกวา  ในทํานองเดียวกับ Hoy และ Miskel  (2001)  กลาววาประสิทธิผลจะเกิดขึ้นได
เม่ือกิจกรรมตางๆ บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ดังท่ี เบญจวรรณ  ศรีมารุต (2551) ไดให
ความหมายประสิทธิผลองคการ  หมายถึง  ความสามารถขององคการในการดําเนินการใหบรรลุ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว  มีการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  มีการพัฒนา
และปรับตัวเพ่ือความอยูรอดขององคการ  เชนเดียวกับ  Steers  และ  others  (1985)  ใหความหมายวา  
ประสิทธิผลองคการมีความหมาย  2  นัย  คือ 1) เปนความสามารถขององคการท่ีใชประโยชนจาก
ทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหบรรลุเปาหมายขององคการ  และ 2) เปนความสามารถขององคการท่ี
จะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง  ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการท่ีดีท่ีสุดเปนการทําให
เปาหมายขององคการในสถานการณใดๆ มีความเปนไปได  สวน อังกูร  อวนพรหมมา  (2549)  ให
ความหมายวา  ประสิทธิผลในสถานศึกษาหรือองคการ  นอกจากสถานศึกษาจะสามารถผลิต
นักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงแลว  สถานศึกษาจะตองสามารถปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก  รวมท้ังสามารถแกปญหาภายในสถานศึกษา  เพื่อให        
การทํางานหรือการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค  และเกิดผลตามเปาหมายท่ีองคการไดกําหนดไว 

สรุปไดวา  ประสิทธิผลขององคการ  หมายถึง  ความสามารถขององคการในการปฏิบัติงาน
และเกิดผลตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  ซึ่งเปนสิ่งท่ีทุกองคการปรารถนา 
 

2.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ        
     ประสิทธิผลถือเปนตัวชี้วัดความสําเร็จขององคการ  ซึ่งทุกองคการตางก็ตองการให

เกิดขึ้นหรือไมก็ตองการทราบวาองคการมีสภาพของความสําเร็จเปนอยางไร  ซึ่งนักวิชาการหลาย
ทานไดเสนอแนวทางที่ใชประเมินประสิทธิผลขององคการ ดังเชน  Gibson, Ivancevich, และ 
Donnelly  (1982)  กลาวถึงประสิทธิผลขององคการพิจารณาจากความสามารถในการผลิตหรือ      
การใหบริการ  ประสิทธิภาพ  ความพึงพอใจ  การปรับตัว  และการพัฒนา   สวน  Katez  และ  Kahn  (1966)  
ไดอธิบายและสรุปเกี่ยวกับการกําหนดเกณฑและการวัดประสิทธิผลขององคการนั้น  สามารถแบง
ออกไดเปน  2  ประเภท  คือ 1)  การวัดประสิทธิผลองคการโดยใชตัวบงชี้เด่ียว  และ 2) การวัด
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ประสิทธิผลองคการโดยใชตัวบงชี้หลายตัว (Multiple Criteria Measures of Effectiveness)  และ  
Cameron  (1984) ท่ีกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลองคการของกลุมนักวิชาการท่ีศึกษา
ประสิทธิผลขององคการในระยะแรก  ไดแบงกลุมของการศึกษาประสิทธิผลออกเปน  5  รูปแบบคือ     
1) รูปแบบท่ีเนนการบรรลุเปาหมาย (Goal model) 2) รูปแบบท่ีเนนระบบทรัพยากร (System  
Resource Model) 3) รูปแบบที่เนนกระบวนการภายใน (Internal Process Model)  4) รูปแบบเชิงกลยุทธ-
กลุมบุคคล (Strategy Constituencies Model) และ 5) รูปแบบท่ีเนนการบูรณาการ  (Integration Model) 

 ในทํานองเดียวกับ  Steers  (1977) ไดกําหนดแนวทางในการประเมินประสิทธิผลองคการ  
ดังนี้  1)  การบรรลุเปาหมายขององคการ  (The goal optimization approach)  รูปแบบท่ีใชในการประเมิน
ประสิทธิผลองคการมีหลายรูปแบบ  แตสวนใหญจะใหความสําคัญกับการบรรลุเปาหมาย หรือผล
สุดทายมากกวาวิธีการ 2) วิธีการเชิงระบบ  (A systems perpective) ใชแนวคิดระบบเปดเปนแนวทาง
ในการวิเคราะห  เนนความสัมพันธของสวนตางๆ ในองคการ  และสภาพแวดลอม  ซึ่งท้ังหมดมี
อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ  และ 3)  การเนนพฤติกรรม (A behavioral emphasis)  เชื่อวา
พฤติกรรมของแตละคนมีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ  การประเมินองคการ
ตองพิจารณาถึงพฤติกรรมของคนในองคการที่มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายของบุคคลและ
เปาหมายขององคการท่ีมีความสัมพันธกัน  Thibodeaux และ Favilla (1996)  ศึกษาประสิทธิผลของ
องคการไว  5  รูปแบบ   คือ  1)  รูปแบบท่ีใหความสําคัญกับเปาหมาย  (Goal Model)  เปนรูปแบบท่ี
เนนการบรรลุเปาหมายขององคการ  มองความสําคัญของเปาหมายมากกวาวิธีการ  เปาหมายท่ี
กําหนดขึ้นจะเปนแนวทางในการดําเนินงานขององคการ  รูปแบบนี้จึงเหมาะสมสําหรับองคการท่ีมี
เปาหมายการดําเนินการท่ีชัดเจน  2)  รูปแบบท่ีใหความสําคัญกับระเบียบ  (Legitimacy  Model)  เปน
รูปแบบที่ใหความสําคัญกับเนื้อหา  การจัดสวนประกอบของงาน  และการจัดการสิ่งแวดลอมเพ่ือ
การปฏิบัติงานขององคการ 3) รูปแบบท่ีใหความสําคัญกับกระบวนการ (Process Model) ซึ่ง
ประกอบดวยระยะกิจกรรมการดําเนินการ  ระยะการกําหนดกิจกรรม  ระยะหาความจําเปนท่ีตองประเมิน  
ระยะการสํารวจเปาหมาย  ระยะการพัฒนา  เกณฑการประเมิน  ระยะการออกแบบประเมินผล  และระยะ
การใชเคร่ืองมือ  และการวิเคราะหขอมูล  4)  รูปแบบที่ใหความสําคัญกลุมผลประโยชนหรือกลุม
บุคคล  (Constituency  Model)  รูปแบบนี้ใหความสําคัญกับเกณฑการประเมินมาก และจัดอยูใน
กลุมรูปแบบเชิงกลยุทธ-กลุมบุคคล  5)  รูปแบบท่ีใหความสําคัญกับทรัพยากรเชิงระบบ  (System  
Resource  Model)  หรือกลุมรูปแบบท่ีเนนระบบทรัพยากรตามการแบงของ Cameron เปนรูปแบบท่ี
ไดรับการพัฒนาขึ้นมาในยุคท่ีสองของการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการ  รูปแบบนี้มุงเนน
และใหความสําคัญกับวิธีการท่ีจําเปนท่ีจะทําใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ  และ
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พิจารณาในระยะยาว  และ  Robbins  (2001) ไดกลาวถึงแนวทางการศึกษาและประเมินประสิทธิผล
องคการ  อาจกระทําได  5  แนวทาง  ดังนี้  

1.  แนวทางการบรรลุเปาหมาย  (The  Goal – Attainment  Approach)  เพ่ือใหบรรลุผลตาม
เปาหมายเฉพาะ  (Specific  Goals)  เปนการเนนที่ผลมากกวาท่ีวิธีการ  ขอสันนิษฐานของแนวทางนี้ คือ 
1)องคการตองมีเปาหมายแนนอน  2) เปาหมายตองมีความชัดเจนเขาใจตรงกัน  3) เปาหมายตองไมมาก
เกินไป  4) เปนเปาหมายที่มีความเห็นสอดคลองกัน  และ 5) วัดความกาวหนาของเปาหมายได  
เปาหมายองคการตามขอสันนิษฐานควรเปนเปาหมายเชิงปฏิบัติการ (Operative Goals) เปน
เปาหมายเฉพาะ (Specific Goals) ขององคการ  

2.  แนวทางเชิงระบบ  (The System  Approach)  มุงเนนเกณฑท่ีเพ่ิมความอยูรอดของ
องคการในระยะยาว  ประสิทธิผลองคการตามแนวทางเชิงระบบเปนความสามารถขององคการใน
การจัดสรรทรัพยากร  การรักษาเสถียรภาพและความสมดุลของระบบภายในองคการ  และการมี
ปฏิสัมพันธอยางประสบผลสําเร็จกับสภาพแวดลอมภายนอก  แนวทางเชิงระบบเนนท่ีวิธีการ
มากกวาท่ีผล   

3.  แนวทางเชิงกลยุทธ - กลุมที่เกี่ยวของ  (The  Strategic – Contituencies  Approach)  
จัดเปนการศึกษาประสิทธิผลองคการตามแนวใหม  ขอสันนิษฐาน (Assumption) ของแนวทางนี้
พิจารณาองคการภายใตสภาพแวดลอมซึ่งตองดําเนินการใหสอดคลองกับความตองการ  ความพอใจ
ของกลุมที่เกี่ยวของท่ีใหการสนับสนุนองคการใหมีความอยูรอด แนวทางกลุมท่ีเกี่ยวของจะ
คลายคลึงกับแนวทางเชิงระบบ  คือ  ตระหนักถึงความสําคัญของการพ่ึงพาอาศัยกัน  แตมีจุดเนน
ตางกัน  ซึ่งแนวทางกลุมท่ีเกี่ยวของเชิงกลยุทธจะพิจารณาสภาพแวดลอมเฉพาะสวนท่ีเกี่ยวของกับ
การอยูรอดขององคการ   

4.  แนวทางการแขงขัน – คุณคา (The Competing-Values Approach) ประสิทธิผลองคการ
จะมีความเปนอัตนัย  (Subjective)  ขึ้นอยูกับคานิยม  ความชอบและความสนใจของผูประเมิน  จะ
ไมมีเกณฑท่ีดีท่ีสุด  (Best  Criterion)  สําหรับการประเมินประสิทธิผลองคการ โดยการกําหนด
องคประกอบท่ัวไปของเกณฑประสิทธิผลองคการ  และใชองคประกอบเหลานี้เปนพ้ืนฐานใน    
การกําหนดคุณคาท่ีแขงขันเพ่ือท่ีจะกําหนดรูปแบบประสิทธิผลท่ีมีลักษณะเฉพาะไดในแตละ
รูปแบบ   

5.  แนวทางบูรณาการ  (Integrated  Model)  ประสิทธิผลขององคการไมไดขึ้นอยูกับสิ่งใด
สิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ  แตจะตองผสมผสานกันระหวางโครงสรางขององคการโดยรวมและบุคคลที่อยู
ในองคการ  ซึ่งบรรยากาศการทํางาน  ความพึงพอใจ  ความผูกพันตอองคการ  เหลานี้ลวนมีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลองคการ    
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นอกจากนี้  Hoy  และ  Miskel  (2001)  ไดเสนอวาในการประเมินประสิทธิผลองคการโดย
ใชรูปแบบบูรณาการจะตองรวมลักษณะ  3  ประการ ประกอบดวย  1)  มิติของเวลา (time dimension) 
จัดแบงเวลาออกเปน  3  ระยะ คือ ระยะสั้น (short-term) ระยะกลาง (intermediate) และระยะยาว 
(long-term) 2) กลุมผูท่ีเกี่ยวของ (multiple constituencies)  คํานึงถึงคานิยมและความคิดของบุคคล
และกลุมบุคคลทั้งภายในและภายนอก และ 3) พหุเกณฑ (multiple criteria)  การประเมินประสิทธิผล
องคการตองพิจารณาใหครอบคลุมทุกมิติขององคการ  

จากแนวทางขางตนในการประเมินประสิทธิผลองคการ  Hoy  และ  Miskel  ไดนําแนวคิด
ของ  Parson มากําหนดเปนตัวบงชี้วัดประสิทธิผลในรูปแบบบูรณาการ  และไดนําเกณฑการประเมิน
ประสิทธิผลองคการท่ี  Campbell (1977)  รวบรวมไวมาสรุปเปนเกณฑเฉพาะหรือตัวบงชี้
ประสิทธิผล  ดังตาราง  3 
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ตาราง  3  รูปแบบบูรณาการของประสิทธิผลองคการ 
 

มิติของประสิทธิผล                              ส่ิงท่ีพิจารณา                             ตัวบงช้ีประสิทธิผล 
                                                                                                               ความสามารถในการปรับตัว 
การปรับตัว                                            เวลา                                         (Adaptability) 
(Adaptation)                                          กลุมผูท่ีเกี่ยวของ                      นวัตกรรม (Innovation) 
                                                                                                               ความกาวหนา (Growth) 
                                                                                                               การพัฒนา (Development) 
                                                                                                               ผลสัมฤทธิ ์(Achievement) 
การบรรลุเปาหมาย                               เวลา                                           คุณภาพ (Quality) 
(Goal  attainment)                                กลุมผูท่ีเกี่ยวของ                       การไดมาซึ่งทรัพยากร 
                                                                                                               (Resource  acquition) 
                                                                                                               ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
                                                                                                               ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
การบูรณาการ                                       เวลา                                           บรรยากาศองคการ  
                                                                                                                (Climate) 
(Integration)                                         กลุมผูท่ีเกี่ยวของ                       การติดตอสื่อสาร  
                                                                                                               (Communication) 
                                                                                                               ความขัดแยง (Conflict) 
                                                                                                               การจงรักภักดี (Royalty) 
การรักษาแบบแผน                               เวลา                                          ความสนใจในชีวิต  
                                                                                                               (Central  Life  Interest)   
วัฒนธรรม (Latency)                           กลุมผูท่ีเกี่ยวของ                        การจูงใจ (Motivation) 
                                                                                                                ความมีเอกลักษณของ 
                                                                                                                องคการ (Identity) 
 
ท่ีมา  :  Hoy , W.K. และ Miskel , C.G. Educational  administration : Theory , research  and   
            practice. (6thed.). New York : McGraw – Hill , 2001 : 383. 
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 กลาวโดยสรุป  การประเมินประสิทธิผลขององคการเปนการตรวจสอบผลการดําเนินงาน
เปนไปตามเปาหมายหรือไม  ซึ่งในการประเมินความมีประสิทธิผลขององคการจําเปนตองคํานึงถึง
องคประกอบและสภาพแวดลอมขององคการ  เพ่ือใหการประเมินประสิทธิผลเกิดผลสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนดไว 

 
3.  การศึกษาประสิทธิผลขององคการ            
     จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการหลาย ๆ   แนวคิดสวนใหญมีแนวคิดท่ี

คลายคลึงกัน  ดังเชน  แนวคิดของ  Caplow  (1964)  เสนอวาประสิทธิผลขององคการควรวัดจากตัวแปร 
4 ตัว ดวยกัน คือ 1) ความม่ันคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสรางขององคการไว       
2) ความผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 3) ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดใหมี
ความพึงพอใจสําหรับสมาชิก  และ 4) ความสําเร็จขององคการ  แนวคิดของ  Parsons  (1960) ได
เสนอแนวคิดในการวัดประสิทธิผลขององคการไวดังนี้ 1) การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม                     
2)  การบรรลุเปาหมาย   3) การบูรณาการ  และ 4) การคงไวซึ่งระบบคานิยม  แนวคิดของ  Mahoney 
และ Eeitzel  (2001) ใหแนวคิดเกณฑประสิทธิผลขององคการธุรกิจ  และหนวยงานวิจัยและพัฒนา
เกณฑประสิทธิผลขององคการธุรกิจ  ไดแก  ความสามารถในการผลิต  การสนับสนุนการใชการวางแผน  
ความเชื่อถือไดและความคิดริเร่ิม  สวนเกณฑประสิทธิผลของหนวยงานวิจัยและพัฒนา  ควรใช
ความนาเชื่อถือได  ความรวมมือ  และการพัฒนา  แนวคิดของ  Mott (1972) ซึ่งไดกลาวถึงประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในแงความสามารถ  4  ประการ  ดังนี้  1) ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต  2) ประสิทธิภาพ  
3) ความสามารถในการปรับตัว  และ 4) ความสามารถในการยืดหยุน  แนวคิดของ Gibson, 
Ivancevichand และ Donnelly (1982) ไดทําการศึกษาและกําหนดเกณฑในการประเมินประสิทธิผล
ขององคการโดยใชหลายเกณฑ  ดังนี้  1) ความสามารถในการผลิต  2) ประสิทธิภาพ   3) ความพึงพอใจ  
4) ความสามารถในการปรับตัว และ 5)  การพัฒนาและการอยูรอด  แนวคิดของ Quinn และ Rohrbaugh  
(1983) ไดเสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา  คือ 1)  ความสามัคคีของบุคลากร      
2)  นวัตกรรมในสถานศึกษา และ 3) การพัฒนาบุคลากร  แนวคิดของ  Hoy และ Miskel (2001) ที่ไดให
ความหมายวาประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง  การท่ีโรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูงสามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก  สามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมท่ี
บีบบังคับได  รวมท้ังสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี  แนวคิดของ  Yukl  
(1998) ไดสรุปแนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลนั้นสามารถประเมินไดจาก   
สิ่งตาง ๆ ดังนี้  1)  ผลงานท่ีปรากฏออกมาของผูนํา   2)  คุณภาพของกระบวนการกลุม  3)  ความเปนท่ีชื่นชม 
ยกยอง นับถือของผูนํา   4)  ความพึงพอใจของผูนํา  5)  ความผูกพันของผูรวมงานตอเปาหมายของกลุม   
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6) พฤติกรรมของผูนําตอผูรวมงานและหนวยงาน  7) ความสําเร็จของงานและการบรรลุเปาหมาย  
และ 8) การมีคุณภาพชีวิตที่ดี  การพัฒนากลุมผูรวมงานใหมีความกาวหนา  แนวคิดของ  Nelson และ 
Quick  ไดรายงานการวิจัยถึงความสัมพันธของความพึงพอใจในงานบุคลากรและผลลัพธขององคการ
พบวาผูที่ขาดความพึงพอใจในงานท่ีการขาดงานบอย  หรือมีโอกาสสูงท่ีจะออกจากงาน  และมี
ปญหาทางสุขภาพจิตและสุขภาพกายมากกวาผูที่พอใจในงาน  ความพึงพอใจกอใหเกิดประสิทธิผล
และความสําเร็จขององคการ  เปนการเพ่ิมขวัญผลผลิต  คนทํางานท่ีมีความสุขจะกอใหเกิดผลผลิต  
ความพึงพอใจในงานเปนตัวพยากรณความผูกพันตอองคการได แนวคิดของ Hornerไดทําการศึกษา
ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามแนวคิดของ  Parsons (1960) 4  ดาน  คือ  การปรับตัว  การบรรลุ
เปาหมาย   การบูรณาการ  และการคงสภาพความสมบูรณของระบบคานิยม  และการปรับตัวมี
ความสัมพันธกันในระดับสูง  นอกจากนี้การบูรณาการคงสภาพสมบูรณของระบบของคานิยม  และ
การปรับตัวจะมีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ในการบรรลุเปาหมาย  แนวคิดของ  Taylor (1987) ได
ศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียนตามแนวคิดของ  Parsons  ใน 4 ดาน  คือ  ความสามารถในการปรับตัว  
ผลผลิตของโรงเรียน  ความกลมเกลียว  และแรงจูงใจ  จากการศึกษาพบวา  ความสามารถในการปรับตัว
และความกลมเกลียวมีความสัมพันธกัน 

 
4.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
     แนวทางการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา  โดยการทดสอบการศึกษาระดับชาติ

ขั้นพ้ืนฐาน (Ordinary National Educational Test : O-NET) ของสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ 
(องคการมหาชน) หรือ สทศ. เปนหนวยงานทดสอบระดับชาติ อยูในกํากับของกระทรวงศึกษาธิการ 
จัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกาฯ เม่ือวันท่ี 3 กันยายน พ.ศ. 2548 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือบริหาร
จัดการและดําเนินการเกี่ยวกับการศึกษาวิจัยพัฒนา และใหบริการทางการประเมินผลทางการศึกษา 
และทดสอบทางการศึกษาอยางตอเนื่อง รวมท้ังเปนศูนยกลางความรวมมือดานการทดสอบทาง
การศึกษาในระดับชาติและระดับนานาชาติ  ซึ่งการทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET)  
เปนการทดสอบความรูและความคิดของนักเรียนระดับชั้นประถมศึกษาปท่ี 6 ตามหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกระทรวงศึกษาธิการ โดยจัดสอบ  8 กลุมสาระการเรียนรู  ไดแก  
ภาษาไทย  สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ภาษาตางประเทศ  คณิตศาสตร วิทยาศาสตร         
สุขศึกษาและพลศึกษา  การงานอาชีพและเทคโนโลยี  และศิลปะ  สําหรับการกําหนดโครงสราง
ขอสอบตามสาระและมาตรฐานการเรียนรู  ดังนี้ 
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1.  สาระการเรียนรูภาษาไทย  
     สาระท่ี  1  การอาน 

มาตรฐาน  ท  1.1    ใชกระบวนการอานสรางความรูและความคิดเพ่ือนําไปใชตัดสินใจแกปญหาใน 
    การดําเนินชีวิตและมีนิสัยรักการอาน 

     สาระท่ี  2  การเขียน 
มาตรฐาน  ท  2.1    ใชกระบวนการเขียน  เขียนสื่อสาร เขียนเรียงความ ยอความ  และเขียนเรื่องราวในรูปแบบ 

      ตาง  ๆ เขียนรายงานขอมูลสารสนเทศและรายงานการศึกษาคนควาอยางมีประสิทธิภาพ 
     สาระท่ี  3  การฟง การดู และการพูด 

มาตรฐาน  ท  3.1    สามารถเลือกฟงและดูอยางมีวิจารณญาณ  และพูดแสดงความรู  ความคิด และความรูสึก 
    ในโอกาสตางๆ อยางมีวิจารณญาณและสรางสรรค 

     สาระท่ี  4  หลักการใชภาษาไทย 
มาตรฐาน  ท  4.1    เขาใจธรรมชาติของภาษาและหลักภาษาไทย การเปลี่ยนแปลงของภาษาและ 

     พลังของภาษา ภูมิปญญาทางภาษา และรักษาภาษาไทยไวเปนสมบัติของชาติ 
     สาระท่ี  5  วรรณคดีและวรรณกรรม 

มาตรฐาน  ท  5.1    เขาใจและแสดงความคิดเห็น วิจารณวรรณคดีและวรรณกรรมไทยอยางเห็นคุณคา 
    และนํามาประยุกตใชในชีวิตจริง 

2.  สาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม   
    สาระท่ี  1  ศาสนา ศีลธรรม จริยธรรม 

มาตรฐาน  ส 1.1    รู และเขาใจประวัติ ความสําคัญ ศาสดา หลักธรรมของพระพุทธศาสนาหรือศาสนา 
   ท่ีตนนับถือและศาสนาอื่น มีศรัทธาที่ถูกตอง ยึดมั่น และปฏิบัติตามหลักธรรรม 
   เพ่ืออยูรวมกันอยางสันติสุข 

มาตรฐาน  ส  1.2   เขาใจ  ตระหนักและปฏิบัติตนเปนศาสนิกชนท่ีด ี และธํารงรักษาพระพุทธศาสนา 
   หรือศาสนาท่ีตนนับถือ 

     สาระท่ี  2  หนาท่ีพลเมือง  วัฒนธรรม  และการดําเนินชีวิตในสังคม 
มาตรฐาน  ส  2.1    เขาใจและปฏิบัติตนตามหนาท่ีของการเปนพลเมืองดี มีคานิยมท่ีดีงาม และธํารงรักษา 

    ประเพณีและวัฒนธรรมไทย  ดํารงชีวิตอยูรวมกันในสังคมไทย และสังคมโลกอยางสันติสุข                       
มาตรฐาน  ส  2.2    เขาใจระบบการเมืองการปกครองในสังคมปจจุบัน  ยึดมั่น  ศรัทธา  และธํารงรักษาไวซึ่ง 

   การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
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                   สาระท่ี  3  เศรษฐศาสตร 
มาตรฐาน  ส  3.1    เขาใจและสามารถบริหารจัดการทรัพยากรในการผลิตและการบริโภค การใชทรัพยากร 

     ท่ีมีอยูจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา  รวมท้ังเขาใจหลักการของเศรษฐกิจพอเพียง  
    เพ่ือการดํารงชีวิตอยางมีดุลยภาพ  

มาตรฐาน  ส  3.2    เขาใจระบบ และสถาบันทางเศรษฐกิจตาง ๆ   ความสัมพันธทางเศรษฐกิจ และความจําเปน 
     ของการรวมมือกันทางเศรษฐกิจในสังคมโลก 

     สาระท่ี  4  ประวัติศาสตร 
มาตรฐาน  ส  4.1    เขาใจความหมาย ความสําคัญของเวลาและยุคสมัยทางประวัตศิาสตร สามารถใช 

     วิธีการทางประวัติศาสตรมาวิเคราะหเหตุการณตางๆ  อยางเปนระบบ 
มาตรฐาน  ส  4.2    เขาใจพัฒนาการของมนุษยชาติจากอดีตจนถึงปจจุบัน  ในดานความสัมพันธ 

    และการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณอยางตอเนื่อง ตระหนักถึงความสําคัญและ 
    สามารถวิเคราะหผลกระทบที่เกิดขึ้น 

มาตรฐาน  ส  4.3    เขาใจความเปนมาของชาติไทย วัฒนธรรม  ภูมิปญญาไทย   มีความรัก    ความภูมิใจ 
      และธํารงความเปนไทย 

      สาระท่ี  5  ภูมิศาสตร                                                             
มาตรฐาน  ส  5.1    เขาใจลักษณะของโลกทางกายภาพ  และความสัมพันธของสรรพสิ่งซึ่งมีผลตอกันและกัน 
            ในระบบของธรรมชาต ิ ใชแผนท่ีและเครื่องมือทางภูมิศาสตร ในการคนหาวิเคราะห สรุป  
              และใชขอมูลภูมิสารสนเทศอยางมีประสิทธิภาพ                                                                                                    
มาตรฐาน  ส  5.2    เขาใจปฏิสัมพันธระหวางมนุษยกับสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีกอใหเกิดการสรางสรรค 

                           วัฒนธรรม  มีจิตสํานึก และมีสวนรวมในการอนุรักษทรัพยากรและสิ่งแวดลอม  เพ่ือ 
                  การพัฒนาท่ีย่ังยืน 
3.  สาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ 
    สาระท่ี  1  ภาษาเพ่ือการสื่อสาร 

มาตรฐาน  ต  1.1    เขาใจและตีความเรื่องท่ีฟงและอานจากสื่อประเภทตางๆ  และแสดงความคิดเห็น 
    อยางมีเหตุผล 

มาตรฐาน  ต  1.2     มีทักษะการสื่อสารทางภาษาในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร แสดงความรูสึกและ 
    ความคิดเห็นอยางมีประสิทธิภาพ 

มาตรฐาน  ต  1.3 นําเสนอขอมูลขาวสาร  ความคิดรวบยอด  และความคิดเห็นในเรื่องตาง  ๆ 
   โดยการพูดและการเขียน 
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     สาระท่ี ๒  ภาษาและวัฒนธรรม 
มาตรฐาน  ต  2.1    เขาใจความสัมพันธระหวางภาษากับวัฒนธรรมของเจาของภาษา และนําไปใช  

   ไดอยางเหมาะสมกับกาลเทศะ 
มาตรฐาน  ต  2.2    เขาใจความเหมือนและความแตกตางระหวางภาษาและวัฒนธรรมของเจาของภาษา 

   กับภาษาและวัฒนธรรมไทย และนํามาใชอยางถูกตองและเหมาะสม 
     สาระท่ี  3  ภาษากับความสัมพันธกับกลุมสาระการเรียนรูอื่น 

มาตรฐาน  ต  3.1    ใชภาษาตางประเทศในการเชื่อมโยงความรูกับกลุมสาระการเรียนรูอื่น และเปน 
พ้ืนฐานในการพัฒนา  แสวงหาความรู  และเปดโลกทัศนของตน 

สาระท่ี  4  ภาษากับความสัมพันธกับชุมชนและโลก 
มาตรฐาน  ต  4.1    ใชภาษาตางประเทศในสถานการณตางๆ ท้ังในสถานศึกษา ชุมชน และสังคม 
มาตรฐาน  ต  4.2    ใชภาษาตางประเทศเปนเครื่องมือพ้ืนฐานในการศึกษาตอ การประกอบอาชีพ  

    และการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับสังคมโลก 
4.  สาระการเรียนรูคณิตศาสตร 
    สาระท่ี  1  จํานวนและการดําเนินการ 

มาตรฐาน  ค  1.1    เขาใจถึงความหลากหลายของการแสดงจํานวนและการใชจํานวนในชีวิตจริง 
มาตรฐาน  ค   1.2      เขาใจถึงผลท่ีเกิดขึ้นจากการดําเนินการของจํานวนและความสัมพันธระหวาง 

    การดําเนินการตาง ๆ และสามารถใชการดําเนินการในการแกปญหา                       
มาตรฐาน  ค  1.3      ใชการประมาณคาในการคํานวณและแกปญหา 
มาตรฐาน ค  1.3     เขาใจระบบจํานวนและนําสมบัติเกี่ยวกับจํานวนไปใช 

    สาระท่ี  2  การวัด 
มาตรฐาน  ค  2.1    เขาใจพ้ืนฐานเกี่ยวกับการวัด วัดและคาดคะเนขนาดของสิ่งท่ีตองการวัด 
มาตรฐาน  ค  2.2   แกปญหาเกี่ยวกับการวัด 

    สาระท่ี  3  เรขาคณิต 
มาตรฐาน  ค  3.1    อธิบายและวิเคราะหรูปเรขาคณิตสองมิติและสามมิติ 
มาตรฐาน  ค  3.2   ใชการนึกภาพ (visualization) ใชเหตุผลเกี่ยวกับปริภูมิ (spatial reasoning)      

และใชแบบจําลองทางเรขาคณิต (geometric model) ในการแกปญหา 
    สาระท่ี  ๔  พีชคณิต 

มาตรฐาน  ค  4.1   เขาใจและวิเคราะหแบบรูป (pattern) ความสัมพันธ และฟงกชัน 
มาตรฐาน  ค  4.2   ใชนิพจน สมการ อสมการ กราฟ และตัวแบบเชิงคณิตศาสตร (mathematical  model)  อื่น ๆ  

แทนสถานการณตาง ๆ   ตลอดจนแปลความหมาย และนําไปใชแกปญหา   
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    สาระท่ี  5  การวิเคราะหขอมูลและความนาจะเปน 
มาตรฐาน  ค  5.1    เขาใจและใชวิธีการทางสถิติในการวิเคราะหขอมูล 
มาตรฐาน  ค  5.2   ใชวิธีการทางสถิติและความรูเกี่ยวกับความนาจะเปนในการคาดการณได              

อยางสมเหตุสมผล 
มาตรฐาน  ค  5.3   ใชความรูเกี่ยวกับสถิติและความนาจะเปนชวยในการตัดสินใจและแกปญหา 

    สาระท่ี  6  ทักษะและกระบวนการทางคณิตศาสตร 
มาตรฐาน  ค  6.1    มีความสามารถในการแกปญหา  การใหเหตุผล   การสื่อสาร  การสื่อความหมาย

ทางคณิตศาสตรและการนําเสนอ  การเชื่อมโยงความรูตาง ๆ ทางคณิตศาสตร
และเชื่อมโยงคณิตศาสตรกับศาสตรอื่น ๆ  และมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

5.  สาระการเรียนรูวิทยาศาสตร  
    สาระท่ี  1  สิ่งมีชีวิตกับกระบวนการดํารงชีวิต 

มาตรฐาน  ว  1.1    เขาใจหนวยพ้ืนฐานของสิ่งมีชีวิต ความสัมพันธของโครงสราง และหนาท่ีของ 
    ระบบตางๆ ของสิ่งมีชีวิตที่ทํางานสัมพันธกัน มีกระบวนการสืบเสาะหาความรู 
    สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรูและนําความรูไปใชในการดํารงชีวิตของตนเองและดูแลสิ่งมีชีวิต 

มาตรฐาน  ว  1.2    เขาใจกระบวนการและความสําคัญของการถายทอดลกัษณะทางพันธุกรรม 
    วิวัฒนาการของสิ่งมีชีวิต ความหลากหลายทางชีวภาพ การใชเทคโนโลยีชีวภาพ 
    ท่ีมีผลกระทบตอมนุษยและสิ่งแวดลอม มีกระบวนการสืบเสาะหาความรูและ 
    จิตวิทยาศาสตร สื่อสาร สิ่งท่ีเรียนรู และนําความรูไปใชประโยชน 

    สาระท่ี  ๒  ชีวิตกับสิ่งแวดลอม 
มาตรฐาน  ว  2.1    เขาใจสิ่งแวดลอมในทองถิ่น ความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอมกับสิ่งมีชีวิต 

    ความสัมพันธระหวางสิ่งมีชีวิตตาง ๆ ในระบบนิเวศ มีกระบวนการสืบเสาะ 
    หาความรูและจิตวิทยาศาสตรสื่อสารสิ่งที่เรียนรูและนําความรูไปใชประโยชน 

มาตรฐาน  ว  2.2    เขาใจความสําคัญของทรัพยากรธรรมชาต ิการใชทรัพยากรธรรมชาติในระดับ 
ทองถิ่น ประเทศ และโลกนําความรูไปใชในในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอมในทองถิ่นอยางย่ังยืน 

    สาระท่ี  3  สารและสมบัติของสาร 
มาตรฐาน  ว  3.1   เขาใจสมบัติของสาร ความสัมพันธระหวางสมบัติของสารกับโครงสรางและแรง 

   ยึดเหนี่ยวระหวางอนุภาค มีกระบวนการสืบเสาะ หาความรูและจิตวิทยาศาสตร 
   สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรู นําความรูไปใชประโยชน 
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มาตรฐาน  ว  3.2    เขาใจหลักการและธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงสถานะของสาร การเกิดสารละลาย 
การเกิดปฏิกิริยา มีกระบวนการสืบเสาะ หาความรูและจิตวิทยาศาสตร สื่อสาร
สิ่งท่ีเรียนรู และนําความรูไปใชประโยชน 

    สาระท่ี  4  แรงและการเคลื่อนที ่
มาตรฐาน  ว  4.1    เขาใจธรรมชาติของแรงแมเหล็กไฟฟา แรงโนมถวง และแรงนิวเคลียรมีกระบวนการ 

     สืบเสาะหาความรู สื่อสารสิ่งที่เรียนรูและนําความรูไปใชประโยชนอยางถูกตอง 
    และมีคุณธรรม 

มาตรฐาน  ว  4.2    เขาใจลักษณะการเคลื่อนที่แบบตาง  ๆของวัตถุในธรรมชาติมีกระบวนการ 
           สืบเสาะหาความรูและจิตวิทยาศาสตร สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรูและนําความรูไปใชประโยชน 

    สาระท่ี  5  พลังงาน 
มาตรฐาน  ว  5.1    เขาใจความสัมพันธระหวางพลังงานกับการดํารงชีวิต การเปลี่ยนรูปพลังงาน 

    ปฏิสัมพันธระหวางสารและพลังงาน ผลของการใชพลังงานตอชีวิตและสิ่งแวดลอม 
     มีกระบวน การสืบเสาะหาความรู สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรูและนําความรูไปใชประโยชน 

    สาระท่ี  6  กระบวนการเปลี่ยนแปลงของโลก 
มาตรฐาน  ว  6.1    เขาใจกระบวนการตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นบนผิวโลกและภายในโลก ความสัมพันธของ 

    กระบวนการตาง ๆ ท่ีมีผลตอการเปลี่ยนแปลงภูมิอากาศ ภูมิประเทศ และสัณฐาน 
   ของโลก มีกระบวนการสืบเสาะหาความรูและจิตวิทยาศาสตร สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรู 
   และนําความรูไปใชประโยชน 

    สาระท่ี  7  ดาราศาสตรและอวกาศ 
มาตรฐาน  ว  7.1    เขาใจวิวัฒนาการของระบบสุริยะ กาแล็กซีและเอกภพการปฏิสัมพันธภายใน 

   ระบบสุริยะและผลตอสิ่งมีชีวิตบนโลก มีกระบวนการสืบเสาะ หาความรูและ 
   จิตวิทยาศาสตร การสื่อสารสิ่งท่ีเรียนรูและนําความรูไปใชประโยชน 

มาตรฐาน  ว  7.2    เขาใจความสําคัญของเทคโนโลยีอวกาศที่นํามาใชในการสํารวจอวกาศและ 
   ทรัพยากรธรรมชาติดานการเกษตรและการสื่อสาร มีกระบวนการสืบเสาะหาความรู 
     และจิตวิทยาศาสตร สื่อสารสิ่งท่ีเรียนรูและนําความรูไปใชประโยชนอยางม ี
   คุณธรรมตอชีวิตและสิ่งแวดลอม 
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    สาระท่ี  8  ธรรมชาติของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
มาตรฐาน  ว  8.1    ใชกระบวนการทางวิทยาศาสตรและจิตวิทยาศาสตรในการสืบเสาะหาความรู  

    การแกปญหา รูวาปรากฏการณทางธรรมชาติท่ีเกิดขึ้นสวนใหญมีรูปแบบที่แนนอน 
    สามารถอธิบายและตรวจสอบได ภายใตขอมูลและเคร่ืองมือท่ีมีอยูในชวงเวลานั้น  ๆ
    เขาใจวา วิทยาศาสตร เทคโนโลยี สังคม และสิ่งแวดลอม มีความเกี่ยวของ 
    สัมพันธกัน 

 6.  สาระการเรียนรูสุขศึกษาและพลศึกษา 
     สาระท่ี  1  การเจริญเติบโตและพัฒนาการของมนุษย 

มาตรฐาน  พ  1.1    เขาใจธรรมชาติของการเจริญเติบโตและพัฒนาการของมนุษย 
สาระท่ี  2  ชีวิตและครอบครัว 
มาตรฐาน  พ  2.1    เขาใจและเห็นคุณคาตนเอง ครอบครัว เพศศึกษา และมีทักษะในการดําเนินชีวิต 

    สาระท่ี  3  การเคลื่อนไหว การออกกําลังกาย การเลนเกม กีฬาไทย และกีฬาสากล 
มาตรฐาน  พ  3.1    เขาใจ มีทักษะในการเคลื่อนไหว กิจกรรมทางกาย การเลนเกม และกีฬา 
มาตรฐาน  พ  3.2    รักการออกกําลังกาย การเลนเกม และการเลนกีฬา ปฏิบัติเปนประจําอยางสมํ่าเสมอ 

    มีวินัย เคารพสิทธ ิกฎ กติกา มีน้ําใจนักกีฬา มีจิตวิญญาณในการแขงขัน และชื่นชม 
    ในสุนทรียภาพของการกีฬา 

    สาระท่ี  4  การสรางเสริมสุขภาพ สมรรถภาพและการปองกันโรค 
มาตรฐาน  พ  4.1   เห็นคุณคาและมีทักษะในการสรางเสริมสุขภาพ การดํารงสุขภาพ การปองกัน 

   โรคและการสรางเสริมสมรรถภาพเพ่ือสุขภาพ 
    สาระท่ี  5  ความปลอดภัยในชีวิต 

มาตรฐาน  พ  5.1   ปองกันและหลีกเลี่ยงปจจัยเสี่ยง พฤติกรรมเสี่ยงตอสุขภาพ อุบัติเหตุ การใช 
   ยาสารเสพติด และความรุนแรง   

7.  สาระการเรียนรูการงานอาชีพและเทคโนโลยี   
     สาระท่ี  1  การดํารงชีวิตและครอบครัว 

มาตรฐาน  ง  1.1    เขาใจการทํางาน มีความคิดสรางสรรค มีทักษะกระบวนการทํางาน ทักษะการจัดการ 
ทักษะกระบวนการแกปญหา ทักษะการทํางานรวมกัน และทักษะการแสวงหา  
ความรู มีคุณธรรม และลักษณะนิสัยในการทํางาน มีจิตสํานึกในการใชพลังงาน  
ทรัพยากร และสิง่แวดลอมเพ่ือการดํารงชีวิตและครอบครัว 
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    สาระท่ี  2  การออกแบบและเทคโนโลยี 
มาตรฐาน  ง  2.1    เขาใจเทคโนโลยีและกระบวนการเทคโนโลย ีออกแบบและสรางสิ่งของเครื่องใช 

   หรือวิธีการ ตามกระบวนการเทคโนโลยีอยางมีความคิดสรางสรรค เลือกใชเทคโนโลย ี
   ในทางสรางสรรคตอชีวิต สังคม สิ่งแวดลอม และมีสวนรวมในการจัดการเทคโนโลยีท่ียั่งยืน 

    สาระท่ี  3  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
มาตรฐาน  ง  3.1    เขาใจ เห็นคุณคา และใชกระบวนการเทคโนโลยีสารสนเทศในการสืบคนขอมูล 

    การเรียนรู การสื่อสาร การแกปญหา การทํางาน และอาชีพอยางมีประสิทธิภาพ 
    ประสิทธิผล และมีคุณธรรม 

    สาระท่ี  4  การอาชีพ 
มาตรฐาน  ง  4.1    เขาใจ มีทักษะที่จําเปน มีประสบการณ เห็นแนวทางในงานอาชีพ ใชเทคโนโลยี 

   เพ่ือพัฒนาอาชีพ มีคุณธรรม และมีเจตคติท่ีดีตออาชีพ 
8.  สาระการเรียนรูศิลปะ   
     สาระท่ี  1  ทัศนศิลป 

มาตรฐาน  ศ  1.1   สรางสรรคงานทัศนศิลปตามจินตนาการ และความคิดสรางสรรค วิเคราะห วิพากษ 
   วิจารณคุณคางานทัศนศิลป ถายทอดความรูสึก ความคิดตองานศิลปะอยางอิสระ 
   ชื่นชม และประยุกตใชในชีวิตประจําวัน 

มาตรฐาน  ศ  1.2   เขาใจความสัมพันธระหวางทัศนศิลป ประวัติศาสตร และวัฒนธรรม เห็นคุณคา 
   งานทัศนศิลปท่ีเปนมรดกทางวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทยและสากล 

    สาระท่ี  2  ดนตร ี
มาตรฐาน  ศ  2.1   เขาใจและแสดงออกทางดนตรีอยางสรางสรรค วิเคราะห วิพากษวิจารณคุณคา 

   ดนตร ีถายทอดความรูสึก ความคิดตอดนตรีอยางอิสระ ชื่นชม และประยุกตใช 
   ในชีวิตประจําวัน 

มาตรฐาน  ศ  2.2   เขาใจความสัมพันธระหวางดนตรี ประวัติศาสตร และวัฒนธรรม เห็นคุณคาของ 
   ดนตรีท่ีเปนมรดกทางวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทยและสากล 

    สาระท่ี  3  นาฏศิลป 
มาตรฐาน  ศ  3.1   เขาใจ และแสดงออกทางนาฏศิลปอยางสรางสรรค วิเคราะห วิพากษวิจารณคุณคา 

   นาฏศิลปถายทอดความรูสึก ความคิดอยางอิสระ ชื่นชม และประยุกตใชในชีวิตประจําวัน 
มาตรฐาน  ศ  3.2   เขาใจความสัมพันธระหวางนาฏศิลป ประวัติศาสตรและวัฒนธรรม เห็นคุณคาของ 

   นาฏศิลปท่ีเปนมรดกทางวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทยและสากล 
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จะเห็นไดวาประสิทธิผลมีความสําคัญยิ่งตอองคการ  เพราะเปนตัวชี้วัดความสําเร็จของ
องคการ   สําหรับการดําเนินการวิจัยในครั้งนี้   การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาไดศึกษาตามการจัด
การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 การปฏิรูปตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ .2542 หนวยปฏิบัติการทางการศึกษาสวนท่ีอยูใกลชิดกับผูเ รียนมากท่ีสุดคือ
สถานศึกษา  เพราะเปนหนวยท่ีใหบริการการเรียนการสอนแกผูเรียนโดยตรง  เปนหนวยงานที่จัด
กิจกรรมการเรียนการสอนใหกับนักเรียนโดยตรงและตองรับภารกิจในการบริหารจัดการศึกษาตามสาระ
ในหมวด 4 หมวด 5 และหมวด 6  วาดวยแนวการจัดการศึกษาการบริหารและการจัดการศึกษาและ
มาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษานั้น  จะเห็นไดวา ภาระงานดานการจัดการศึกษาท่ีแทจริง
เกือบท้ังหมดอยูท่ีโรงเรียนหรือสถานศึกษา  ทําใหสถานศึกษาเปนหนวยงานท่ีเรียกไดวามีบทบาท
สําคัญมากที่สุด  ในการบริหารและการจัดการศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา   

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม(ฉบับท่ี 2)พ.ศ.2545 กําหนดให
การจัดการศึกษาตองเปนไปเพ่ือพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา 
ความรูและคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข 
โดยการจัดระบบ โครงสราง และกระบวนการจัดการศึกษา ยึดหลัก มีเอกภาพดานนโยบาย และมี
ความหลากหลายในการปฏิบัติ มีการกระจายอํานาจท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการทดสอบที่ได
มาตรฐานไปสูระดับชาติ สถานศึกษาและองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีการกําหนดมาตรฐาน
การศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับและทุกประเภทการศึกษาดังนั้น จึงจําเปน
ท่ีรัฐตองมีองคกรกลางระดับชาติ เพ่ือตรวจสอบประเมินผลวาการจัดการศึกษาที่เปนการใหบริการ
สาธารณะแกประชาชนท่ีรัฐจะตองจัดใหท่ัวถงึนั้น มีคณุภาพตามมาตรฐานการศึกษาท่ีกําหนดและมี
คุณภาพเทาเทียมกันมากนอยเพียงใด จึงไดจัดตั้งสถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ(องคการ
มหาชน) ขึ้น  สถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ(องคการมหาชน)  เรียกโดยยอวา “สทศ.” ใช
ชื่อเปนภาษาอังกฤษวา “NATIONAL INSTITUTE OF EDUCATIONAL TESTING SERVICE 
(PUBLIC  ORGANIZATION) เรียกโดยยอวา “NIETS” จัดตั้งขึ้นเปนองคการมหาชนเพ่ือใหการทํางาน
มีประสิทธิภาพสามารถใชประโยชนทรัพยากรและบุคลากรไดสูงสุด  มีความเปนอิสระไมขึ้นอยูกับ
สายการบริหารของหนวยงานท่ีมีหนาท่ีความรับผิดชอบการจัดการศกึษาจึงมีความเปนกลาง เปนสถาบัน
ท่ีมีการกําหนดหลักการ นโยบาย มาตรการและเปาหมาย โครงสรางการบริหาร และการดําเนินกิจการ 
ความสัมพันธกับรัฐและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ บุคลากร การเงิน การตรวจสอบ และการประเมินผล
ท่ีเปนระบบและมีประสิทธิภาพ ใหบรรลุตามวัตถุประสงคการจัดต้ังสถาบันเพ่ือบริหารจัดการและ
ดําเนินการเกี่ยวกับการศึกษา วิจัย และใหบริการ ทางดานการประเมินผลทางการศึกษาและทดสอบ
ทางการศึกษาอยางตอเนื่องรวมท้ังเปนศูนยกลางความรวมมือดานการทดสอบทางการศึกษาใน
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ระดับชาติและนานาชาติ (สถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ, 2553)  การทดสอบการศึกษา
ระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (Ordinary National Educational Test : O-NET)  เปนการทดสอบความรู 
ความคิดของนักเรียนตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกระทรวงศึกษาธิการ  สําหรับในชวงชั้นที่ 2 
จัดสอบ 8 กลุมสาระการเรียนรู ไดแกภาษาไทย  สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ภาษาอังกฤษ  
คณิตศาสตร วิทยาศาสตร  สุขศึกษาและพลศึกษา  การงานอาชีพและเทคโนโลยี  ศิลปะ  โดยจะจัด
สอบในชวงปลายเดือนกุมภาพันธตอเนื่องกับเดือนมีนาคม ของทุกป  และพิณสุดา  สิริธรังศรี 
(2546) ไดศึกษาวิจัย การนําเสนอรูปแบบการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและ
บทบาทหนาที่ของสถานศึกษาตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติท่ีมี  9  หมวด  
ควรมีแนวทางการบริหารและจัดการศึกษาในสถานศึกษา  ท่ีสรุปไดดังนี้ 
  1.  สถานศึกษาควรมีบทบาทหลักเปนหนวยบริการทางการศึกษาท่ีสอดคลองกับความตองการ
จําเปนของทองถิ่นและควรเปนหนวยนําสังคมของชุมชนนั้น  โดยอาศัยกรอบนโยบายท่ีกําหนดในระดับชาติ
เปนแนวทาง  โดยไมควรกําหนดบทบาทใหเปนเพียงหนวยงานท่ีรองรับนโยบายเพียงอยางเดียว 
  2.  สถานศึกษามีคุณภาพและศักยภาพเพียงพอท่ีจะดําเนินการตามวัตถุประสงคใน
การจัดการศึกษาไดดวยตนเอง  ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีของสถานศึกษาท่ีจะตองพัฒนาใหมีคุณภาพและ
ศักยภาพเพียงพอท่ีจะดําเนินการไดดวยตนเองอยางมีคุณภาพ  สถานศึกษาใดพัฒนาไมไดคุณภาพ
มาตรฐานจําเปนตองยุบ  รวมหรือแปรสภาพเปนแหลงบริการทางการศึกษาในรูปแบบอื่น 
  3.   สถานศึกษามีอิสระในการบริหารจัดการสถานศึกษาภายใตกรอบนโยบายท่ี
กําหนดไดดวยตนเอง  ดังนั้นการตัดสินใจโดยสมบูรณในการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ    
งานบริหารบุคคลและงานบริหารท่ัวไปที่เปนสวนของสถานศึกษาจึงควรเบ็ดเสร็จอยูท่ีสถานศึกษา 
  4.  สถานศึกษาทุกแหงมีหนาที่ประกันคุณภาพ    ดังนั้นสถานศึกษาตองมีวิสัยทัศน
และพันธกิจ  เปาหมาย  แผนการดําเนินงานและการปฏิบัติงานที่เปนไปตามเกณฑมาตรฐาน  มีดัชนี
ชี้วัดคุณภาพท่ีสามารถตรวจสอบและตองเปดเผยตอสาธารณชนทุกปการศึกษา 
  5.  สถานศึกษามีการรวมพลังกันเพื่อการดําเนินงาน  ดังนั้นการสรางเครือขาย
ความรวมมือกับหนวยงานระหวางหนวยงาน  องคกรและบุคคลท้ังภาครัฐและเอกชนและการ
รวมกลุมเครือขายสถานศึกษา  จึงเปนแนวทางหลักในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
เสริมพลังใหสถานศึกษาสามารถจัดบริการไดกวางขวางในหลายรูปแบบ 

จากการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาขางตน  สามารถสรุปไดวา  ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา  เปนผลคะแนนเฉลี่ยรอยละจากการทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน(O-NET) 
ใน  8 กลุมสาระการเรียนรู  ไดแก ภาษาไทย  สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ภาษาตางประเทศ  
คณิตศาสตร วิทยาศาสตร  สุขศึกษาและพลศึกษา  การงานอาชีพและเทคโนโลยี  และศิลปะ   
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จังหวัดชายแดนภาคใต  
 
 จากเหตุการณความไมสงบใน  3  จังหวัดชายแดนภาคใต  เม่ือวันท่ี  4  มกราคม  พ.ศ. 2547  
สงผลกระทบในหลายๆ ดาน  โดยเฉพาะการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  กระทรวงศึกษาธิการไดตระหนักถึง
ความสําคัญจําเปน  จึงไดกําหนดแนวทางการพัฒนาการศึกษาในพ้ืนที่  3  จังหวัดชายแดนภาคใต
ขึ้นอยางเปนรูปธรรม  ตอมาคณะรัฐมนตร ี(นัดพิเศษ) มีมติเห็นชอบเมื่อวันท่ี 23 พฤศจิกายน  พ.ศ. 
2549  กําหนดใหจังหวัดชายแดนภาคใต  เปนเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ  ประกอบดวยจังหวัดยะลา  
ปตตาน ี นราธิวาส  สตูล  และ 4 อําเภอของจังหวัดสงขลา  ไดแก  อําเภอจะนะ  นาทวี  สะบายอย
และเทพา  มีกรอบภารกิจในการดําเนินการแกไขปญหาจังหวัดชายแดนภาคใตในเรื่องท่ีมีลักษณะ
พิเศษ  ละเอียดออน  รวมท้ังเพ่ือใหความชวยเหลือไดตรงตามวัตถุประสงคและเขาถึงผูท่ีไดรับ
ผลกระทบจากปญหาโดยตรง 
 
 แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดชายแดนภาคใต  พ.ศ. 2553 – 2555  มีดังนี้ 
หลักการ 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดกําหนด  กลยุทธท่ี  6  เรงพัฒนาการศึกษา
ในจังหวัดชายแดนภาคใตและพ้ืนที่ยุงยาก  เพ่ือเปนการแกไขปญหาและพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ในจังหวัดชายแดนภาคใตเปนการเฉพาะ 
 
วิสัยทัศน 
 มุงพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดชายแดนภาคใตใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน  สราง
โอกาสในการรับการศึกษาและพัฒนาผูเรียนใหเปนคนดี   มีคุณภาพ   และสํานึกรักความเปนไทย   
ท่ีสอดคลองกับอัตลักษณ  วิถีชีวิต  และความตองการของชุมชน 
 
พันธกิจ 

1. จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหมีคุณภาพตามมาตรฐานบนพ้ืนฐานความหลากหลายใน 
วัฒนธรรมท่ีสอดคลองกับอัตลักษณ  วิถีชีวิตและความตองการของชุมชน 

2. สงเสริมและสรางโอกาสใหผูเรียนไดรับการรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหท่ัวถึง 
3. จัดระบบการรักษาความปลอดภัยใหโรงเรียน  ครู  และบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
4. เสริมสรางสวัสดิการและสวัสดิภาพใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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วัตถุประสงค 
1. เพื่อจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหมีคุณภาพท่ีสอดคลองกับอัตลักษณ  วิถีชีวิตและ 

ความตองการของชุมชน 
2. เพื่อใหผูเรียนไดรับโอกาสในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดอยางท่ัวถึง 
3. เพื่อใหโรงเรียน  ครูและบุคลากรท่ีเกี่ยวของมีความปลอดภัยจากการเกิดเหตุการณไมสงบ 
4. เพื่อใหครูและบุคลากรท่ีเกี่ยวของไดรับสวัสดิการมีสวัสดิภาพทําใหมีขวัญและกําลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
 
เปาหมาย 

1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนการศึกษาขัน้พื้นฐานในวิชาหลักสูงขึ้น 
2. ประชากรในวัยเรียนไดรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สอดคลองกับความตองการของชุมชน 

และมีโอกาสเรียนตอในระดับอุดมศึกษาเพ่ิมขึ้น 
3. โรงเรียน  ครูและบุคลากรท่ีเกี่ยวของ  มีความปลอดภัยจากเหตุการณไมสงบเพ่ิมขึ้น 
4. ครูและบุคลากรที่เกี่ยวของ  มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

 
กลยุทธและมาตรการการพัฒนาการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 กลยุทธท่ี  1    พัฒนาคุณภาพการศึกษาในพ้ืนฐานความหลากหลายวัฒนธรรม 
 กลยุทธท่ี  2    การเสริมสรางโอกาสใหผูเรียนไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานใหท่ัวถึง 
 กลยุทธท่ี  3    การสรางความปลอดภัยชีวิตและทรัพยสินใหโรงเรียนครูและบุคลากรท่ี  
                                    เกี่ยวของ 
 กลยุทธท่ี  4    การเสริมสรางสวัสดิการและสวัสดิภาพ 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
     

งานวิจัยในประเทศ 
ดวงสมร  กลิ่นเจริญ  (2545)  ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาของ

โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา   ผลการวิจัยพบวา โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา มีประสิทธิผลการจัดการศึกษา
อยูในระดับสูง   บรรยากาศโรงเรียน   ความคิดสรางสรรค   พฤติกรรมการบริหาร   ความพึงพอใจ
ในการทํางานของครู มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา
และตัวแปรท่ีสามารถพยากรณประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา  คือ 
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พฤติกรรมการบริหาร (ADMIN) และความคิดสรางสรรค (CRE) โดยสามารถทํานายประสิทธิผล
ของโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ได 62 เปอรเซ็นต  รูปแบบการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษา ประกอบดวย การพัฒนาพฤติกรรมการบริหารและการพัฒนาความคิดสรางสรรค ซึ่ง
พฤติกรรมการบริหารมีเนื้อหาเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง การเปนผูนําทางวิชาการ และ
การติดตอสื่อสาร 

ภารดี  อนันตนาวี  (2545)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  พบวา ตัวแปรท่ีสงผลทางบวกสูงสุดตอ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา คือ สถานการณโรงเรียน รองลงมาคือ คุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหาร และบรรยากาศของโรงเรียน ตามลําดับ และรวมกันทํานายประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาไดรอยละ 79 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ท้ังนี้คุณลักษณะผูนําของผูบริหาร 
สถานการณโรงเรียน และบรรยากาศของโรงเรียนสงผลทางตรงตอประสิทธิผลของโรงเรียน 
ในขณะที่สถานการณโรงเรียนสงผลทางออมผานบรรยากาศของโรงเรียนไปยังประสิทธิผลของ
โรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และสงผลทางตรงตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
ผูบริหาร ปจจัยคุณลักษณะผูนําของผูบริหารสงผลทางตรงตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร   
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสงผลทางตรงตอพฤติกรรมการบริหาร พฤติกรรมการบริหารสงผล
ทางตรงตอบรรยากาศของโรงเรียน และสถานการณโรงเรียน   มีความสัมพันธกับคุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 และไดรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนปจจัยท่ี
สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติที่มีความกลมกลืนกับขอมุลเชิงประจักษเปนท่ีนาเชื่อถือและยอมรับได 

ปติชาย   ตันปติ  (2547)  ไดวิเคราะหปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีระบบเปดมีองคประกอบดังนี้คือ  ปจจัยสภาพแวดลอม  
ปจจัยกระบวนการ  ซึ่งแบงเปนระบบยอย  ไดแก  ระบบยอยเปาหมาย  ระบบยอยเทคโนโลยี  ระบบ
ยอยโครงสราง  ระบบยอยจิตสังคม  ระบบยอยการจัดการ  และผลผลิต  แนวคิดการประเมินประสิทธิผล
องคการใชตัวแบบหนาท่ีทางสังคมของ  parsons  ผลการวิจัยสรุปไดวา  สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี
ความสามารถในการปรับตัวความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  ความสามารถในการบูรณาการ  
และความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมอยูในระดับมากทุกดาน  เมื่อพิจารณาปจจัย
เชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวามีตัวแปรจํานวน 12 ตัวแปร  
ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการไดรอยละ 78  ดังนี้  1) ระบบยอยการจัดการ  
(การควบคุม)  2) ระบบยอยการจัดการ  (การนํา)  3) ระบบยอยเทคโนโลยี  4) ระบบยอยการจัดการ  
(การจัดองคการ)  5) การจัดทําหลักสูตร  6) ความรวมมือจากชุมชน  7) ความสามารถของนักเรียน  
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8) ระบบยอยโครงสราง  9) ความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ  10) ระบบยอยจิตสังคม  11) ความสามารถ
ของผูบริหาร  และ 12) ระบบยอยเปาหมาย 

สมจิตร  อุดม (2547)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารโรงเรียน
เอกชนระดับประถมศึกษาในภาคใต  พบวา 1) ความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน ระดับ
ประถมศึกษาในภาคใต  มีความสําเร็จอยูในระดับมาก ( X  = 3.960 S.D. = .549)  2) ปจจัยระดับ
นักเรียน พบวา พฤติกรรมดานสังคมกับกลุมเพ่ือน พฤติกรรมดานการเรียนของนักเรียน  และเจตคติ
ตอการเรียนของนักเรียนสงผลตอความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษาใน
ภาคใต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001, .01 และ .05 ตามลําดับ  มีประสิทธิภาพการทํานายได
รอยละ 38.4  3) ปจจัยระดับครู พบวา คุณภาพการสอนของคร ู ความพึงพอใจในการทํางานของครู
และการไดรับการสนับสนุนทางสังคมของครูสงผลตอความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน 
ระดับประถมศึกษาในภาคใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001, .01 และ .05  ตามลําดับ  มีประสิทธิภาพ
การทํานายไดรอยละ 19.1  4) ปจจัยระดับผูบริหารโรงเรียน  พบวา บรรยากาศโรงเรียน  วิสัยทัศน
ผูบริหาร  และพฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวมสงผลตอความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน 
ระดับประถมศึกษาในภาคใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  การอบรมทางการบริหาร  
และพฤติกรรมผูนําแบบมุงความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษาในภาคใต  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ  มีประสิทธิภาพการทํานายไดรอยละ 28.5 
 ธงชัย  นิลสุวรรณ  (2548)  ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน
สถานศึกษา  อําเภอเมือง  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 1 พบวา (1) ปจจัยท่ีมีผล
ตอประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยภาพรวมอยูในระดับ “มาก” เรียงลําดับจากมากไป
นอยคือ (1) การจูงใจ (2) ภาวะผูนําของผูบริหาร (3) หลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน (4) การทํางาน
เปนทีม (5) การเสียสละของบุคลากร (6) บรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานศึกษา (7) ความสัมพันธ
ระหวางชุมชนกับสถานศึกษา (8) ระบบประกันคุณภาพ (9) การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
(10) วัฒนธรรมสถานศึกษา และ (11) การพัฒนาบุคลากร  (2)  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของปจจัย
กับประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยภาพรวมอยูในระดับ “คอนขางสูง” ในดาน
บรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานศึกษา ดานวัฒนธรรมสถานศึกษา และดานการบริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐาน (3)  ปจจัยที่ทํานายประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ การบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน (X10) บรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานศึกษา (X5) วัฒนธรรมสถานศึกษา (X8) 
และการจูงใจ (X11) ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

รุงวิจักขณ  หวังมวนกลาง (2548)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงาน
ของวิทยาลัย สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย
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สรุปไดดังนี ้ ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ เจตคติในการทํางาน  และ
มนุษยสัมพันธ   ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01   คือ  มนุษยสัมพันธ    แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  โดยสามารถ
พยากรณไดรอยละ 40.70  

สุภาวดี  อึ้งพานิช  (2548)  ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนหนึ่งอําเภอหนึ่งโรงเรียน
ในฝน  พบวาภาวะผูนําท่ีผูบริหารควรมีสูงท่ีสุดตามความคิดเห็นของผูบริหาร  คือ  ดานสงเสริม
คุณธรรม  และดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  คือ  ดานสงเสริมการมีสวนรวม  สวนครูเห็นวาดานท่ีผูบริหาร
ควรมีภาวะผูนําสูงสุด  คือ  ดานการเรียนการสอน  ขอเสนอแนะจากการวิจัย  คือ  (1)  ผูบริหารควร
ดํารงตนอยูในหนาท่ีดวยความซื่อสัตยสุจริต  (2)  ควรอุทิศเวลาใหการทํางาน  (3)  สงเสริมใหครู
ศึกษาหาความรู  นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการเรียนการสอน  (4)  สงเสริมใหครูจัดทํา
แผนการสอนและรายงานการใชแผน  (5)  สนับสนุนใหมีการจัดการเรียนการสอนท่ีหลากหลาย  
โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ  (6)  ผูบริหารพัฒนาความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหาร
จัดการและการเรียนรู  และพัฒนาความรูภาษาตางประเทศ  (7)  ผูบริหารควรสนับสนุนการพัฒนา
ทางวิชาการตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 

สุรเจต  ไชยพันธพงษ  (2548)  ไดวิเคราะหการพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
องคประกอบทีมี่อิทธิพลตอการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  
ผลการวิจัยพบวา รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการบริหาร
โรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่สรางและพัฒนาขึ้น โดยผานการ
ตรวจสอบความสอดคลองและปรับแกความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแลว มีลักษณะดังนี้ 
รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอการบริหารโรงเรียนท่ีมี
ประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี  
องคประกอบดานภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนสงผลทางรวมและทางออมตอ
การบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมากท่ีสุดซึ่งมีคาอิทธิพลรวม
และอิทธิพลทางออมเทากับ 0.95 และ 0.81 ตามลําดับ  องคประกอบดานสมรรถนะขององคการ
สงผลทางตรงตอการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมากท่ีสุด ซึ่งมี
คาอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.46  องคประกอบดานภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
องคประกอบดานการวางแผนกลยุทธ  และองคประกอบดานการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูของ
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนสงผลทางออมตอการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนมากกวาสงผลทางตรง 
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อรุณี  ออนสวัสด์ิและบุหงา  วชิระศักดิ์มงคล  (2548)  ไดสังเคราะหกระบวนการผลิตและ
พัฒนาคร ู พบวาคุณลักษณะของครุดีตามแนวจากพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว
ภูมิพลอดุลยเดช  คือ  หม่ันเพียรและอุตสาหะพากเพียร  เอื้อเฟอ  เผื่อแผและเสียสละ  หนักแนน  
อดทน  อดกลั้น  รักษาวินัย  สํารวจระวังความประพฤติ  ปฏิบัติตนใหอยูในระเบียบแบบแผนท่ีดี
งาม  ตั้งใจแนวแน  ซื่อสัตย  จริงใจ  เมตตาหวังดี  วางใจเปนกลาง  และอบรมปญญาใหเพ่ิมพูนขึ้น
ท้ังดานวิทยาการและความฉลาดรอบรูในเหตุผล  และคุณลักษณะครูดีตามแนวคิดนักวิชาการ  
ไดแก  มีศรัทธาในวิชาชีพครู  มีความรอบรู  มีความสามารถในการถายทอด  เปนแบบอยางท่ีดี  มี
ความมุงม่ัน  มีความเปนผูนํา  มีความเปนนักพัฒนาท่ีดี  มีความอดทน  มีระเบียบวินัย  มีบุคลิกดี  มี
เมตตากรุณา  และมีจรรยาบรรณคร ู

ธนวิน  ทองแพง  (2549)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
บูรพา พบวาคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยีสารสนเทศ  พฤติกรรมการบริหาร
ของผูบริหาร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร และบรรยากาศ
องคการ รวมกันทํานายประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพาไดรอยละ 57 และมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05, .01 และ .001 
นอกจากนั้น คุณลักษณะผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
บูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสงผานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร มีอิทธิพล
ทางออมเชิงบวกตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสงผาน
พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร   เม่ือพิจารณาอิทธิพลระหวางตัวแปรอิสระ พบวา คุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหาร มีอิทธิพลทางตรงตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร  ความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรและพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .001   
สวนพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
และบรรยากาศองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .001 และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
ผูบริหาร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .001 

ดุลยวัฒน นวมนาค, วรวรรณ  กลาหาญ และเอก ชัยมงคลนุกูล  (2549) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการเสริมพลังอํานาจกับประสิทธิผลสถานศึกษาที่เปดสอนระดับชวงชั้นท่ี 1  และ  2  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากําแพงเพชร เขต 1  พบวา  การเสริมพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากําแพงเพชร เขต 1  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
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ชยาธิศ  กัญหา  (2550)  ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ประสิทธิผลของสํานกังานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  ผลการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา   สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาตัวแปรที่สงผลทางบวกสูงสุดตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา คือ ปจจัยวัฒนธรรมองคการเชิงบวก รองลงมาคือ ปจจัยวิสัยทัศนผูบริหาร และปจจัย
วัฒนธรรมขององคการเชิงลบ ตามลําดับ  และรวมกันทํานายประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาไดรอยละ 35 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 ท้ังนี้ปจจัยวัฒนธรรมองคการเชิงบวก  ปจจัย
วิสัยทัศนผูบริหาร  และปจจัยวัฒนธรรมองคการเชิงลบ สงผลทางตรงตอประสิทธิผลของสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา  ในขณะท่ีปจจัยวัฒนธรรมองคการเชิงบวกสงผลทางออมผานปจจัยวิสัยทัศนไป
ยังประสิทธิผลของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 และสงผลทางตรง
ตอปจจัยบรรยากาศสํานักงาน ปจจัยพฤติกรรมผูนําสงผลทางตรงตอปจจัยวัฒนธรรมองคการ      
เชิงบวก ปจจัยวิสัยทัศนผูบริหาร  และปจจัยบรรยากาศสํานักงาน  ปจจัยบรรยากาศสํานักงาน สงผล
ทางตรงตอปจจัยวิสัยทัศนผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 และไดรูปแบบความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนของปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเปนท่ี
นาเชื่อถือและยอมรับได 

ธวัช  กรุดมณ ี (2550)  ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน
ท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผลการวิจัย
พบวา  ระดับปจจัยของโรงเรียนท้ังระดับบุคคล  ระดับกลุม  และระดับองคการอยูในระดับมากทุก
ดาน  สวนประสิทธิผลองคการของโรงเรียนอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในรายดานพบวา  ท้ัง 4  
ดาน  คือ  ความสามารถในการผลิต  ความมีประสิทธิภาพ  การรักษาสภาพองคการ  และความพึง
พอใจตอองคการ  ทั้ง  4  ดานอยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผล
องคการของโรงเรียนระดับบุคคล   มีตัวแปร  2 ตัว  ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลองคการไดรอยละ  38.10  ดังนี้  1) แรงจูงใจในการทํางาน  และ 2) การมุงเนนผลงาน  
ในระดับกลุมมีตัวแปร  3  ตัว  ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการ  ไดรอยละ  
58.50  ดังนี้  1) การตัดสินใจ  2) ภาวะผูนํา  และ3) การสื่อสาร  และในระดับองคการมีตัวแปร  4  ตัว  ท่ี
สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการ  ไดรอยละ  72.40  ดังนี้  1) ความสัมพันธ
กับชุมชน  2) โครงสรางองคการ  3) นโยบายและการปฏิบัติ  และ 4) ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
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ปลัญ   ปฏิพิมพาคม  (2550)  ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารและประสิทธิผลของ
สถานศึกษาเอกชน  ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผลการวิจัยพบวา  องคประกอบภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษาเอกชนมี  6  องคประกอบ  คือ  การมีวิสัยทัศนท่ีดีความสามารถในการจูงใจ  
การเปนตัวอยางท่ีดี  การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางโรงเรียนกับชุมชน  ดานความฉลาดและมี
ไหวพริบ  และดานหลักในการปกครองโรงเรียน   องคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน
ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  มี  8  องคประกอบ  คือ  ความสามารถในการผลิต  ความสามารถในการพัฒนา
เจตคต ิ ความสามารถในการปรับตัว บรรยากาศและสิ่งแวดลอมของโรงเรียน  ความพึงพอใจในงาน
บุคลากร  ความสามัคคีของบุคลากร  ดานการพัฒนาบุคลากร  และการแกปญหาภายใน  ภาวะผูนํา
ของผูบริหารสถานศึกษา  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

อนุชา  กอนพวง  (2550)  ไดวิเคราะหการพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปนผูบริหาร
มืออาชีพในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  พบวา รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปนผูบริหาร
มืออาชีพในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีสรางขึ้น ประกอบดวย ตัวแปรแฝง จํานวน 8 ตัว ซึ่งสามารถวัดได
จากตัวแปรสังเกตไดจํานวน 33 ตัว  รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปนผูบริหารมืออาชีพ
ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี โดยตัวแปรแฝงอื่นๆ 
ในรูปสามารถอธิบายความแปรปรวนของความเปนผูบริหารมืออาชีพ  ไดรอยละ 93 โดยท่ีภูมิหลัง
ของผูบริหารสถานศึกษา พฤติกรรมการนํา การสนับสนุนภายในสถานศึกษา และบรรยากาศของ
สถานศึกษาสงอิทธิผลทางตรงตอความเปนผูบริหารมืออาชีพ ในขณะเดียวกันแรงจูงใจ  คุณลักษณะ
สวนบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  และพฤติกรรมการนํา สงอิทธิผลทางออมตอความเปน
ผูบริหารมืออาชีพ สําหรับพฤติกรรมการนํา สงอิทธิผลทางตรงตอการสนับสนุนภายในสถานศึกษา 
และบรรยากาศของสถานศึกษา สวนภูมิหลังของผูบริหารสถานศึกษา คุณลักษณะสวนบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา และแรงจูงใจสงอิทธิพลทางออมตอการสนับสนุนภายในสถานศึกษา และ
บรรยากาศของสถานศึกษา ในขณะท่ีการสนับสนุนภายในสถานศึกษาสงอิทธิผลทางตรงเชิงผกผัน
ตอพฤติกรรมการนํา และสภาพแวดลอมภายนอกสงอิทธิผลทางตรงตอการสนับสนุนภายใน
สถานศึกษา  ขอเสนอแนะในการนํารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปนผูบริหารมืออาชีพ
ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปประยุกตใชนั้น หนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษา ไดแก คุรุสภา คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา
(องคการมหาชน) และเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ควรมีการนําตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตไดเกี่ยวของกับ
ผูบริหารสถานศึกษาโดยตรง ไดแก ภูมิหลังของผูบริหารสถานศึกษา คุณลักษณะสวนบุคคลของผูบริหาร
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สถานศึกษา แรงจูงใจ พฤติกรรมการนํา และความเปนผูบริหารมืออาชีพมาพิจารณาทบทวน       
การกําหนดคุณสมบัติ มาตรฐานวิชาชีพ นโยบาย และหลักเกณฑและวิธีการในการผลิตและสรรหา 
การพัฒนา และการธํารงรักษาผูบริหารสถานศึกษา นอกจากนี้แลวผลการวิจัยยังอาจนําไปใช
ประกอบการพัฒนาหลักสูตรการบริหารการศึกษาระดับตางๆ ของสถาบันอุดมศึกษา 

เบญจวรรณ   ศรีมารุต (2551)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผลการวิจัยสรุปไดวา  ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอยูใน
ระดับมาก ท้ัง  4  ดาน  โดยในดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมมีประสิทธิผล
สูงสุด  รองลงมาคือความสามารถในการบูรณาการ  ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  และ
ความสามารถในการปรับตัวตามลําดับ  เม่ือพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยรวมทั้ง  4  ปจจัย  สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลได  96.00 %  และ
เม่ือพิจารณาแตละปจจัยพบวา  ปจจัยระดับปจเจกบุคคล  สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏมากท่ีสุด  รอยละ  48.40  รองลงมาไดแก  ปจจัย
ระดับกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน  ปจจัยระดับองคการ  และปจจัยระดับสภาพแวดลอม  สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏไดรอยละ  32.90,  
6.20 และ 4.70  ตามลําดับ  เมื่อวิเคราะหตามโครงสรางการบริหารระดับบัณฑิตศึกษาพบวา  บัณฑิต
วิทยาลัยและฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา  มีระดับประสิทธิผลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  โดยบัณฑิตวิทยาลัยมีคาเฉลี่ยประสิทธิผลโดยภาพรวมสูงกวาฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษา 

สัมฤทธิ์  กางเพ็ง  (2551)  ไดวิเคราะหปจจัยทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียน : การพัฒนาและการตรวจสอบความตรงของตัวแบบ ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยทางการบริหาร
และระดับประสิทธิผลของโรงเรียนมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก   เม่ือพิจารณารายละเอียดใน
แตละปจจัย พบวาสวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก มีเพียงปจจัยสมรรถนะขององคการท่ีอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบระดับปจจัยทางการบริหาร และระดับประสิทธิผลของโรงเรียน 
จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมของโรงเรียนขนาดเล็กอยูในระดับปานกลาง 
สวนโรงเรียนขนาดใหญมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ  0.01   ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของตัวแบบที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูล
ประจักษ พบวามีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  ปจจัยทางการบริหารมีอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมตอประสิทธิผลของโรงเรียน โดยเรียงลําดับคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลจากมากไปหานอย ดังนี้ 1)อิทธิพลทางตรง 4 ปจจัย คือ ปจจัยสมรรถนะขององคการ 
ปจจัยการจัดกระบวนการเรียนรู ปจจัยบรรยากาศของโรงเรียน  และปจจัยภาวะผูนําทางวิชาการ     
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2)อิทธิพลทางออมมี 3 ปจจัย คือ ปจจัยสมรรถนะขององคการท่ีสงผานปจจัยการจัดกระบวนการ
เรียนรูกับปจจัยบรรยากาศของโรงเรียน ปจจัยภาวะผูนําทางวิชาการที่สงผานปจจัยการจัด
กระบวนการเรียนรูกับปจจัยบรรยากาศของโรงเรียน และปจจัยบรรยากาศของโรงเรียนท่ีสงผาน
ปจจัยการจัดกระบวนการเรียนรู และ3)อิทธิพลรวม 4 ปจจัย คือ ปจจัยสมรรถนะขององคการ ปจจัย
การจัดกระบวนการเรียนรู ปจจัยบรรยากาศของโรงเรียน และปจจัยภาวะผูนําทางวิชาการ 

สายสมร  พุทธิไสย (2551)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยลักษณะองคการ 
ลักษณะสิ่งแวดลอม ลักษณะบุคลากร และการจัดการนโยบายการบริหารและการปฏิบัติของโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 อยูในระดับมาก  ระดับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 อยูในระดับมาก  ปจจัยลักษณะองคการ  
ลักษณะสิ่งแวดลอม  ลักษณะบุคลาการ  และการจัดการนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลองคการโดยรวมและองคประกอบทุกดานของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ปจจัยดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ดานการจูงใจ ดานการวางแผนเชิงกลยุทธ มีอํานาจพยากรณประสิทธิผลองคการโดยรวมและ
องคประกอบแตละดานของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร เขต 1 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท้ัง 3 ตัวนี้   
สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการ ไดรอยละ 72.20 หรือมีอํานาจพยากรณ
รอยละ 72.20 และมีความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ ± .158  ผูวิจัยไดเสนอแนวทางพัฒนาปจจัย
ท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการท่ีควรไดรับการพัฒนามี 3 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ดานการจูงใจ และดานการวางแผนเชิงกลยุทธ และประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีควรไดรับ
การพัฒนามีอยู 1 ดาน คือ ดานลูกคา 

สุรียรัตน  พัฒนเธียร  (2552) ไดศึกษาตัวแบบความสามารถทางภาวะผูนําครูในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  ผลการวิจัยสรุปไดวา (1) ความสามารถทางภาวะผูนําครูสงผลทางตรงตอประสิทธิผล
ของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสงผลทางออมตอประสิทธิผลของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
โดยผานบรรยากาศสถานศึกษา ความสามารถทางภาวะผูนําครูสงผลทางบวกตอบรรยากาศสถานศึกษา 
และบรรยากาศสถานศึกษาสงผลทางตรงตอประสิทธิผลของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2) ตัวแบบ
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยางในระดับดี 
(Chi-Square=28.36,  df=24, P-value= 0.25, RMR=0.00, RMSEA=0.01, GFI=1.00, AGFI=0.98) 
ประกอบดวย ความสามารถทางภาวะผูนําครูเปนตัวแปรเหต ุประสิทธิผลของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
เปนตัวแปรผลโดยมีบรรยากาศสถานศึกษาเปนตัวแปรคั่นกลาง ความสามารถทางภาวะผูนําครู และ
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บรรยากาศสถานศึกษารวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ไดรอยละ 88 (R2=.88) 

งามตา  ธานีวรรณ (2553)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธร  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจ และดานการสื่อสาร
สงผลตอประสิทธิผลโรงเรียนของสํานักงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธรในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก  ประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธร โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานภาวะผูนํา ดานแรงจูงใจ และดานการสื่อสารกับประสิทธิผล
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธรทุกดาน  มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับ
ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  จากสมการพยากรณท่ีดีท่ีสุดพบวา ตัวแปรพยากรณ
ของปจจัยดานภาวะผูนํา (X 1 ) ดานแรงจูงใจ (X 2 ) ดานการสื่อสาร  (X 3 ) สามารถพยากรณ
ประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายโสธร ไดรอยละ 34.9 และสามารถรวมกัน
ทํานายไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

อาภารัตน  ราชพัฒน  (2554)  ไดศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ผลการวิจัยพบวา  ตัวบงชี้ภาวะผูนําของคร ูมีคาเฉลี่ยและคาสัมประสิทธิ์การกระจายเพ่ือคัดสรรไว
ในโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงชี้ภาวะผูนําของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเหมาะสม
ตามเกณฑท่ีกําหนดไว คือ มีคาเฉลี่ยเทากับหรือสูงกวา 3.00 และคาสัมประสิทธิก์ารกระจายเทากับ
หรือตํ่ากวา 20%  โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางตัวบงชี้ภาวะผูนําของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาไค-สแควร (X2) เทากับ 34.59 คาองศาอิสระ 
(df) เทากับ 31 คานัยสําคัญทางสถิติ (P-value) เทากับ 0.300 คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) 
เทากับ 0.99  คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองท่ีปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.98 และคาความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.013 องคประกอบหลักมีคาน้ําหนักองคประกอบ
สูงกวาเกณฑ 0.70 ทุกองคประกอบ องคประกอบยอยและตัวบงชี้มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวา
เกณฑ 0.30 ทุกองคประกอบและทุกตัวบงชี ้

 
              งานวิจัยตางประเทศ 

Steers  (1977)  ไดเสนอปจจัยการบริหารซึ่งเปนตัวกําหนดประสิทธิผลขององคการไว  4  ปจจัย
ใหญๆ  ไดแก  ปจจัยดานลักษณะขององคการ  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานบุคคล  และปจจัย
ดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 

Austin (1978)  ศึกษาความแตกตางระหวางโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูงกับโรงเรียนท่ีมี
ผลสัมฤทธิ์ตํ่า  พบวาปจจัยท่ีสงผลใหเกิดความแตกตางคือ 1)การท่ีครูใหญเปนผูเกี่ยวของในวิชาการ 
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2)การท่ีครูใหญมีความคาดหวังสูง  3)ตัวครูผูสอนและผูเรียน  4)การจัดการเรียนการสอนท่ีเนน
สติปญญาการเรียนรู 

Edmonds  (1979)  ชี้วาประสิทธิผลของโรงเรียนขึ้นอยูกับลักษณะของโรงเรียน (Character 
of the school) มากกวาลักษณะหรือคุณสมบัติทางครอบครัวของนักเรียนและเสนอวาคุณลักษณะ
ของโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ควรมีดังนี้ 1)มีผูนําการบริหารท่ีเขมแข็ง มุงมั่นเพื่อคุณภาพการเรียนการสอน  
2)มีบรรยากาศความคาดหวังของระดับการเรียนของผูเรียนในระดับสูง  3)มีบรรยากาศที่เรียบรอย
และปลอดภัย  4)มีการใหความสําคัญกับการจัดการเรียนการสอนอยางเขมแข็ง  5)มีการตรวจสอบ
ความกาวหนาของผูเรียนอยางสมํ่าเสมอดวยการวัดและประเมินผล 

Mann และ Lawrence (1987) ไดศึกษาและพบวา  ปจจัยท่ีสัมพันธกับประสิทธิผลของ
โรงเรียน  ไดแก  คุณลักษณะและพฤติกรรมของครู  คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหาร  
บรรยากาศในโรงเรียน   

Everard และ Morris  (1985)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนใหมีประสิทธิผลวา   
ผูบริหารตองสามารถบริหารภายในดานตางๆ  คือ บริหารคน เชน การบริหารความขัดแยง  การพัฒนา
บุคลากร บริหารองคการ และบริหารการเปลี่ยนแปลง 

Ruhl (1985)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีใชในการพัฒนาโรงเรียนใหประสบความสําเร็จมีอยู        
5 ปจจัย ไดแก ความคาดหวังในความสําเร็จของงาน ภาวะผูนําของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียน
และสภาพแวดลอมในโรงเรียน  จุดเนนของหลักสูตรและการประเมินผล 

Duke (1987)  ไดวิจัยโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล พบวา มีลักษณะสําคัญ 7 ประการ คือ 1) การนิเทศ
และพัฒนาครูตามศักยภาพของแตละคน 2) การประเมินผลครูตามแนวนโยบาย 3) การจัดการเรียน
การสอนและการสนับสนุนใหมีบรรยากาศของความเปนเลิศ  4) การจัดทรัพยากรตามลําดับ
ความสําคัญตามนโยบายและความจําเปน  5) การควบคุมคุณภาพดวยการประเมินอยางตอเนื่อง   
6) การประสานงานในระบบเมทริกซ  7) การแกปญหาแบบมีสวนรวม 
 Tarter  และ Hoy  (1988)  พบวา วัฒนธรรมองคการเปนสวนหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จ
ในการบริหารงานองคการอยางมีประสิทธิภาพ   

Taylor (1987) ไดศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียนตามแนวคิดของพารสัน (Parsons) ใน      
4 ดาน คือ ความสามารถในการปรับตัว  ผลผลิตของโรงเรียน  ความกลมเกลียวและแรงจูงใจ  จาก
ผลการศึกษาพบวา ความสามารถในการปรับตัวและความกลมเกลียวมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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              Reid  และ  Others  (1988)  ไดสังเคราะหงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีสัมพันธกับประสิทธิผล
ของโรงเรียน และพบวามีปจจัยหลายประการ เชน ปจจัยดานการบริหารงาน ปจจัยดานสภาพแวดลอม  
ปจจัยดานคร ูปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานโรงเรียน  

Goni  (1989)  ทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของครูใหญโรงเรียน
มัธยมศึกษากับประสิทธิผลโรงเรียนประเทศไนจีเรีย พบวา พฤติกรรมของครูใหญมีอิทธิพลตอ
วัฒนธรรม  คานิยม  ทัศนคติและสภาพแวดลอมภายในโรงเรียน 

HerZog  (1990)  ทําการศึกษาตัวแปรเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา
ภาวะผูนําและบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลโรงเรียน 

Martinez (1995)  ท่ีศึกษาความแตกตางของภาวะผูนําของครูใหญในโรงเรียนระดับท่ีมี
ประสิทธิผลและโรงเรียนท่ีไมมีประสิทธิผล  ผลการวิจัยพบวา  ตัวแปรดานแบบภาวะผูนําของ
ครูใหญไมแตกตางกันระหวางโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลกับโรงเรียนท่ีไมมีประสิทธิผล  แตพบวา 
ครูใหญโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะมีลักษณะมุงงานนอยกวา  และมุงคนพอๆ กับโรงเรียนท่ีไมมี
ประสิทธิผล   

Kendrick  (1988)  ศึกษาลักษณะภาวะผูนําท่ีมีผลตอการพัฒนาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา
ในเมืองใหมีประสิทธิผล  โดยวิจัยเชิงคุณภาพ  ผลการวิจัยพบวา  ครูใหญใชภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนในระยะเริ่มแรก  และตอมาไดใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในการดําเนินงาน  จน
สามารถปรับปรุงโรงเรียนใหเกิดประสิทธิผล 

Woods  และ  O’Loughlin  (1998)  ศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําที่มีอิทธิพลตอความเปนเลิศ
ทางการศึกษา  พบวา  ภาวะผูนําท่ีเปนปจจัยทําใหโรงเรียนมีความเปนเลิศทางการศึกษา  มีดังนี้  1) มีความ
ชํานาญในการเลือกครู  2) ปฏิบัติงานอยางมีอิสระ  3) กํากับติดตามกิจกรรมโรงเรียนอยางสมํ่าเสมอ  
4) อุทิศเวลาใหกับการปรับปรุงโรงเรียนเต็มที่  5) สนับสนุนและสงเสริมครู  6) แสวงหาทรัพยากร  
และ 7) เปนผูนําทางวิชาการท่ีดี  นอกจากนี้ ขอมูลที่รวบรวมไดยังมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ของโรงเรียนในดานตอไปนี้  คือ  1) ผลผลิต  2) บรรยากาศและวัฒนธรรม  3) การเนนใหผูเรียนมี
ทักษะในการเรียนรู  4) มีการติดตามความกาวหนาของผูเรียนอยางสมํ่าเสมอ  5) มีการนําการสอนท่ี
มีประสิทธิผลมาใช 6) มีความตองการและความคาดหวังสูง 7) มีภาวะผูนําท่ีเดนชัด ขอคนพบจาก
การศึกษาแสดงลักษณะและความสัมพันธท่ีสามารถสังเคราะหภาวะผูนําได  3  องคประกอบ  คือ  
เนนการวางแผนสรางความสัมพันธกับชุมชนโดยใหมีสวนรวมรับผิดชอบ  สรางความเขมแข็งทาง
วิชาการและมีวัฒนธรรมโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล  ขอคนพบเหลานี้  ชี้ใหเห็นวาภาวะผูนําชวย
เปลี่ยนแปลงใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จได  และหากมีการนําองคประกอบเหลานี้ไปใช  จะชวย
เพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหกับผูเรียนได   
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 Leithwood และ Jantzi (2000, อางถึงใน สุรียรัตน  พัฒนเธียร, 2552) ไดทําการศึกษาถึงภาวะผูนํา
ของครูใหญและครูท่ีมีตอผลสัมฤทธิ์และความกาวหนาของนักเรียน ซึ่งเปนหนึ่งในโครงการการวิจัย
เพ่ือการพัฒนาสถานศึกษา (school improvement research) โดยการวิจัยนี้ไดแยกการวิจัยในสวน
ความมีภาวะผูนําของครูใหญและครูออกจากกัน และขณะเดียวกันก็ไดนําผลกระทบของภาวะผูนํา
ของคนสองกลุมนี้มาเปรียบเทียบกัน  สิ่งหนึ่งท่ีคนพบและเปนประเด็นหลักก็คือความมีภาวะผูนํา
ของครูใหญและครูตางมีผลกระทบตอนักเรียนในระดับปานกลาง ประมาณ 66% ของสภาพการณ
ตางๆ ในโรงเรียน และพบวา ภาวะผูนําของครูจะมีผลตอนักเรียนมากกวาภาวะผูนําของครูใหญ 
 Chapman (อางถึงใน สุรียรัตน  พัฒนเธียร, 2552) ไดทําการศึกษารายกรณีในวิทยาลัย BartleyGreen 
Technology ซึ่งเปนโรงเรียนในโครงการ school improvement ท่ีประสบความสําเร็จในการพัฒนา
สถานศึกษาอยางดีเยี่ยมในดานภาวะผูนํา พบวา ปจจัยท่ีทําใหโรงเรียนแหงนี้ประสบผลสําเร็จใน          
การเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะผูนําท่ีเขมแข็ง (strong leadership) ของครูใหญการพัฒนาบุคลากร (staff 
development) การสรางทีมงานและภาวะผูนําครู (team-building and teacher leadership) 
 Sabatini (2002, อางถึงใน สุรียรัตน  พัฒนเธียร, 2552) ไดศึกษามุมมองของครูเกี่ยวกับภาวะ
ผูนําครูท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา (Teacher ’s perspectives of emergent teacher leadership in 
an elementary school ) โดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก การสัมภาษณ และการศึกษาเอกสาร ขอมูล
ตางๆ ท่ีชวยสนับสนุนสงเสริมใหภาวะผูนําครูเกิดขึ้นในสถานศึกษา และสามารถพัฒนาใหกาวหนา
ได  ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจครู (teacher empowerment) เปนประเด็นรากฐานท่ี
นําไปสูประสบการณของครูในดานภาวะผูนําคร ูซึ่งครูท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะเรียนรู
ดวยตนเองโดยตรง จากการแลกเปลี่ยนประสบการณ ความรูความชํานาญ และประโยชนตางๆ ท่ีมีอยู
กับครูผูนํา การมีปฏิสัมพันธระหวางครูกับครูผูนําในระดับหองเรียน ไดแก  การสนับสนุนดาน
หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน ความรวมมือรวมพลัง และการสังเกตการสอน สวนในระดับ
โรงเรียน ไดแก การสืบคน (inquiry)  การตัดสินใจรวมกัน (shared decision making)  ทําใหครู
ตระหนักวาท้ังความสัมพันธและการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน  เหลานี้จะสงผลตอการพัฒนาครู  
(teacher improvement) ผลประโยชนของนักเรียน (student benefits) ความเปนเจาของรวมกัน 
(collective ownwership) ตลอดจนความสามารถทางภาวะผูนํา (leadership capacity) ความมี
เสถียรภาพ (stability)  และขวัญกําลังใจ (morale) ในการทํางานของครู 
 
 
 
 




