
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อจัดท ากรอบแนวคิด

ตัวบ่งชีแ้ละโมเดลตัวบ่งชีค้วามไว้วางใจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังต่อไปนี ้

 1.  แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ 

  1.1  ความไว้วางใจและความไว้วางใจต่อผูบ้ริหารโรงเรียน 

  1.2  แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความไว้วางใจ 

  1.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจต่อผูบ้ริหารโรงเรยีน 

 2.  องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชีค้วามไว้วางใจต่อผู้บริหาร 

  2.1  สมรรถนะของผูบ้ริหาร 

  2.2  คุณธรรมน าชีวติของผู้บริหาร 

  2.3  จติลักษณะของคนดีของผู้บริหาร 

  2.4  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

  2.5  สถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง  

  2.6  คุณลักษณะของผู้บริหาร 

 3.  แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้ 

  3.1  ความหมายของตัวบ่งชี้ 

  3.2  ประโยชน์ของตัวบ่งชีต้่อการจัดการศกึษา 

  3.3  ประเภทของตัวบ่งชี้ 

  3.4  ลักษณะส าคัญของตัวบ่งชีท้ี่ด ี

  3.5  การคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

  3.6  กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  3.7  การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตัวบ่งชี้ 

  3.8  รูปแบบการน าตัวบ่งชี้การด าเนินงานมาใช้ 

 4.  เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) 

  4.1  หลักการของเทคนิคเดลฟาย 
  4.2  ขั้นตอนของการใชเ้ทคนิคเดลฟาย  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



18 

  4.3  เครื่องมอืที่ใชใ้นเทคนิคเดลฟาย  
  4.4  รูปแบบของเทคนิคเดลฟาย  
  4.5  ข้อดีและข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟาย 
 5.  บริบทของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

แนวคิดทฤษฎีและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับความไว้วางใจต่อผู้บริหาร

โรงเรียน 

 

 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจต่อผูบ้ริหารโรงเรียน 

มีรายละเอียด ดังนี้ 

 1.  ความไว้วางใจและความไว้วางใจต่อผู้บริหารโรงเรยีน 
  ความไว้วางใจ (Trust) เป็นค าที่มาจากรากศัพท์ภาษาเยอรมันวา่ “Trost”  

ซึ่งหมายถึง ได้รับความสะดวกสบาย (Get Comfort) อันมคีวามหมายที่ใกล้เคียงกับค าวา่ 

Cooperation, Believe, Confidence, Reliance, Predictability, Hope, Expect, และ Assume 

ส่วนค าจ ากัดความทีเ่ก่าแก่ที่สุดของความไว้วางใจ คอื ศรัทธา (Faith) ซึ่งหมายถึง ความ

เชื่อมั่นในอ านาจเหนอืธรรมชาติที่มนุษย์จ าต้องพึ่งพา อันเป็นที่มาของการก าเนิดศาสนา

และความเชื่อ ทั้งนี้ ค าว่า “ศรัทธา” ก็ไม่ใช่เรื่องของความงมงาย แตเ่ป็นการตัดสินใจ 

เชงิยุทธศาสตร์ของบุคคลเพื่อที่จะเผชิญกับ “ความเสี่ยง” ในสถานการณท์ี่มคีวามไม่

แนน่อน โดยการมอบหมายความศรัทธาและความไว้วางใจให้กับผู้อื่นจึงเกิดขึน้ด้วย 

เหตุที่ว่า “เราไม่สามารถที่จะตรวจสอบพฤติกรรมตา่งๆ ของอีกฝ่ายหนึ่งได้ตลอดเวลา” 

  1.1 ความหมายของความไว้วางใจ 

   Hoy and Kupersmith (1985, pp.2-3) กล่าวไว้ว่าความไว้วางใจ 

หมายถึงการมคีวามเชื่อในบุคคลอื่นโดยไม่มีการบังคับหรอืไม่มีเหตุผลที่ท าให้เกิดความเชื่อ

นั้น แตค่วามไว้วางใจเป็นการคิด ความคาดหวังที่ยึดถือโดยกลุ่มงานซึ่งอาจจะเป็นค าพูด 

ค าสัญญา และการเขียนหรือการพูดของปัจเจกบุคคลอื่น กลุ่มหรอืองค์การที่สามารถ

เชื่อถือหรอืไว้วางใจได้ ดังนั้นในการนยิามความไว้วางใจจงึมักจะแสดงออกมาในลักษณะ

ความเช่ือ และความมั่นใจในการกระท าของบุคคล  
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 Rotter (1971, pp.443–452) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า เป็นความ

คาดหวังต่อบุคคลซึ่งเป็นที่น่าเชื่อถือทั้งด้านค าพูด การกระท า ค ามั่นสัญญาจากการเขียน

หรอืใช้ขอ้ความของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลซึง่จะสามารถท าให้เกิดความไว้วางใจ 

 Golembiewskiand McConkie (1975, pp.131-170) ได้ให้ความหมายของ 

ความไว้วางใจว่า เป็นการแสดงถึงการพึ่งพาอาศัยกันหรอืความมั่นใจในบางสถานการณ ์

ความไว้วางใจสะท้อนให้เห็นความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวก ความไว้วางใจแสดงถึงความ

เสี่ยงบางประการตอ่ความคาดหวังของสิ่งที่ได้รับและความไว้วางใจแสดงถึงบางระดับของ

ความไม่แน่นอนตอ่ผลลัพธ์  

 McAllister (1995, pp.24-59) ให้ความหมายของความไว้วางใจว่าเป็นสิ่งที่

บุคคลมีความม่ันใจ และตั้งใจที่จะกระท าการที่อยู่บนพื้นฐานของค าพูด การกระท า และ

การตัดสินใจของบุคคลอื่น 

 Mishra (1996, pp.262-287) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจไว้ว่า เป็นความ

เต็มใจของบุคคลที่มคีวามมั่นคงตอ่บุคคลอื่น โดยมีความเชื่อว่าบุคคลนั้นเป็นบุคคลที่มี

ความสามารถ มคีวามเปิดเผย ให้ความสนใจหว่งใย และให้ความน่าเชื่อถือ  

 Robinson(1996, pp.574–599) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า  

ความไว้วางใจเป็นความคาดหวังในทางบวกต่อบุคคลอื่นไม่ว่าจะเป็นค าพูด การกระท า 

หรอืการตัดสินใจ ที่จะกระท าตามสมควรแล้วแตโ่อกาส  

 Whitney (1996, pp.418-429) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจว่า หมายถึง ความเชื่อ 

ความมั่นใจในความซื่อสัตย์ ความน่าเชื่อถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรอืสิ่งใดๆ  

 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 65) ให้ความหมายของความไว้วางใจว่า 

การที่บุคคลมีความคาดหวังว่าค าพูด สัญญา การกระท าของบุคคลอื่นจะเชื่อถือได้หรอืจะ

ท าตามที่พูดว่าจะท าและความไว้วางใจนั้นเป็นความคาดหวังว่าบุคคลอื่นจะท าในสิ่งที่เป็น

คุณมากกว่าโทษ เฉลิมชัยกิตติศักดิ์นาวิน (2552, หนา้ 15) ได้สรุปว่า ความไว้วางใจ

หมายถึง ความรู้สกึและการกระท า (แสดงออก) ของบุคคลที่แสดงถึงความมั่นใจ  

ความเช่ือมั่นและการสนับสนุนตอ่บุคคล (ผูบ้ังคับบัญชา) และองค์การ 

 จากความหมายที่กล่าวมาสรุปได้ว่าความไว้วางใจหมายถึงการทีบุ่คคลมีความ

มั่นใจในการกระท าของบุคคลอื่น โดยมีความเชื่อว่าเป็นบุคคลที่มคีวามสามารถ มีความ

เปิดเผย มีความน่าเชื่อถอื 
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  1.2  ความหมายของความไว้วางใจต่อผูบ้ริหารโรงเรียน 

   ในการกล่าวถึงความไว้วางใจตอ่ผูบ้ริหารโรงเรียนนั้น ได้มนีักวิชาการ 

ทั้งในประเทศและต่างประเทศให้ความหมายไว้หลายท่าน ดังนี้ 

   Ouchi (1981, p.88) ให้ความหมายของความไว้วางใจของผู้บริหารว่าเป็น

ลักษณะพืน้ฐานของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผูต้ามที่ท าให้การปฏิบัติงานประสบ

ความส าเร็จมากที่สุด กล่าวคือมุง่เน้นความไว้วางใจของผู้ตามที่มีต่อผู้น าเท่านั้น งานวิจัย

ในระยะหลังได้น าแนวคิดของฮอยและคูเปอร์สมิธไปใช้โดยเฉพาะความไว้วางใจของครู 

ที่มตี่อผู้บริหาร และความไว้วางใจของครูที่มตี่อเพื่อนครู ดังนั้นการนยิามความไว้วางใจ 

จงึเป็นไปในลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ชัดเจนมากขึ้น CookandWall (1980,  

pp.89-91) กล่าวว่าความไว้วางใจเป็นความเชื่อมั่นต่อเจตนาผู้บริหาร รวมทั้งความมั่นใจ

ในความสามารถของผู้บริหารส่วนMcAllister (1993, p.1010) อธิบายความหมายของความ

ไว้วางใจว่าเป็นขอบเขตที่บุคคลหนึ่งมคีวามเชื่อถือในบุคคลอื่น และมีความตั้งใจที่จะกระท า

บนพืน้ฐานของค าพูด การกระท าและการตัดสินใจของบุคคลนั้น การที่บุคคลหนึ่งจะมี

ความไว้วางใจบุคคลอีกคนหนึ่งนัน้แสดงว่าบุคคลผูน้ั้นมีความมั่นใจ และไว้วางใจในการ

กระท าของบุคคลที่ตนไว้วางใจเชน่ ครูมีความไว้วางใจในผู้บริหารครูก็จะมีความมั่นใจใน

การกระท าของผู้บริหารMcAllister (1995, p.24-59) ได้สรุปความหมายของความไว้วางใจ

ระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชากับผูบ้ริหารว่า เป็นระดับที่ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สกึวางใจและ

เต็มใจที่จะกระท าให้กับผูบ้ริหาร โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของค าพูด การกระท า และ 

การตัดสินใจของผูบ้ริหาร 

   จากการศกึษาเอกสารสามารถสรุปได้วา่ความไว้วางใจต่อผูบ้ริหาร 

โรงเรียนหมายถึง การที่ผูใ้ต้บังคับบัญชายินดีหรอืเต็มใจที่จะกระท าใหก้ับผูบ้ริหาร 

ด้วยเจตนาหรอืความตัง้ใจที่ดี ซึ่งเป็นผลจากความมั่นใจในพฤติกรรมของผูบ้ริหาร  

ความไว้วางใจเกิดขึ้นจากคุณลักษณะต่างๆ ในตัวผูบ้ริหารซึ่งประกอบด้วย 1) คุณธรรม 

น าชีวติของผูบ้ริหาร 2) สมรรถนะของผู้บริหาร 3) จติลักษณะความเป็นคนดี 4) ภาวะผูน้ า 

5) สถานการณท์ี่เกี่ยวข้อง และ 6) คุณลักษณะของผูบ้ริหาร 
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 2.  แนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ 

  2.1  แนวคิดทฤษฎีความไว้วางใจ 

   การศกึษาเกี่ยวกับความไว้วางใจในหลายสาขาวิชาทั้งมานุษยวิทยา

เศรษฐศาสตร์ พฤติกรรมองค์การ ศาสตร์เกี่ยวกับองค์การ จิตวทิยาและสังคมวิทยา 

การศกึษาที่หลากหลายที่สนใจปัญหาคล้ายๆ กันโดยที่แนวคิดความไว้วางใจได้มี

นักวิชาการสนใจศึกษาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1980 (Creed & Miles, 1996, p.102) ซึ่งในยุคแรก

นักวิจัยเกี่ยวกับความไว้วางใจ ได้ศกึษาความมุ่งหมายและแรงจูงใจความไว้วางใจ  

ส าหรับในปัจจุบันนี้ นักวิจัยส่วนมากมุ่งสนใจศกึษาทางด้านพฤติกรรม (Lewickiet.,  

1998, pp.438-459) 

   Fox (1974, pp.115-130) กล่าวว่า ความไว้วางใจมรีูปแบบที่แตกต่าง 

องค์การที่ประสบความส าเร็จมีการสร้างความไว้วางใจหลายรูปแบบ ซึ่งประกอบด้วย 

ความไว้วางใจแนวขวาง (Lateral Trust) เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจ ระหว่าง 

ผูท้ี่เท่าเทียมหรอืระดับเดียวกัน รูปแบบที่สองคือ ความไว้วางใจแนวตั้ง (Vertical Trust) 

เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา และความ

ไว้วางใจภายนอก (External Trust) เป็นความสัมพันธ์ของความไว้วางใจระหว่างองค์การกับ

ลูกค้า ส่วน Cummingsand Bromiley (1996, pp.320-330) เสนอรูปแบบความไว้วางใจ 

2 รูปแบบ คอื ความไว้วางใจระหว่างหนว่ยงานภายในองค์การ (Intra-organizational Trust) 

หรอืความไว้วางใจในแผนกอื่นหรอืหน่วยงานอื่นภายในองค์การ และความไว้วางใจระหว่าง

องค์การ (Inter-organizational Trust) หรอืความไว้วางใจระหว่างองค์การภายนอกหรอื

องค์การอื่น 

   Luhman (1979, p.97) เสนอแนวคิดที่เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง 

ถึงรูปแบบความไว้วางใจ คือ ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust)  

เป็นความไว้วางใจในผูบ้ังคับบัญชาและความไว้วางใจในระบบ (System Trust) เป็นความ

ไว้วางใจในองค์การโดยภาพรวม ทฤษฎีของเขามองว่าความไว้วางใจเป็นตัวแทนของระดับ

ความมั่นใจของบุคคลหนึ่งที่มตี่อผู้อื่นในการกระท าที่เป็นธรรม มีจรยิธรรมและสามารถ

พยากรณ์ได้ ผลงานของ Luhman ให้ความส าคัญกับความไว้วางใจในองค์การ 

(Organizational Trust) เป็นระบบขององค์การที่แสดงถึงการยอมรับคุณค่าและเป้าหมาย

องค์การรวมถึงความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ร่วมกับองค์การ Luhman จ าแนก 

ความไว้วางใจของบุคคลออกจากความไว้วางใจในองค์การ เขาเสนอว่าความไว้วางใจ 
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ก่อเกิดภายในกรอบของการปฏสิัมพันธ์ที่ได้รับอิทธิพลทั้งจากบุคคลและระบบสังคม  

Perryand Mankin (2007, pp.165-179) กล่าวว่า การจ าแนกความไว้วางใจของ Luhman 

ทั้งความไว้วางใจระหว่างบุคคล (วัดประเมินความไว้วางใจในผูบ้ังคับบัญชา) และ 

ความไว้วางใจในระบบ (ความไว้วางใจในองค์การ) เป็นการวัดประเมินความแตกต่าง 

ของความไว้วางใจในองค์การและความไว้วางใจในผูบ้ังคับบัญชา ซึ่งจะสามารถอธิบาย

ลักษณะความแตกต่างของการรับรู้ของพนักงานต่อความไว้วางใจได้อย่างครอบคลุม 

   ในปี ค.ศ.1990 ทฤษฎีองค์การให้ความสนใจศกึษาและใหค้วามส าคัญ

เพิ่มขึน้ อีกทั้งความรว่มมือระหว่างบุคคลและทีมงานในองค์การนั้นเป็นผลจากการเปลี่ยน

แนวคิดใหมจ่ากองค์การแบบดั้งเดิม ทั้งสายการบังคับบัญชาที่แบนราบจนถึงการลด

ผูบ้ริหารระดับกลาง (Jones & George, 1998, pp.531-546) การศกึษาวิจัยใหค้วามรูอ้ย่าง

กว้างขวางว่าความไว้วางใจสามารถน าไปสู่พฤติกรรมความร่วมมอืระหว่างบุคคล กลุ่มและ

องค์การ (McAllister, 1995, pp.24-59) องค์การรว่มสมัยยังคงคน้หาหนทางใหมท่ี่ส่งเสริม

ความรว่มมอืระหว่างบุคคลและกลุ่มการท างานไปถึงทีมงานองค์การแนวราบและรูปแบบ

อื่นขององค์การรื้อปรับระบบที่กระจายอ านาจหน้าที่ การตัดสินใจเพื่อเพิ่มผลงานและ

ประสิทธิผลขององค์การด้วยเหตุนี้ท าให้ความไว้วางใจได้รับความสนใจเพิ่มมากขึ้น 

(Kramer & Tyler, 1996, p.251) 

   Lewickiand Bunker (1995, pp.114-139) และ Robbins (2005, p.82)  

ไดก้ล่าวถึงรูปแบบพืน้ฐานของความไว้วางใจ คอื ความไว้วางใจบนพืน้ฐานการป้องกัน 

(Deterrence-based Trust) เป็นรูปแบบของความไว้วางใจทีตั่้งอยู่บนพื้นฐานของความ

มั่นคงในพฤติกรรมที่บุคคลท าในสิ่งที่เขาพูดและมีการกระท าตอ่กัน พฤติกรรมของบุคคล

ขึน้อยู่กับทฤษฎีการลงโทษ ความไว้วางใจที่คงอยู่นัน้ต้องมรีะดับของการลงโทษที่ชัดเจน 

จะต้องมมีาตรการป้องกันการเกิดความไม่ไว้วางใจ ดังนั้นการลงโทษจะมีความส าคัญต่อผู้

จงใจมากกว่าสัญญาจะให้รางวัลเมื่อไม่สามารถที่จะท าตามค ามั่นสัญญานั้นได้พื้นฐานที่

สอง คือความไว้วางใจบนพื้นฐานจากความรู้ (Knowledge-based Trust) เป็นความไว้วางใจ

ที่มพีืน้ฐานในการคาดคะเนบุคคลอื่น รู้จักผู้อื่นดีเพียงพอ เพื่อที่จะรู้ถึงพฤติกรรมของผู้อื่น 

ความไว้วางใจที่มีรากฐานจากความรู้ขึ้นอยู่กับการได้รับข้อมูลมากกว่าการลงโทษ และ 

เป็นการท านายพฤติกรรมของบุคคลอื่นที่กระท าดว้ยความจริงใจ และสุดท้ายคือความ

ไว้วางใจบนพืน้ฐานจากการวินจิฉัย (Identification-based Trust) เป็นความไว้วางใจที่มี

ความรูส้ึกร่วมในอารมณ์กับความปรารถนาและความตั้งใจของผูอ้ื่นโดยกลุ่มคนต้องมี
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ความเข้าใจอย่างมีประสิทธิภาพ มีขอ้ตกลงร่วมกัน การตระหนักร่วมกัน และเห็นคุณค่าซึ่ง

กันและกัน เนื่องจากมีความเกี่ยวโยงของอารมณ์ระหว่างกัน 

   Gillespie & Mann(2004, pp.588-607) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจนั้น

มหีลายมิติ (Multidimensional Approach) ประกอบด้วยความไว้วางใจบนพื้นฐานอารมณ์

ความรูส้ึก (Affective-based Trust) เกี่ยวข้องกับบทบาทส าคัญของอารมณใ์นกระบวนการ

ความไว้วางใจ ความไว้วางใจบนพื้นฐานความรูค้วามเข้าใจ (Cognitive-based Trust)  

เป็นความเช่ือในคุณลักษณะที่นา่ไว้วางใจต่อบุคคลอื่น และความไว้วางใจบนพื้นฐาน

พฤติกรรม (Behavioral-based Trust) เป็นความเชื่อม่ันผูอ้ื่น และการเปิดเผยข้อมูลไปยัง

บุคคลอื่น ส่วน CummingsandBromiley (1996,pp.302-330) อธิบายความไว้วางใจในสาม

องค์ประกอบ คอื องค์ประกอบแรก คอื อารมณค์วามรู้สกึ (Affective) หรอืบุคคลมี

ความรูส้ึกอย่างไร องค์ประกอบที่สอง คอื ความรูค้วามเข้าใจ (Cognitive) หรอืบุคคลคิด

อย่างไรองค์ประกอบสุดท้าย คอื พฤติกรรมที่ตัง้ใจ (Intendedbehavior) หรอืบุคคลตั้งใจ

แสดงพฤติกรรมอย่างไร ส่วน McAllister (1995, pp.24-59) อธิบายว่า ความไว้วางใจเป็น

สภาวะทางจิตวิทยาและจ าแนกความไว้วางใจออกเป็น ความไว้วางใจมพีืน้ฐานมาจาก

ความรูค้วามเข้าใจ (Cognition-based Trust) หมายถึง การรับรู้ว่า บุคคลเลือกผูซ้ึ่งไว้ใจใน

สิ่งที่นา่นับถือภายใต้สถานการณ์หนึ่ง และเลอืกในสิ่งที่พิจารณาว่า เป็นเหตุผลที่ดแีละ

ความไว้วางใจมีพื้นฐานเกี่ยวกับอารมณ์และความรูส้ึก (Affective-based Trust) หมายถึง 

ความผูกพันทางอารมณข์องแต่ละบุคคล บุคคลที่จะท าให้เกิดอารมณ์ความไว้วางใจใน

ความสัมพันธ์นั้นจะแสดงออกซึ่งการดูแล และการเอาใจใส่อย่างแท้จริงที่จะให้สวัสดิการ

แก่ผูอ้ื่น มีความเช่ือในคุณสมบัติที่ดี หรอืน่าสรรเสริญและเช่ือว่าความรูส้ึกเหล่านีจ้ะได้รับ

การตอบแทน 

   Lewickietal. (1998, pp.438-459) เสนอว่า ทั้งความไว้วางใจและความ

ไม่ไว้วางใจ ไม่ใช่สิ่งที่อยู่ตรงข้ามกันหรืออยู่เฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง แต่แทนที่จะแยกออก

จากกันแตท่ว่ามีความเกี่ยวพันกัน โครงสร้างมติิเดียวที่อาจจะอยู่ร่วมกันควบคู่กันไปภายใน

บุคคล เช่นเดียวกับ Jonesand George (1998, pp.531-546) เสนอแนวความคิดความ

ไว้วางใจ ความไม่ไว้วางใจ เงื่อนไขความไว้วางใจและเงื่อนไขความไม่ไว้วางใจเป็น

องค์ประกอบของโครงสรา้งเดี่ยวของความไว้วางใจพวกเขาเสนอว่า ความไว้วางใจและ

ความไม่ไว้วางใจเป็นผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมของผู้ให้ความไว้วางใจ (Trustor’s 

Values) ทัศนคต ิ(Attitudes) และอารมณ์ การศกึษาความไว้วางใจอื่นๆ เสนอว่า  
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ความไว้วางใจเป็นแนวคิดที่เป็นกลาง (Meso Concept) ที่บูรณาการทั้งระดับจุลภาค คือ 

กระบวนการทางจิตวทิยา และระดับมหภาคคือความยืดหยุ่นทางสถาบัน (House, 

Rousseau, & Thomas-Hunt, 1995, pp.71-114) มแีนวคิดของพารส์ัน (Parson) ยืนยัน 

ว่าทุกระบบสังคมที่ประสบความส าเร็จต้องสามารถจัดการกับปัญหาพื้นฐาน 4 ประการ 

ได้ คือ การปรับตัว (Adaptation) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) การประสาน 

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Integration) และการธ ารงไว้ซึง่วัฒนธรรมและการกระตุ้นจูงใจ  

(Latency) Hoy and Miskel (1991, p.380) มีแนวคิดว่าการบริหารองคก์ารนัน้  

ความไว้วางใจจะเกี่ยวข้องด้วยทั้งหมด โดยเฉพาะกับการธ ารงไว้ซึง่วัฒนธรรมและ 

การกระตุน้จูงใจ ซึ่งความไว้วางใจเป็นจรยิธรรมขององค์การอย่างหนึ่งที่ก่อให้เกิด 

ความมปีระสิทธิผลขององค์การ 

   Hoy and Kupersmith (1985, pp.5, 9-10) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

ความไว้วางใจที่ผา่นมาเป็นลักษณะของความไว้วางใจโดยทั่วไป เช่น ความรว่มมอืร่วมใจ

กับความไว้วางใจ ความไว้วางใจกับการแก้ปัญหา รวมถึงพฤติกรรมของผู้บริหารกับ 

ความไว้วางใจ และอ านาจภาวะผู้น ากับความไว้วางใจในการปฏบิัตขิองที่ปรึกษาในการ

เปลี่ยนแปลงองค์การ แต่แนวคิดของฮอยและคูเปอร์สมิธแตกต่างจากเรื่องต่างๆ ที่กล่าว

และเป็นแนวคิดที่ได้รับการพัฒนาและน าไปใช้ในการศึกษาวิจัยอย่างกว้างขวางแนวคิด

เกีย่วกับความไว้วางใจของฮอยและคูเปอร์สมิธพัฒนาจากแนวคิดของ Rotter (1967,  

pp.651-665) และแนวคิดของ Golembiewski and McConkie (1975, pp.131-170)  

ที่วา่ความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับการมองเหตุการณท์ี่เกิดขึน้ในแงด่ี แนวคิดนีเ้หมาะสม

อย่างยิ่งกับโรงเรียน HoyandKupersmith(1985, pp.2-3) ได้แบ่งความไว้วางใจออกเป็น 3 

องค์ประกอบ คือ 1) ความไว้วางใจของครูที่มตี่อผูบ้รหิาร (FacultyTrustinthePrincipal) 

หมายถึงครูมีความไว้วางใจ เช่ือม่ันว่าผูบ้ริหารจะรักษาค าพูด ท าตามสัญญา มคีวาม

ซื่อสัตยแ์ละกระท าการเพื่อผลประโยชน์ของครูอย่างดีที่สุด 2) ความไว้วางใจของครูที่มตี่อ

เพื่อนครู (Faculty Trustin Colleagues) หมายถึงครูมคีวามเชื่อมั่นว่าคณะครูในโรงเรียน 

มีความเป็นมติรที่ดีตอ่กัน สามารถพึ่งพาช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สามารถท างานรว่มกันได้

ดีและต่างเช่ือมั่นในค าพูด ความช่ือสัตย์และศักดิ์ศรขีองเพื่อนครูด้วยกัน3) ความไว้วางใจ

ของครูที่มตี่อโรงเรียน (Faculty Trustinthe School Organization) หมายถึงครูมีความเชื่อมั่น

และไว้วางใจโรงเรียนว่าจะสามารถจัดการศกึษาให้นักเรียนได้อย่างดทีี่สุด บริหารงานด้วย

ความยตุิธรรม และด าเนนิการเพื่อประโยชน์สูงสุดของครูและนักเรียน 
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   ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548, หนา้ 2-27) ได้ก าหนดให้วิชาชีพ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นวิชาชีพควบคุมและได้ก าหนดมาตรฐานวิชาชีพผู้บริหาร

สถานศกึษาซึ่งประกอบด้วย มาตรฐานความรู้และประสบการณว์ิชาชีพ มาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติตน เป็นการยกระดับมาตรฐานวิชาชีพให้สูงขึ้น อันจะเป็น

ผลดตี่อผูร้ับบริการทางการศกึษา ท าให้ผูบ้ริหารสถานศกึษาได้รับความเชื่อถือไว้วางใจ  

มีเกียรติและศักดิ์ศรใีนสังคม 

   จากที่กล่าวมาจะเห็นว่าความไว้วางใจเป็นแนวคิดที่นักวิจัย นักวิชาการ

ให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก โดยสรุปได้ว่าลักษณะของความไว้วางใจม ี3 รูปแบบ คอื  

1) ความไว้วางใจของผูท้ี่อยู่ในระดับเดียวกัน เช่น ครูไว้วางใจครูด้วยกัน 2) ความไว้วางใจ

ต่างระดับ เช่น ครูไว้วางใจผู้บริหาร และ 3) ความไว้วางใจระหว่างองค์การกับคนใน

องค์การ เช่น ครูไว้วางใจโรงเรียน หรอืผูบ้ริหารไว้วางใจโรงเรียน ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัย 

ได้น าแนวคิดของความไว้วางใจระหว่างครูกับผูบ้ริหารมาใช้ในการวิจัย 

  2.2  ความส าคัญของความไว้วางใจ 

   ความไว้วางใจเป็นสิ่งจ าเป็นต่อองค์การเพื่อประสิทธิผลขององค์การ 

ผลลัพธ์ทางบวกของการท างานเป็นผลสืบเนื่องจากการเพิ่มขึน้ของความไว้วางใจภายใน

องค์การ ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลติของพนักงานและความผูกพันกับองค์การอย่างเข้มแข็ง 

(Nyhan & Marlowe, 1997, pp.614-630) ส าหรับงานวิจัยอื่นๆ แสดงถึงผลพวงหลักของ

ความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมและผลงานในหลายด้าน ทั้งการสื่อสารและ

การแบ่งปันข้อมูล ความขยัน การยุติความขัดแย้ง ความผูกพัน รวมทั้งผลงานส่วนบุคคล

และผลงานของหนว่ยงาน (Laka-Mathebula, 2004, p.45; Korsgaard, Brodt, & Whitener, 

2002, pp.497-561) มีผลการวิจัยที่สอดคล้องกันว่า ความไว้วางใจเป็นสิ่งส าคัญและมี

ประโยชน์ต่อกิจกรรมขององค์การ ทั้งทีมงาน ผู้น า การก าหนดเป้าหมาย การประเมินผล

การปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธ์ และการเจรจาต่อรอง (Elangovan & Shapiro, 1998,  

pp.547-566; Mayeretal., 1995, pp.709-734) ทศวรรษที่ผ่านมาประเด็นความไว้วางใจมี

ความส าคัญเพิ่มมากขึ้น รวมทั้งเป็นเรื่องส าคัญในทฤษฎีองค์การและการวิจัย (Bijlsma & 

Koopman, 2003, p.21; Kramer, 2006, p.29) ความไว้วางใจเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งท าให้

องค์การด ารงอยู่และประสบผลส าเร็จ เนื่องจากการท างานร่วมกันต้องพึ่งพาอาศัยกัน 

แนวโน้มในปัจจุบันมคีวามหลากหลายขององค์ประกอบในการท างานมากขึ้น  

ความไว้วางใจกันระหว่างสมาชิกในองค์การ มีแนวโน้มเพิ่มขึน้ ความไว้วางใจเป็น
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ความส าเร็จที่มาจากความร่วมมอืเป็นพืน้ฐาน (Shaw, 1997, p. 55) และความไว้วางใจซึ่ง

กันและกันของบุคคลในองค์การก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่มปีระสิทธิภาพต่อองค์การ (Reynolds, 

1997, p.14) ซึ่งความไว้วางใจเปรียบเสมอืนหมุดหรอืสลักที่ยึดส่วนตา่งๆ เข้าไว้ดว้ยกันและ

สามารถเอือ้อ านวยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย พร้อมกับความเจรญิเติบโตขององค์การ 

หากองค์การใดปราศจากความไว้วางใจของบุคคลในองค์การ จะท าให้เสียเวลาเสีย

ทรัพยากรในการบริหารจัดการเป็นจ านวนมากกว่าองค์การจะประสบผลส าเร็จได้ความ

ไว้วางใจมคีวามส าคัญในหลายทางและเป็นส่วนประกอบที่จ าเป็นในสัมพันธภาพทุก

ประเภทของมนุษย์ ซึ่งยังผลให้เกิดความราบรื่นและเกิดคุณค่าในการแลกเปลี่ยน ในวิธีการ

ที่มปีระสิทธิภาพ (Goodas Citedin Mayeretal., 1995, pp.24-59; Luhmannascitedin 

Mayeretal., 1995, pp.709-734) ความไว้วางใจเป็นพื้นฐานของความคาดหวังใน

พฤติกรรมของบุคคลอื่น เข้าใจผูอ้ื่นอย่างชัดเจนและเห็นได้ชัดความไว้วางใจเป็นส่วนผสม

อันมหัศจรรย์ในชีวิตองค์การ กล่าวคือ เป็นน้ ามันหล่อลื่นที่ลดความฝืด เป็นตัวเชื่อมส่วนที่

แตกต่างกันเข้าไว้ด้วยกันเป็นตัวเร่งใหก้ารกระท าสะดวกขึ้น (Shea, 1994, p.21) 

ความส าคัญของความไว้วางใจได้รับความสนใจมากขึ้นจากปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

   2.2.1 การเปลี่ยนแปลงและความไม่ม่ันคง (Robbins, 2005, p.4) ท าให้

องค์การไม่สามารถรับประกันความมั่นคงของงานในระยะยาว การเพิ่มค่าตอบแทนและ

บ าเหน็จบ านาญได้ (Bracey & Smith, 1992, p.6; Robbins, 2005, p.167) ความไว้วางใจมี

ความส าคัญมากในสภาพที่มีการเปลี่ยนแปลงและความไม่มั่นคงในสถานที่ท างาน บุคคล

จะต้องเปลี่ยนไปมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ซึ่งระดับความไว้วางใจจะเป็นตัวก าหนด

ความสัมพันธ์ดังกล่าว Marshall (2000, p.20) และ Robbins (2005, p.47) มองว่า 

ความไว้วางใจมีความส าคัญเพราะเป็นความตอ้งการทางด้านจติใจ บุคคลมีความตอ้งการ

การคาดคะเน ความมั่นคง การคงอยู่และมีความรูส้ึกปลอดภัย 

   2.2.2 องค์การตอ้งการความภักดีของพนักงานและความผูกพันเพิ่ม 

มากขึ้น เนื่องจากความไว้วางใจภายในองค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน 

ต่อองค์การในระคับสูง ความไว้วางใจจึงเป็นสิ่งส าคัญเพราะการที่บุคคลมีความผูกพัน 

ต่อองค์การนั้น จะเป็นตัวก าหนดให้องค์การบรรลุเป้าหมายและรักษาสมาชิกในองค์การ 

ให้คงอยู่กับองค์การ โดยการสร้างความสัมพันธ์ความไว้วางใจบนพืน้ฐานแห่งความช่ือสัตย์ 

(Honesty) การยึดถือหลักคุณธรรม (Integrity) และเมตตากรุณาอย่างจรงิใจต่อผู้อื่น 

(Fairholm, 1994, p.6; Robbins, 2005, p.111) 
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   2.2.3 Robbins (2005, p.98) กล่าวถึง ความส าคัญของความไว้วางใจ

กับข้อสัญญาทางใจในรูปแบบใหม่ เป็นข้อตกลงที่ไม่ได้มีการเขียนถึงสิ่งที่ผูบ้ริหาร หรอื

องค์การไม ่ได้มีการคาดหวังจากพนักงานและสิ่งที่พนักงานคาดหวังจากผู้บริหาร  

หรอืองค์การในแงค่ิดของพนักงานข้อสัญญาทางจิตวทิยา คือการรับรู้ของพนักงาน 

ที่คิดวา่พวกเขาจะได้รับสิทธิซึ่งเป็นผลมาจากข้อสัญญาที่องค์การให้ไว้กับเขา ดังนั้น  

หากความไว้วางใจอยู่ในระดับต่ า พนักงานมีแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยงการเผชิญความเสี่ยง  

มีการเรียกร้องมากขึ้น ลักษณะสังคมแบบนีบุ้คคลในองค์การจะต้องเร่งสรา้งและรักษา

ความสัมพันธ์กันไว้ จะท าให้โอกาสที่จะไม่ปฏิบัติตามข้อสัญญาน้อยลง เนื่องจากการ 

ไม่ปฏิบัติตามข้อสัญญาท าใหเ้กิดผลในทางลบ เช่น มีความตั้งใจน้อยลงในการที่จะท างาน

ให้บรรลุเป้าหมาย หากความไว้วางใจอยู่ในระดับสูงจะท าให้มกีารปรับปรุงผลการ

ด าเนนิงานขององค์การ โดย Minketal. (1993, p.96) เห็นว่าความไว้วางใจเป็นข้อสัญญา 

(Contract Trust) คือ ความเช่ือม่ันที่คาดหวังว่าบุคคลจะท าในสิ่งที่เขาพูดและกระท า ซึ่งเป็น

มิติที่ส าคัญ เช่น ผูน้ าท าให้บุคลากรเชื่อมั่นและคาดหวังว่าสัมพันธภาพของบุคลากรกับ

ผูน้ าจะเป็นสิ่งที่สามารถคาดคะเนการท างานของเขาได้ 

   2.2.4 พืน้ฐานของสัมพันธภาพการท างานร่วมกันต้องมีสัมพันธภาพ 

ซึ่งกันและกัน ถ้าความไว้วางใจในการท างานลดน้อยลงจะท าลายสัมพันธภาพ เช่น เกิด

ความขดัแย้งที่สูงขึ้น ผลผลิตต่ าลง และการที่สถานที่ท างานมีความไว้วางใจโดยมีระดับ

ของความซื่อสัตย์ การยอมรับและเคารพซึ่งกันและกันจะท าให้เพิ่มประสิทธิผลของงาน 

ความมคีุณค่าแหง่ตนเองและมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ เกิดขึ้น (Marshall, 2000, 

p.76) เห็นว่าความไว้วางใจเป็นแนวคิดที่ซับซ้อนเป็นสัมพันธภาพระหว่างคนสองคนอย่าง

สม่ าเสมอ ไม่ใช่เป็นบุคลิกภาพของบุคคลบางคนเกิดขึ้นระหว่างบุคคลไม่ใช่ภายในบุคคล

เท่านั้น สิ่งที่บุคคลกระท าเป็นผลกระทบของระดับความไว้วางใจระหว่างผูใ้ห้ความไว้วางใจ

และผูถู้กไว้วางใจ ซึ่งเกิดจากความน่าเชื่อถอืเป็นการยอมรับและสนับสนุนผูท้ี่ถูกไว้วางใจ

กระท าให้บุคคลอื่นโดยการเปิดเผยความคิด ความรูส้ึกและปฏิกิรยิา (Johnson, 1997, 

p.60) อกีทั้งโครงสรา้งความสัมพันธ์รูปแบบใหม่ ความไว้วางใจเป็นสารหล่อลื่น ให้เกิด

ความราบรื่น มีการประสานกันอย่างดใีนองค์การ โดยขจัดความขัดแย้งทางความคิด  

การบริหารในยุคปัจจุบันต้องการความไว้วางใจเพื่อเป็นหลักประกันที่ส าคัญขององค์การ 

(Robbins, 2005, p. 5) สว่น Mink, Owen, andMink (1993, p.361) มองว่าเป็นความ

ไว้วางใจ โดยการเปิดเผยตนเอง ตัวชีว้ัดที่ส าคัญของระดับความไว้วางใจ คอื สัมพันธภาพ 
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ถ้าขาดการเปิดเผยก็จะท าให้เกิดความไม่ไว้วางใจและสัมพันธภาพไม่ดี นอกจากนี้ 

ความไว้วางใจเป็นความเต็มใจที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดยการแบ่งเป็นข้อมูลข่าวสาร

และมีการเปิดเผยตอบสนองความต้องการของตนเองสมาชิกทีม และองค์การ 

    Reynolds (1997, p.131) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นวิถีทางหนึ่ง 

ของการสะท้อนสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในองค์การและเป็นสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

ที่ส าคัญ แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลวในสัมพันธภาพ 

กับความไว้วางใจ การตอบสนองตอ่ความไว้วางใจม ี3 ประการ ดังนี้ประการแรก  

ความไว้วางใจต้องใช้เวลาในการพัฒนา การคงไว้ซึ่งความไว้วางใจจะต้องท าให้มีอยู่อย่าง

สม่ าเสมอแตก่็ไม่อาจพูดได้ว่าการสร้างความไว้วางใจจะใช้เวลานานแตอ่าจจะใช้เวลาสัน้ 

ก็ได้ โดยต้องมเีป้าหมายร่วมกันที่ชัดเจนและไม่มกีารลงโทษจะท าให้ความไว้วางใจพัฒนา

ไดเ้ร็วขึ้น ซึ่งเป็นความท้าทายของผูน้ า ประการที่สองความตอ้งการความไว้วางใจต้องมี

ความอดทน ความไว้วางใจในองค์การต่ าก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานต่ า ถ้าความไว้วางใจ

ในองค์การสูงจะท าให้บุคลากรทุกคนมมีาตรฐานในการท างานที่สูง และสุดท้ายคือ 

ความไว้วางใจต้องใช้ทักษะและการฝกึปฏิบัติซึ่งการพัฒนาทักษะและจติใจเป็นสิ่งที่จ าเป็น

ต่อสัมพันธภาพความไว้วางใจในการปฏิบัติงานประการถัดมา Marshall (2000, p.471) ได้

กล่าวถึง ความส าคัญของความไว้วางใจโดยมองความเป็นธรรมชาติของมนุษย์และกฎแหง่

ธรรมชาติของมนุษย์ซึ่งหมายถึงการด ารงชีวติด้วยความจริง ความไว้วางใจเป็นสิ่งที่จ าเป็น

มนุษย์ตอ้งการการมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างคน เป็นความต้องการทางดา้นชีววิทยา เมื่อก าเนิด

ขึน้มาในโลกความไว้วางใจก็เป็นสิ่งที่จ าเป็นทางด้านร่างกายเนื่องจากเมื่อเกิดขึ้นมาก็จะพบ

กับความไม่ม่ันคง ไม่มีสิ่งปกคลุมร่างกาย และได้รับความเสี่ยงซึ่งไม่ได้มกีารค านึงถึงความ

เปราะบางนีแ้ตค่วามไว้วางใจจะต้องมคีวามซื่อสัตย์และให้การดูแล ถ้าสิ่งเหล่านีไ้ม่เกิดขึ้น

ความไว้วางใจก็จะถูกท าลาย เมื่อเจรญิเติบโตขึน้ความไว้วางใจไม่สูญหายไปแตร่ะดับของ

ความไว้วางใจจะอยู่ในรูปของประสบการณ์และเป็นเหตุการณท์ี่ด าเนินต่อมา โดย 

Minketal. (1993, p.42) มองว่าความไว้วางใจเป็นเรื่องทางกายภาพบุคคลรู้สึกว่าร่างกาย

และจติใจเป็นสิ่งที่ตอ้งปลอดภัย เมื่อรู้สกึไม่ม่ันใจว่าจะได้รับความปลอดภัยบุคคลจะเริ่ม

เกิดความไม่มั่นคงและวิตกกังวลเกี่ยวกับความปลอดภัยซึ่งจะส่งผลตอ่การปฏิบัติงาน 

   2.2.5 การเคารพตนเอง เป็นพืน้ฐานที่บุคคลจะต้องปฏิบัติในแตล่ะวัน 

บุคคลจะมคีวามรู้สึกที่ดถี้าบุคคลใหค้วามไว้วางใจและสามารถไว้วางใจผูอ้ื่น บุคคลที่มี

ความเคารพตนเองต่ าขึน้อยู่กับทิศทาง ความกลัว และอาจจะมีความตอ้งการที่ยินยอม
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ผูอ้ื่นมาก ระดับของการเคารพตนเองจะช่วยใหเ้กิดประสิทธิผลของสัมพันธภาพการท างาน 

(Marshall, 2000) 

   นอกจากนีค้วามไว้วางใจมคีวามส าคัญอย่างมาก เนื่องจากเป็นปัจจัยต่อ

ความส าเร็จของศตวรรษที่ 21 (Healey, 2007, p.46) ส่งผลต่อรายได้และก าไรในทุกระดับ

ขององค์การ (Davis, Schoorman, Mayer, & Tan, 2000, p.73) รวมทั้งความไว้วางใจของ

พนักงานส่งผลตอ่ผลการปฏิบัติงาน การคงอยู่ในองค์การของพนักงาน ความตัง้ใจที่

สนับสนุนและมุ่งมั่นต่อความเปลี่ยนแปลงและการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การ (Brown, 

n.d.) ซึ่งสอดคล้องกับนักวิชาการหลายท่านที่กล่าวถึงผลของความไว้วางใจว่า  

ความไว้วางใจส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน การเป็นพนักงานที่ดขีององค์การ ความผูกพัน

กับองค์การ การลาออกจากองค์การและผลการปฏิบัติงาน (Deluga, 1995; Dirks & 

Ferrin, 2001, p.3; Flaherty & Pappas, 2000, p.63; Robinson, 1996, p.123) นอกจากนั้น

Dirks & Ferrin, (2002, p.43) ศกึษางานวิจัยเกี่ยวกับความไว้วางใจ โดยวิธีการวิเคราะห์ 

อภมิาณ พบว่า ความไว้วางใจส่งผลต่อทัศนคติประกอบด้วย ความพงึพอใจในงาน  

ความผูกพันกับองค์การ ความเชื่อในสารสนเทศ และการลาออกที่ลดลง การเป็นพนักงาน

ที่ดแีละผลการปฏิบัติงาน 

   โรงเรียนเป็นองค์การวิชาชีพที่ผู้บริหารเป็นหัวหน้าสถานศกึษา และครู

เป็นหัวใจในการปฏบิัติงานของโรงเรียนถือเป็นความรับผิดชอบที่ส าคัญของผู้บริหาร 

ที่จะต้องสร้างและรักษาความไว้วางใจใหเ้กิดขึ้นอย่างสูงโดยเฉพาะความไว้วางใจของครู 

ทีม่ีต่อผูบ้ริหาร ซึง่เป็นวัฒนธรรมที่สนับสนุนความสัมพันธ์อันดีของบุคลากรในโรงเรียน 

ที่จะท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ  

 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจต่อผู้บริหารโรงเรียน 
  ในเรื่องความไว้วางใจนั้น ได้มีนักวิชาการทั้งในประเทศและตา่งประเทศ 

สนใจท าการศกึษาวิจัยไว้ ดังนี้ 

  ในช่วงทศวรรษ 1930-1940 เป็นระยะเริ่มแรกของการศึกษาที่มีความเช่ือ 

ว่าภาวะผูน้ าเป็นสิ่งที่ติดตัวมาแตก่ าเนิด งานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งตรวจสอบหาคุณลักษณะ 

ที่แตกต่างกันระหว่างผูน้ าและผู้ตาม หรอืระหว่างผูน้ าที่ได้รับความไว้วางใจกับที่ไม่ได้รับ

ความไว้วางใจในตัวแปรทั้งกายภาพและจิตวิทยา โดยเชื่อว่าลักษณะพิเศษบางอย่าง 

ที่ปรากฏในตัวผูน้ ามีผลท าใหผู้น้ ามีลักษณะแตกต่างจากผู้ตาม หรอืท าให้ผู้น าแต่ละคน 

มีประสิทธิผลแตกต่างกันไป ทฤษฎีลักษณะผูน้ าได้แนวทางศึกษามาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 
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ผูย้ิ่งใหญ่ (Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซึ่งถือว่าผู้น าเป็นมาแต่ก าเนดิ 

สร้างกันไม ่ได้ ดังนัน้ ผูน้ าที่ประสบความส าเร็จจะเป็นผู้ที่มคีวามสามารถเหนือคนธรรมดา 

(Extra-ordinary Abilities) จากการศกึษางานวิจัยที่รวบรวมได้ ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1904-1940  

ได้แสดงให้เห็นว่าลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพส่วนตัวบางประการของผูน้ า เช่น ลักษณะ

ทางกาย ทักษะทางสังคม และความสามารถทางสติปัญญา เป็นคุณลักษณะที่ท าให้บุคคล

บรรลุถึงความเป็นผูน้ า และเป็นผู้น าที่ได้รับความไว้วางใจ 

  Stogdill (1974, p.53) ได้ศกึษารวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของ

ผูน้ าที่ผูต้ามให้ความไว้วางใจกว่า 163 เรื่อง ตั้งแตป่ี ค.ศ. 1948-1970 จนท าให้สามารถ

ระบุคุณลักษณะของผู้น าที่ดีว่าขึน้อยู่กับคุณลักษณะ 6 ดา้น คือ 1) ลักษณะทางกาย 

(Physical Characteristics) ได้แก่ เป็นผู้ที่มสีุขภาพร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ 2) ภูมิหลังทาง

สังคม (Social Background) ได้แก่ มีการศกึษาดี สถานะทางสังคมที่ดี 3) สตปิัญญา 

(Intelligence) ได้แก่ มสีติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี มีทักษะในการสื่อความหมาย และ

การพูด 4) บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ มคีวามตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณไ์ด้ มี

ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีคุณธรรมจรยิธรรม และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 5) ลักษณะที่

เกี่ยวข้องกับงาน (Task-related Characteristics) ได้แก่ มีความปรารถนาที่จะท าให้ดีที่สุด  

มีความรับผดิชอบ ไม่ท้อแท้ต่ออุปสรรคและมุ่งงาน และ 6) ลักษณะทางสังคม (Social 

Characteristics) ได้แก่ ปรารถนาที่จะร่วมมือในการท างานกับคนอื่นๆ มีเกียรติเป็นที่

ยอมรับของบุคคลอื่น เข้าสังคมเก่งและเฉลียวฉลาดผลการวิจัยของศูนย์การพัฒนาภาวะ

ผูน้ าแหง่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard University) ประเทศสหรัฐอเมรกิา (McCall and 

Lombards, 1983, p.3;Cited in Yukl, 1998, p.7) ได้ค้นพบลักษณะส าคัญของผูน้ าที่ประสบ

ความส าเร็จมดีังตอ่ไปนี ้1) มีความมั่นคงในอารมณ์และมีจิตใจที่แนว่แน่ (Emotional 

Stability and Composure) 2) มีความสามารถในการปกป้องคุ้มครอง (Defensiveness)  

3) มทีักษะในการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (Interpersonal Skills) 4) มีทักษะทางดา้น

การคิดและเทคนิควิธี (Technical and Cognitive Skill) Boyatzis (1982, p.78) ได้

ท าการศกึษาวิจัยในองค์การที่หลากหลายทั้งในองค์การ ภาครัฐและเอกชน พบว่า

สมรรถภาพ (Competencies) ของผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการจัดการ 

สมรรถภาพดังกล่าวประกอบด้วยการจูงใจ (Motives) คุณลักษณะ (Traits) และทักษะ 

(Skills) จนิตภาพแห่งตน (Self-image) และความรู ้(Knowledge) ซึ่งในด้านคุณลักษณะนั้น

ได้คน้พบคุณลักษณะของผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ ดังนี ้คือ 1) มุง่เน้นประสิทธิภาพ (Efficiency 
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Orientations) 2) ใส่ใจกับผลกระทบที่จะเกิดขึ้นตามมา (Concern with Impact) 3) ปฏิบัติ

กิจกรรมที่แสดงถึงความคิดริเริ่มในการปฏิบัติสิ่งต่างๆ (Proactivity) 4) มีความเชื่อมั่นใน

ตนเอง (Self-confidence) 5) มคีวามสามารถในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอดต่อสิ่งต่างๆ 

(Conceptualization) 6) มีความสามารถในการวินจิฉัยสิ่งตา่งๆ โดยใช้ประโยชน์จาก

ความคิดรวบยอด (Diagnostic Use of Concepts) 7) มีอ านาจบารมีทางสังคม (Use of 

Socialized Power) และ 8) มีการบริหารจัดการโดยอาศัยกระบวนการกลุ่ม (Managing 

Group Process)  

  Petersetal. (1997, p.111) ได้ศกึษาเกี่ยวกับปัจจัยของความไว้วางใจและ

ความน่าเชื่อถือในสิ่งแวดล้อมของการสื่อสารที่อันตราย โดยเป็นการศึกษาจากหลักฐาน

เชิงประจักษ์โดยองค์ประกอบที่น ามาศกึษาในงานวิจัยนี้มีดังนี ้1) ความรู้และความช านาญ 

(Knowledge and Expertise) 2) ความเปิดเผยและความซื่อสัตย์ (Openness and Honesty) 

และ 3) ความกังวลและความหว่งใย (Concern and Care) 

  Bryk & Schneider (2002, p.7) ในหนังสอื TrustinSchools: A Core 

ResourceforImprovement ได้กล่าวถึงความไว้วางใจในโรงเรยีน ทรัพยากรหลักของการ

ปรับปรุง โดยได้เน้นถึงความไว้วางใจในโรงเรยีนแสดงถึงความน่าเชื่อถือของครูและ

ผูบ้ริหารในการพัฒนาและแสดงถึงความสัมพันธ์ทางสังคมในการด าเนินงานโดยใช้

โรงเรียนเป็นศูนย์กลางในการท างาน และยังได้น าเสนอข้อมูลเชิงลึกของการใช้วิธีการสร้าง

ความไว้วางใจและสามารถสร้างความยั่งยืนในชุมชนได้ และแสดงถึงว่าโรงเรียนเป็น

ทรัพยากรที่ส าคัญทางด้านการศกึษาที่ผู้ปกครองควรให้ความสนใจการปฏิรูปการศกึษา 

โดยองค์ประกอบที่กล่าวถึงหนังสือนี้มีดังนี ้1) คุณงามความดี (Benevolence) 2) สมรรถนะ 

รอบรู้ (Competence) 3) ความช่ือสัตย์ (Honesty) และ 4) ความเคารพ (Respect) 

  McKnightetal. (2002, p.12) ได้ศกึษาในเรื่องการพัฒนาและการตรวจสอบ

ความไว้วางใจส าหรับมาตรการพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์เชิงบูรณาการทางสัญลักษณ์ โดยใน

การศกึษาครั้งนี้มีรูปแบบโครงสรา้งอยู่ 4 ระดับ คอื การจัดการความไว้วางใจ, การสร้าง

ความไว้วางใจ, ความเช่ือในการไว้วางใจ, ความตั้งใจในการไว้วางใจ และองค์ประกอบใน

การไว้วางใจในงานวิจัยมีดังนี ้1) สมรรถนะรอบรู้ (Competence)2) คุณงามความดี 

(Benevolence) และ 3) ความช่ือตรง (Integrity) 
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  Dietzetal. (2006, p.52) ได้น าเสนอว่า องค์ประกอบหรือปัจจัยที่มผีล 

ต่อความไว้วางใจประกอบด้วย 1) ความชื่อตรง (Integrity) 2) ความเปิดเผย (Openness)  

3) คุณงามความดี (Benevolence) 4) สมรรถนะรอบรู้ (Competence) และ  

5) ความสามารถพยากรณ์ได้ (Predictability) 

  Erdem & Aytemur (2008, p.8) การศกึษาในงานวิจัยเพื่อส ารวจความ

ไว้วางใจและผลกระทบในความสัมพันธ์หลายๆ มิติและมีอทิธิพลต่อความไว้วางใจ 

ในความสัมพันธ์ในการปรึกษาภายในองค์กร องค์ประกอบที่ใชใ้นงานวิจัยนี้คอื  

1) สมรรถนะรอบรู้ (Competence) 2) ความมั่นคง (Consistency) และ 3) การสื่อสาร 

(Communication) 

  Day (2009, p.78) ได้ศกึษาเกี่ยวกับการสรา้งและการคงไว้ในความส าเร็จ

ของการเป็นผูบ้ริหารในประเทศอังกฤษโดยศึกษาถึงความส าคัญของความไว้วางใจ  

โดยได้ศึกษาวิธีการจากประสบการณข์องโรงเรียนมัธยมศึกษาในประเทศอังกฤษในด้าน

การพัฒนาและความยั่งยืนที่ประสบผลส าเร็จใน 13 ปี ที่ผ่านมาในท่ามกลางบริบท 

ที่เปลี่ยนแปลงนโยบาย ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารที่มีการปฏิบัติความไว้วางใจเป็นวิธีการ

ทีถู่กขยายและฝังลกึในช่วงเวลาที่ผ่านมา นอกจากนี้ยังพบว่าความคิดทางดา้นการศกึษา 

ความจงรักภักดีและความไว้วางใจเป็นสิ่งส าคัญของความส าเร็จที่ต่อเนื่องและยังคงถูก

พัฒนาอยู่ในโรงเรียนต่อไป โดยองค์ประกอบของความไว้วางใจที่น าเสนอในบทความวิจัย 

นีม้ีดังนี ้1) คุณงามความดี (Benevolence) 2) ความนา่เชื่อถือ (Reliability)3) สมรรถนะ 

รอบรู้ (Competency) 4) ความช่ือสัตย์ (Honesty) 5) ความเปิดเผย (Openness) และ  

6) ความเคารพ (Respect) 

  Daly (2009, p. 23) ได้ศกึษาเกี่ยวกับการตอบสนองที่เข้มงวดในยุคของ

ความรับผิดชอบศักยภาพของภาวะผู้น าและความไว้วางใจ และเครื่องมอืในงานวิจัยนี้ 

เป็นเครื่องวัดเกี่ยวกับภาวะผูน้ า และความไว้วางใจโดยข้อมูลได้จากครูผูบ้ริหารและ 

จากการสัมภาษณ์และยังพบว่าความไว้วางใจช่วยสร้างเสริมพลังอ านาจให้กับครูและ 

การมสี่วนรว่มของครูและผู้บริหารในการตอบสนองในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบที่ใช้ 

ในงานวิจัยนี้มีดังนี้ 1) คุณงามความด ี(Benevolence) 2) ความน่าเชื่อถือ (Reliability)  

3)สมรรถนะรอบรู้ (Competency) 4) ความซื่อสัตย์ (Honesty) 5) ความเปิดเผย (Openness) 

6) ความเคารพ (Respect) 7) ความเสีย่ง (Risk) 
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  Navarrete (2009, p.65) ในงานวิจัยนี้ได้ศกึษาเรื่องความเข้าใจของ 

ความไว้วางใจและผลที่ตามมาส าหรับการบริการทางอเิล็คทรอนิคสข์องรัฐบาล ในงานวิจัย

นีเ้ป็นแบบผสมทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพโดยการส ารวจความแตกต่างระหว่างประเทศ 

ในทุกระดับของความไว้วางใจในการบริการอเิล็คทรอนิคส์ของรัฐบาลและความสัมพันธ์กับ

ประโยชน์ของการบริการ และในเชงิคุณภาพโดยการประชุมสนทนากลุ่มที่ได้ข้อมูลมาจาก

แบบส ารวจ มีองค์ประกอบดังนี้ 1) สมรรถนะรอบรู้ (Competence) 2) คุณงามความดี 

(Benevolence) และ 3) ความนา่เชื่อถือ (Reliability) 

  Wahnee (2010, p.67) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบของการก ากับ

ดูแลของผูบ้ริหารบนความไว้วางใจโดยศกึษาจากครูในโรงเรียนในเมืองโดยใช้แบบสอบถาม

ออนไลน์ องค์ประกอบที่ใช้งานวิจัยนี้คอื 1) คุณงามความดี (Benevolence) 2) ความ

น่าเชื่อถือ (Reliability) 3) สมรรถนะรอบรู้ (Competence)4) ความช่ือสัตย์ (Honesty) และ  

5) ความเปิดเผย (Openness) 

  Turner (2010, p.174) ได้ศกึษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของความไว้วางใจ 

ในองค์กรภายใต้การเปลี่ยนแปลง เป็นงานวิจัยด้านปริมาณโดยระบุถึงปัญหาพฤติกรรม

ความไว้วางใจของภาวะผูน้ าที่สัมพันธ์กับระดับความไว้วางใจในองค์กรภายใต้การ

เปลี่ยนแปลง การวจิัยนีไ้ด้ส ารวจความหลากหลายความไว้วางใจที่สัมพันธ์กันระหว่าง

ภาวะผูน้ าและพนักงาน ภาวะผูน้ ากับช่างเทคนิค ภาวะผู้น าและการจัดการ และความ

แตกต่างระหว่างการจัดการและเจ้าหน้าที่เทคนิคผู้หญิงกับผูช้าย องค์ประกอบที่ใช้ใน

งานวิจัยนี้ คือ 1) ความช่ือสัตย์ (Honesty) 2) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) 3) ความเป็น

ธรรม (Fairness) และ 4) ความเชื่อศรัทธา (Beliefs) 

  Amogbokpa (2010, p.108) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ

ของความไว้วางใจของผู้บังคับบัญชาและความไว้วางใจของทีมงาน โดยใช้รูปแบบบูรณา

การของความไว้วางใจขององค์การ จุดประสงค์การวิจัยนีก้็เพื่อตรวจสอบการพัฒนา

ความสัมพันธ์ความไว้วางใจของผู้บังคับบัญชาและทีมงาน โดยได้ก าหนดองค์ประกอบใน

งานวิจัยดังนี้ 1) ความสามารถ (Ability) 2) คุณงามความดี (Benevolence) และ3) ความช่ือ

ตรง (Integrity) 

  Peterson & Smith (2011, p. 34) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่องการน ากับการบังคับ

ความส าคัญของประสิทธิภาพโดยรวมและความไว้วางใจของคณะในโรงเรียนขนาดกลาง 

ในงานวิจัยนี้ศกึษาระดับประสิทธิภาพโดยรวมของครูและบรรยากาศการเรยีนรูส้ าหรับ
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นักเรียน โดยมุ่งประเด็นไปที่ความไว้วางใจเป็นปัจจัยส าคัญทางสังคมที่มอีิทธิพลต่อ

บรรยากาศของโรงเรียนเชิงบวก การสื่อสารแบบเปิดและกระบวนการตัดสินใจแบบร่วมมือ 

ซึง่ผู้น าในโรงเรียนสามารถน าประโยชน์ของความเข้าใจว่ามีประสิทธิภาพอย่างไร ซึ่งใน

งานวิจัยนี้ได้ส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลโดยรวมของครูและองค์ประกอบของ 

ความไว้วางใจในคณะและใช้เครื่องมอืในการวัด The Omnibus T-Scale (Hoy & Tschannen 

- Moran, 2003) องค์ประกอบที่ใชใ้นงานวิจัยนี้ คือ 1) คุณงามความดี (Benevolence)  

2) ความนา่เช่ือถอื (Reliability) 3) ความช่ือสัตย์ (Honesty) 4) สมรรถนะรอบรู้ 

(Competence) และ 5) ความเปิดเผย (Openness) 

  Mroczek (2010, p.87) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบความไว้วางใจของ

โรงเรียนคริสเตียน ซึ่งซ่อนเร้นอยู่ภายในวัฒนธรรมสมัยใหม ่กล่าวว่าความเชื่อถอืไว้วางใจ

ในตัวเองมคีวามส าคัญและเป็นปัจจัยส าคัญที่จะเชื่อมความสัมพันธ์ในการท ากิจกรรม

ต่างๆ โดยได้ศึกษาจากองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 1) ความรูค้วามสามารถ (Ability)  

2) คุณงามความดี (Benevolence) 3) ความช่ือตรง (Integrity) 

  Scarr (2011, p.42) ได้ท าการวจิัยเกี่ยวกับการยอมรับเกี่ยวกับ 

ความไว้วางใจของครูกับผูบ้ริหารโรงเรียน โดยกลุ่มเป้าหมายในงานวิจัยนี้เป็นครูจาก  

10 โรงเรียน ครูโรงเรยีนประถมศึกษาซึ่งเป็นอาสาสมัครในการท าวิจัยนี้ ซึ่งการยอมรับ 

ของครูเกี่ยวกับความไว้วางใจนัน้เกี่ยวข้องกับการสื่อสารและความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

องค์ประกอบเกี่ยวกับความไว้วางใจที่ใช้ในงานวิจัยนี้มีดังนี้ 1) ความเปิดเผย (Openness) 

และ 2) ความซื่อสัตย์ (Honesty) ซึง่ในงานวิจัยนี้ถือว่าองค์ประกอบดังกล่าวเป็น 

ช่องทางในการสื่อสารของครูและผู้บริหารเกี่ยวกับความไว้วางใจ นอกจากนีย้ังม ี 

3) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) และรวมไปถึงระดับของความไว้วางใจตัวผูบ้ริหาร 

  McKenzie (2011, p.103) ในงานวิจัยนี้ศกึษาเกี่ยวกับความไว้วางใจกับ

พลเมอืงในองค์กร โดยศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของการอา้งองิความไว้วางใจพลเมือง

ในโรงเรยีนประถมศึกษาและครู โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง 

มิติของความไว้วางใจและพลเมืองในองค์กร โดยมีกลุ่มเป้าหมายคือโรงเรียน 112 แหง่

ในทางเท็กซัสตอนกลาง และใช้เครื่องมอืเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความไว้วางใจคือ  

TheOmnibus T-Scale (Hoy & Tschannen- moran,2003, p.208) ในการวัดการรับรู้ 

ของครูเกี่ยวกับความไว้วางใจ และองค์ประกอบที่ใชใ้นงานวิจัยนี้คอื 1) ความใจออ่น 

(Vulnerability) 2) คุณงามความดี (Benevolence) 3) ความน่าเชื่อถือ (Reliability)  
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4) ความซื่อสัตย์ (Honesty) 5) สมรรถนะรอบรู้ (Competence) และ 6) ความเปิดเผย 

(Openness) 

  บัณฑติ  แท่นพิทักษ์ (2540, หนา้ 187) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

อ านาจ ความไว้วางใจและความพึงพอใจในงานของครูโรงเรยีนมัธยม พบว่า ความไว้วางใจ

ของครูมใีนระดับกลาง โดยความไว้วางใจในโรงเรียนของครูมสีูงที่สุด รองลงไปคือ 

ความไว้วางใจของครูที่มีต่อเพื่อนครูและความไว้วางใจของครูที่มตี่อผูบ้ริหารองคป์ระกอบ

ที่ใชศ้กึษาในครั้งนี ้ได้แก่ 1) ภาวะผูน้ า 2) การใช้อ านาจ และ 3) ชีวสังคม 

  อารีย ์ค านวนศักดิ์ (2545, หนา้ 56) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมเชิงสรา้งสรรค์ ความไว้วางใจในองค์การกับผลการด าเนินงานของกลุ่มงาน

พยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์ที่ผ่านการประเมินรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาล พบว่า ผูบ้ริหารในกลุ่มงานการพยาบาลได้รับความไว้วางใจจาก

พยาบาลวิชาชีพท าให้ผลการด าเนินงานของกลุ่มพยาบาลที่เป็นพยาบาลวิชาชีพนัน้สูงขึ้น 

องค์ประกอบที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนีป้ระกอบด้วย 1) ความสามารถ 2) ความเปิดเผย  

3) ความน่าเชื่อถือ และ 4) ความเสมอภาค 

  เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษางานวิจัยในเรื่อง 

ของความไว้วางใจในองค์การของประเทศไทยศึกษาเปรียบเทียบองค์การภาครัฐ  

ภาครัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน โดยพบว่าความไว้วางใจของผูบ้ังคับบัญชาขององค์การ

ภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนมคีวามแตกต่างกัน องค์ประกอบที่ศกึษาใน

งานวิจัยนีค้ือ 1) การยึดถือหลักคุณธรรม 2) ความเมตตากรุณา 3) สมรรถนะรอบรู้  

4) ความสามารถพยากรณไ์ด้ 

  พิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความไว้วางใจใน

ผูบ้ังคับบัญชา ความไว้วางใจองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพัน 

ในองค์การของบุคลากรทางการศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์

พบว่าอยู่ในระดับกลางและความไว้วางใจในผูบ้ังคับบัญชาเป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ 

ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 

  ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ นักวิจัย

ได้ให้แนวคิดและข้อเสนอเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารโรงเรยีนและหนว่ยงานทางการ

ศกึษาซึ่งพบว่าการวิจัยพัฒนาตัวบ่งชีค้วามไว้วางใจต่อผูบ้ริหารยังไม่ปรากฏว่ามีนักวิจัย
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ท่านใดท าไว้ ดังนัน้ในการศึกษาครั้งนี ้ผูว้ิจัยจึงท าการศึกษาวิจัยในเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้

ความไว้วางใจต่อผูบ้ริหารโรงเรยีน 
 

องค์ประกอบและพฤติกรรมบ่งชี้บ่งชี้ความไวว้างใจต่อผู้บริหารโรงเรียน 

 ในการก าหนดองค์ประกอบหลักเพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ผู้วิจัย 

ได้ใชอ้งค์ประกอบจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยก าหนดจาก

บทบาท พฤติกรรมที่สอดคล้องกัน คล้ายคลึงกัน ซึ่งแนวความคิดนี้เป็นภาพกว้าง เป็น

พฤติกรรมที่สังเกตได้ ผูว้ิจัยได้จัดกลุ่มพฤติกรรมที่น่าไว้วางใจของผู้บริหารออกเป็นกลุ่ม

ใหญ่ ซึ่งตอ่ไปนีจ้ะเรียกช่ือของกลุ่มใหญ่ว่าองค์ประกอบหลัก ผูว้ิจัยจัดกลุ่มพฤติกรรม 

ที่มลีักษณะคล้ายกันและเป็นส่วนย่อยขององคป์ระกอบหลักซึ่งต่อไปนีจ้ะเรียกว่า

องค์ประกอบย่อย และพฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นได้ในแตล่ะองค์ประกอบย่อย  

เป็นตัวแปรประกอบหรอืเรียกว่าตัวบ่งชี ้ซึ่งจะน าเสนอในตารางสังเคราะหต์่อไป 

 1.  องค์ประกอบหลักความไว้วางใจ 

  จากการศกึษาเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ความไว้วางใจ ทั้งต่างประเทศและในประเทศตามทฤษฎีและทัศนะของนักวิชาการต่างๆ 

ดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยได้คัดเลือกองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความไว้วางใจผู้บริหาร

สถานศกึษา เพื่อน ามาใช้เป็นองค์ประกอบหลักของการพัฒนาตัวบ่งชีค้วามไว้วางใจ 

ของผู้บริหารสถานศกึษา โดยใช้วธิีการรวมองคป์ระกอบที่มคีวามคล้ายคลึงกันเป็น

องค์ประกอบเดียวกัน และตั้งช่ือใหม่เพื่อให้คลอบคลุมกับองค์ประกอบแตล่ะตัวดังนี ้

  1) สมรรถนะของผู้บริหารประกอบด้วย สมรรถนะรอบรู้ความสามารถ 

ความช านาญ 

  2) คุณธรรมน าชวีิตของผูบ้ริหาร ประกอบด้วย ความซื่อสัตย์ความชื่อตรง 

  3) จติลักษณะของคนดีของผูบ้ริหาร ประกอบด้วย คุณงามความดี 

  4) ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร ประกอบด้วย ความนา่เชื่อถอื ความสามารถ

พยากรณ์ได้ 

  5) การปรับปรนของผูบ้ริหาร ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ การสื่อสาร  

ความเปิดเผย ความเสี่ยง ความมั่นคง 

  6) คุณลักษณะของผูบ้ริหาร ประกอบด้วยความรู้ ความฉลาดชีวสังคม 
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  ผูว้ิจัยได้สังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบหลักความไว้วางใจต่อผูบ้ริหาร

โรงเรียน ดังตาราง1 

 

ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักความไว้วางใจต่อผูบ้ริหารโรงเรียน 

 

 

องคป์ระกอบหลัก 

ความไวว้างใจ 

ต่อผู้บริหารโรงเรียน 
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คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล
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1. สมรรถนะ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ 13 81.25 

2. คุณธรรมน าชีวิต ✓ ✓ ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓ 12 75.00 

3. จิตลักษณะของคนด ี  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓   ✓ 11 68.75 

4. ภาวะผู้น า   ✓  ✓ ✓  ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 62.50 

5. สถานการณ ์ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓    ✓  9 56.25 

6. คุณลักษณะ ✓ ✓  ✓     ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   9 56.25 

7. ความเคารพ   ✓    ✓           2 12.50 

8. ความใจอ่อน           ✓      1 6.25 

9. ความกังวล 

และความห่วงใย 
✓                1 6.25 

10. ความเสมอภาค               ✓  1 6.25 

11. การใช้อ านาจ              ✓   1 6.25 

  

 จากตาราง1 ผูว้ิจัยได้ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่ ร้อยละ 50

ขึน้ไปมาก าหนดเป็นองค์ประกอบหลักความไว้วางใจต่อผูบ้ริหารโรงเรียน ได้จ านวน 6 

องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) สมรรถนะของผู้บริหาร 2) คุณธรรมน าชวีิตของผู้บริหาร 

3) จติลักษณะของคนดีของผูบ้ริหาร 4) ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 5) สถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง 

6) คุณลักษณะของผูบ้ริหาร น ามาเขียนเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบหลักความไว้วางใจ

ต่อผูบ้ริหารโรงเรียน ได้ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบหลักความไว้วางใจต่อผู้บริหารโรงเรียน 

  

 ในล าดับต่อไป ผู้วจิัยได้ศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสังเคราะหห์า

องค์ประกอบย่อยของแต่ละองค์ประกอบหลัก เมื่อได้องค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบ

หลักแล้ว ผู้วิจัยจะศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อสังเคราะหห์านิยามเชงิปฏิบัติการและ

ก าหนดตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบย่อยของแตล่ะองค์ประกอบหลักต่อไป 

 

 2.  องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ความไว้วางใจต่อผู้บริหารโรงเรยีน 

  จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักความไว้วางใจผูบ้ริหารโรงเรียน 

มีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) สมรรถนะของผู้บริหาร 2) คุณธรรมน าชีวติของผู้บริหาร 

3) จติลักษณะของคนดีของผูบ้ริหาร 4) ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 5) การปรับปรนของ

ผูบ้ริหาร6) คุณลักษณะของผูบ้ริหารผูว้ิจัยขออธิบายแต่ละองค์ประกอบดังตอ่ไปนี้ 

  2.1  องค์ประกอบสมรรถนะของผูบ้ริหาร 

   2.1.1  ความหมายสมรรถนะของผูบ้ริหาร 

    สมรรถนะ ตามความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน 

พุทธศักราช 2525 (ราชบัณฑติยสถาน, 2539) ให้ความหมายของสมรรถนะเช่นเดียวกับ

ค าวา่สมรรถนะ ซึ่งตรงกับภาษาอังกฤษ Competency หรอื Competence หมายถึง 

คุณลักษณะที่มสี่วนช่วยให้บุคคลสามารถผลติงานที่มีประสิทธิภาพ หรอืผลงานที่ดีเยี่ยม 

McClelland (1999) ซึ่งเป็นผู้เริ่มใชค้ าว่า Competency และได้ให้ความหมายของสมรรถนะ

ว่าหมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคลๆ ซึ่งสามารถผลักดันใหป้ัจเจก

บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรอืตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 

ความไวว้างใจต่อ

ผู้บริหารโรงเรียน 

สมรรถนะของผู้บริหาร 
 

คุณธรรมน าชีวิตของผู้บริหาร 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

จิตลักษณะของคนดขีองผู้บริหาร 

การปรับปรนของผู้บริหาร 

คุณลักษณะของผู้บริหาร 
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Spencer and Spencer (1993, p.78) ให้ความหมายสอดคล้องกันกับ McClelland คือ 

สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะทีจ่ าเป็นของบุคคล (Underlying Characteristics of an 

Individual) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงานเป็นคุณลักษณะในส่วนลึกเฉพาะของ

บุคคล ซึง่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่สามารถท านายผลลัพธ์ที่ดีเลิศ (Superior Performance)  

ในงานได้ ณรงคว์ิทย์ แสนทอง (2547ข) ซึ่งได้ให้ความเห็นว่า Competency ประกอบด้วย 

ความรู ้พฤติกรรม ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสยัของบุคคล เพียงแต่ค าว่า Competency 

จะช่วยจัดระบบขององค์ประกอบดังกล่าวใหเ้ห็นภาพรวมที่ชัดเจนขึน้ สุกัญญา 

รัศมธีรรมโชติ (2548)ใหค้วามหมายว่าสมรรถนะ คือ ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะส่วน

บุคคล (Personal Characteristecor Attribute) ทีท่ าให้บุคคลผู้นั้นท างานในความรับผิดชอบ
ของตนได้ดีกว่าผู้อื่นกรมการแพทย์กระทรวงสาธารณสุข (2549, หนา้  34) สรุปว่า

สมรรถนะหมายถึง ความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute)  

ทีจ่ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่งให้ประสบความส าเร็จในสถานการณ์ที่หลากหลาย

กว่า และได้ผลงานที่โดดเด่นดีกว่าคนอื่นๆส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(2552, หน้า 3) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คอื กลุ่มของความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

ตลอดจนทัศนคติของบุคคลที่จ าเป็นในการท างานให้สามารถท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผล เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่มผีลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบัติงาน 

ซึง่คุณลักษณะเหล่านีป้ระกอบขึน้จากทักษะความรู ้ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ 

ค่านยิมของบุคคล หรอืพฤติกรรมของผูท้ี่มผีลการปฏิบัตงิานยอดเยี่ยมในงานหนึ่งๆ และ

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2557, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้วา่ สมรรถนะ

หมายถึง คุณลักษณะความสามารถของบุคคลที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมที่ส่งผลให้

คนปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึง ความรู ้

(Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributer) ที่เกี่ยวข้องกัน สามารถวัดและ

สังเกตเห็นได้ อาจเกิดได้จากพรสวรรค์หรอืเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผา่นการปฏิบัติงาน  

การฝึกอบรมและการพัฒนา 

    สรปุได้วา่สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึงความสามารถของ

ผูบ้ริหารที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมที่ส่งผลใหค้นปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ซึ่งสะท้อน

ให้เห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออก สังเกตได้จาก 1) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ตัดสินใจ

เฉียบคม 3) มีมนุษยสัมพันธ์เป็นเลิศ 4) การบริหารแบบมีสว่นร่วม 5) การพัฒนาทีมงาน 

6) รู้เท่าทันโลกาภวิัตน์ และ 7) ผูป้ระสานสิบทิศ 
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   2.1.2  องคป์ระกอบสมรรถนะของผูบ้ริหารและงานวิจัย 

     ในเรื่องสมรรถนะของผูบ้ริหาร ได้มนีักวิชาการให้ความสนใจท า 

การวิจัย และศกึษาองค์ประกอบของสมรรถนะไว้มากมาย ผูว้ิจัยจึงได้น ามาศกึษาและ

สังเคราะหเ์พื่อเป็นองค์ประกอบในการวิจัยครั้งนี ้ดังนี้ 

     ประดิษฐ์ แก้วพรหม (2549) ได้ศกึษาสมรรถนะของผูบ้ริหาร

โรงเรียนในอ าเภอหนองสองหอ้ง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาขอนแก่น เขต 3  

ผลการศกึษาพบว่า สมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนในอ าเภอหนองสองห้อง โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ได้แก่ สมรรถนะดา้นคุณธรรมจรยิธรรม ดา้นความสามารถในการ

ปฏบิัตงิาน และด้านความรู้ความเข้าใจในการบริหาร ตามล าดับ ผู้บริหารโรงเรียนใน

อ าเภอหนองสองห้องมีความตอ้งการในการพัฒนาสมรรถนะในด้านความรู้ ความเข้าใจใน

หลักการบริหาร โดยมี 3 อันดับแรก คือ หลักการท างานเป็นทีม คุณธรรมจริยธรรม และ

ทฤษฎีการบริหาร ส าหรับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะด้านวิธีการ รูปแบบที่จะท า

ให้เป็นผู้บริหารมอือาชีพนัน้ ผู้บริหารมคีวามตอ้งการวธิีการ และความตอ้งการในการ

พัฒนา 3 อันดับแรก คอื การอบรมสัมมนา การท าวิจัย และความสามารถในการบริหาร 

     เรชา ชูสุวรรณ (2550) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

ของสมรรถนะบุคคลที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในสามจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ เพื่อวิเคราะหอ์ิทธิพลของสมรรถนะบุคคลที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของ

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ และเพื่อสร้างรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะบุคคลที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาเกิดจากสมรรถนะรว่มกลุ่มงานสูงที่สุด สมรรถนะหลักของผูอ้ านวยการ

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามีอทิธิพลทางตรงตอ่สมรรถนะรว่มกลุ่มงานสูงที่สุด และมี

อิทธิพลทางออ้มตอ่ประสิทธิผลของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสูงที่สุด โดยผา่นทาง

สมรรถนะร่วมกลุ่มงาน สมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษามีอทิธิพลทางตรงตอ่

สมรรถนะเฉพาะในงานของบุคลากรทางการศกึษาสูงที่สุด รองลงมาเป็นอิทธิพลทางตรง

ต่อสมรรถนะร่วมกลุ่มงานสมรรถนะเฉพาะในงานของบุคลากรทางการศกึษามีอิทธิพล

ทางตรงต่อสมรรถนะร่วมกลุ่มงานสูง แต่มีอทิธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาต่ าที่สดุ 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



41 

 
 

    สุรวุฒิ ยัญญลักษณ์ (2550) ได้ศกึษาสมรรถนะหลัก สมรรถนะ 

ในงาน วเิคราะหค์วามแตกต่างของสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงาน ประสิทธิผลของ

องค์การ ผลการปฏบิัติงานและหาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงาน

ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกับประสิทธิผลของ

องค์การ ผลการวิจัยพบว่า 1) ตัวแบบสมรรถนะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ สมรรถนะ 

ในงานหรอืสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 20 สมรรถนะ โดยมีสมรรถนะในงานร่วมของทุกกลุ่ม

งาน 3 สมรรถนะ 2) ความแตกต่างของสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามที่คาดหวัง

กับที่เป็นจริงก่อนการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรมีสมรรถนะหลัก 3 สมรรถนะ และ

สมรรถนะในงานทุกสมรรถนะของกลุ่มงานส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยตามที่เป็นจริงต่ ากว่าระดับ

ความคาดหวัง ส่วนภายหลังการพัฒนาสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงานของทุกกลุ่ม

งาน มีคา่เฉลี่ยเท่ากับและสูงกว่าระดับความคาดหวัง 3) ความแตกต่างของสมรรถนะหลัก

และสมรรถนะในสายงานตามที่เป็นจรงิภายหลังการพัฒนา เมื่อเปรียบเทียบก่อนการ

พัฒนามีค่าเฉลี่ยรวมทุกด้าน และรายด้านแตกต่างกัน ประสิทธิผลขององค์การมีค่าเฉลี่ย

รวมทุกด้านและรายด้านแตกต่างกัน และผลการปฏบิัติงานมคี่าเฉลี่ยรวมทุกด้านและราย

ด้านสูงขึ้น 4) สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานภายหลัง

การพัฒนารวมทุกด้านและรายด้านไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององคก์าร และ  

5) ไม่มีตัวพยากรณ์ที่ดีพอที่สามารถน าไปสร้างสมการพยากรณ์ สมรรถนะหลักสมรรถนะ

ในงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานได้ 

     พิสมัย พวงค า (2551) ได้ศกึษาสมรรถนะหลักและคุณลักษณะ 

เชงิพฤติกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยขอนแก่น ตามความคิดเห็น

ที่สอดคล้องกันของผูเ้ชี่ยวชาญ โดยใช้กระบวนการเทคนิคเดลฟาย จ านวน 3 รอบ จาก

ผูเ้ชี่ยวชาญ 21 คน ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยขอนแก่นม ี11 ดา้นโดยเรียงล าดับความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน

ของกลุ่มผู้เช่ียวชาญที่ตอบจากมากไปน้อย คอื 1) ด้านการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ 

2) ดา้นการมุ่งเน้นการใหบ้ริการ 3) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 4) ด้านการท างานเป็นทีม 

5) ดา้นทักษะการใช้ความคิด 6) ด้านทักษะการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ7) ด้านภาวะผูน้ า 

8) ดา้นความสามารถทางวิชาการ 9) ด้านทักษะในการสื่อสาร 10) ดา้นความสามารถ 

ในการแก้ไขปัญหา และ 11) ด้านการบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ซึง่ประกอบด้วย
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คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมทั้งหมด 76 รายการ เป็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่จ าเป็นใน

การปฏบิัตงิาน ในระดับมากที่สุด จ านวน 50 รายการ และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

ที่จ าเป็นในการปฏบิัติงานในระดับมากจ านวน 26 รายการ 

     รัฐพล จันทร์แก้ว (2551) ได้ศกึษาการพัฒนาสมรรถนะตาม

มาตรฐานความรู ้และประสบการณว์ิชาชีพผูบ้ริหารสถานศกึษาอ าเภอหว้ยแถลง สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครราชสีมา เขต 2 พบว่า 1) ความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูที่มตี่อสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษาในอ าเภอ 

หว้ยแถลง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครราชสีมา เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ทุกสมรรถนะ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ การมวีิสัยทัศน์ การท างาน 

เป็นทีม การสื่อสารและการจูงใจ การมุง่ผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาตนเอง การบริการที่ด ี 

การวิเคราะหแ์ละสังเคราะห ์และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

     วิเชยีร วิทยอุดม (2551) ได้ศกึษาสมรรถนะของผูบ้ริหารใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพบว่าผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมีความรู้ 

ทักษะเจตคติและสมรรถนะในการบริหารภาพรวมอยู่ในระดับสูง รายละเอียดแต่ละด้าน 

พบว่า 1) ด้านความรู้การบริหารของผู้บริหารในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในการ

สนับสนุนให้มกีารเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ของผูใ้ต้บังคับบัญชาสูงที่สูด 2) ด้านทักษะ

ในการบริหาร ผู้บริหารในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมีทักษะเรื่องงานที่ท าต้องใช้

ความช านาญและความสามารถที่หลากหลายสูงที่สูด และ 3) ด้านเจตคติผูบ้ริหารใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมีเจตคติในเรื่องการมีเจตคติเปิดกว้าง เป็นมิตรและเขา้ใจ

ต่อผู้ใตบ้ังคับบัญชาสูงที่สูด 

     สฤษดิ์ เรืองแก้ว (2551) ได้ศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครราชสีมา เขต 7 พบว่า สมรรถนะหลักทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมและรายด้านมกีารปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดเรียง

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) การท างานเป็นทีม2) การบริการที่ดี 3) การมุง่

ผลสัมฤทธิ ์และ 4) การพัฒนาตนเอง และสมรรถนะหลักทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่สถานภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า สมรรถนะด้าน 

การท างานเป็นทีม สมรรถนะด้านการบริการที่ดี สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ 
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สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเอง มีอ านาจการพยากรณ์รอ้ยละ 19.10 อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ ระดับ .01 

     ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2556, หน้า 15) ได้เขียนบทความเกี่ยวกับ

สมรรถนะที่ส าคัญของผูบ้ริหารสถานศกึษามืออาชีพ โดยเสนอไว้ 9 สมรรถนะหลัก ดังนี ้ 

1) รู้เท่าทันโลกาภวิัตน์ 2) ความมวีิสัยทัศนใ์นการบริหารจัดการ 3) มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 

4) มีมนุษย์สัมพันธ์เป็นเลิศ 5) ผูป้ระสานสิบทิศ 6) ตัดสินใจเฉียบคม 7) พัฒนาทีมงาน  

8) บริหารแบบมีสว่นรว่ม และ 9) คุณธรรมน าชีวติ 

     วัตสัน (Watson, 2000) ได้ศึกษาวิจัยภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 

ตามการรับรู้ของผูน้ าในภาคเอกชนในประเทศแคนาดา โดยใช้แบบสอบถามและการ

โทรศัพท์สัมภาษณ์ ผลการศกึษาพบว่า ผูน้ าในภาคเอกชนรับรู้ถึงความส าคัญอย่างมาก

เกี่ยวกับกระแสโลกาภวิัตน์ การมวีิสัยทัศน ์การท างานเป็นทีม ความสามารถในการเรียนรู้ 

ทักษะการสอน การเจรจาต่อรอง ทักษะระหว่างบุคคล จรยิธรรม ทักษะของการเป็นผู้น า

ประกอบด้วย การแก้ปัญหา ความรเิริ่ม ความอดทน การใชเ้ทคโนโลยี และการตื่นตัวกับ

กระแสโลกาภิวัตน ์การปรับวิธีในการลดขนาดก าลังคนในการท างาน และยอมรับในความ

หลากหลายของสังคมก็มีความส าคัญด้วยเช่นกัน 

     เฮลล์รเิจล และคณะ (Hellriegel et al., 2001) พบว่า ผู้ที่ท างาน  

ในต าแหน่งผู้จัดการหรอืผูบ้ริหารควรมีสมรรถนะหลักของผู้บริหาร 6 ประการ คือ  

1) ความสามารถในการสื่อสาร (Communication Competency) 2) ความสามารถใน 

การวางแผนและการบริหารจัดการ (Planning and Administration Competency) 

3) ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) 4) ความสามารถเชิง 

กลยุทธ์ (Strategic Competency) 5) ความสามารถในการรับรู้เรือ่งระหว่างประเทศ (Global 

Awareness Competency) 6) ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-management 

Competency)  

     ไรท์ (Wright, 2001) ได้วจิัยเกี่ยวกับสมรรถนะความสามารถของ

ทรัพยากรมนุษย์ สิ่งที่ถูกต้องที่ควรได้รับ พบว่า สมรรถนะเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์และเป็นตัวชีท้ิศทางและเป็นตัววัดความเจรญิเติบโตตัวบุคคลซึง่เป็นทุน

มนุษย์อันเป็นตัวเสริมหน้าที่ในการบริการและเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญในการตดิตามงาน และ

เป็นตัวขับเคลื่อนความส าเร็จที่ส าคัญขององค์การประกอบด้วย 1) ความสามารถใหเ้กิด 
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อิทธิพลหรอืชักชวน 2) ทักษะระหว่างบุคคล 3) ความรู้ทางเทคนิค และ 4) ความสามารถ

ในการจัดการกับความคลุมเครือ 

     Delmont, (2002) ได้ศกึษาสมรรถนะของผู้บริหารระดับภาควิชา 

ก าหนดรูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารภาควิชาว่าประกอบด้วย 1) หน้าที่หลักของหนว่ย

วิชา 2) บทบาทและความรับผดิชอบตามต าแหน่ง 3) สมรรถนะ ได้แก่ ความรู้ ทักษะ 

ความสามารถและคุณลักษณะตามบทบาทต าแหนง่ ซึง่สมรรถนะของหัวหนา้ภาควิชาที่

ส าคัญ ได้แก่ 1) สมรรถนะด้านภาวะผู้น า ประกอบด้วย (1) มวีิสัยทัศนท์ี่สรา้งสรรค์และ

ยั่งยืน (2) ตัดสนิใจและใช้ภาวะผูน้ าอย่างเหมาะสม (3) การจูงใจการสร้างแรงบันดาลใจ

และการโน้มนา้ว (4) การสร้างสรรค์งานและนวัตกรรม (5) การใช้ทรัพยากรที่ก่อให้เกิด

รายได้ (6) การแสดงถึงพันธะที่ต้องรับผิดชอบ (7) การแสดงคุณลักษณะที่นุ่มนวล ชื่อตรง

ไว้วางใจได้ มคีุณธรรมจริยธรรม และ (8) การแสดงถึงการเป็นผู้มคีวามรู้ความช านาญทาง

วิชาการ2) สมรรถนะด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย (1) การสื่อสารการฟัง

การพูด การเขยีน และการน าเสนอในที่ชุมชน (2) ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่

แสดงถึงความเข้าใจ และความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 

(3) การน ากลุ่ม ทีมกรรมการ หรอืโครงการหรอืด าเนินการประชุม และ (4) การคาดการณ์

ล่วงหน้า การต่อรอง การจัดการความขัดแย้งและแก้ไขปัญหา การจัดการความเครียดและ

การบริหารการเปลี่ยนแปลง 3) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วย  

(1) การจัดองค์การการวางแผน การมอบหมายงานและการจัดล าดับความส าคัญของงาน  

(2) การประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากร และประสิทธิผลขององคก์าร   

(3) การตัดสินใจที่ทันเวลาเหมาะสม (4) ความรู้ความช านาญเกี่ยวกับอุดมศกึษา ระเบียบ

ปฏิบัติตา่งๆ (5) การด าเนนิการที่มีประสิทธิภาพและคงทน และ (6) การประยุกต์

เทคโนโลยใีนการด าเนินงาน 

     Thurlow et al.,(2002) ศึกษาเรื่อง การแต่งตั้งอาจารย์ใหญ่ สิ่งที่

ต้องมองหาคืออะไร มีวธิีค้นหาอย่างไร อะไรคือจุดประสงค์เพื่อน าเสนอนโยบาย ตัวอย่าง

การคัดเลือก และการปฏิบัติแต่งตั้งอาจารย์ใหญ่ในประเทศแคนาดา สหรัฐอเมริกาและ

ประเทศอื่นๆ ที่พิจารณาบทบาทและความสามารถของอาจารย์ใหญ่และเตรยีมรายการ

ฝึกอบรมก่อนแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหนง่ เพื่อผู้ต้องการด ารงต าแหนง่อาจารย์ใหญ่ได้มี 

การเตรียมตัวให้พร้อมก่อนการด ารงต าแหน่ง คณะผู้ศึกษาเริ่มจากการตรวจสอบ 6 

บทบาทในการปฏิบัติงานของอาจารย์ใหญ่ดังนี ้1)เป็นผู้น าการสอน 2) ผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลง 3) ผูน้ าด้านคุณธรรม 4) ผูน้ าการมสี่วนร่วม 5) ผู้น าการจัดการ และ 6)ผูน้ า

ในการรวมกลุ่ม แตล่ะบทบาทต้องการความสามารถที่หลากหลายซึง่ความสามารถ

เหล่านั้นอาจมาจากการฝึกอบรมที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการหรือมาจากการก าหนด

คุณสมบัติเพื่อการแต่งตั้งเป็นอาจารย์ใหญ่ เช่น เกณฑก์ารแต่งตั้งผูบ้ริหารโรงเรียนที่มอน

ตาริโอ ประเทศแคนาดา แม้ว่าจะมีกฎระเบียบอย่างต่ าบังคับเรื่องคุณสมบัติการแต่งตั้ง

อาจารย์ใหญ่ แตย่ังมีการก าหนดเกณฑ์การจ้างในแตล่ะโรงเรียนระดับอ าเภอโดยการ

ประเมินของหัวหน้าหมวด/หัวหน้างาน เอกสารที่ใช้ในการประเมิน คอื เกณฑ์ที่ส าคัญ

ส าหรับต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน ซึง่ก าหนดขอบเขตความรู้ ความก้าวหน้า ทักษะ จ านวน 

12 เรื่อง ของผูส้มัครเข้ารับต าแหน่ง มีการพัฒนาเป็นประสบการณใ์นระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมของโรงเรยีน ดังนี้ 1) การวางแผนเพื่อบรรลุผลผลิตตาม

วิสัยทัศนใ์นการจัดการศกึษาอย่างมีประสิทธิผล 2) การสื่อสารในด้านการฟัง พูด อ่านและ

เขียนอย่างมปีระสิทธิผล 3) การน ารายการต่างๆ ของโรงเรียนไปปรับใช้และการพิจารณา

ทบทวน4) การประเมนิผล วัดผลและรายงานความก้าวหนา้ในแนวทางที่เป็นประโยชนแ์ละ

สร้างสรรค์5) สร้างความสัมพันธ์กับชุมชนผูร้่วมงานกับโรงเรียนในแนวทางที่ท าใหก้าร

เรียนรู้ดขีึน้ 6) จัดการพัฒนาคณะท างานอย่างมีประสทิธิผล 7) การน าวินัยที่เป็นเชิงบวก

และเหมาะสมมาปฏิบัติกับนักเรียนอย่างมีประสิทธิผล 8) การพัฒนาและรักษา

ความสมัพันธ์ในทางบวกระหว่างกลุ่มต่างๆ เพื่อจุดม่งหมายของโรงเรียน 9) การสาธิต

ทักษะการแก้ปัญหาอย่างมีประสิทธิผล (กรณีปัญหาการก าหนดขอบเขตปัญหาการลด 

การขยายผล การก าหนดสาเหตุของปัญหา การแก้ปัญหาและการติดตามผล)  

10) การดูแลคณะท างานในเรื่องความเจรญิก้าวหนา้ทางอาชีพ การพัฒนาปรับปรุงการ

ท างานให้ดีขึน้ และปฏิบัติตามวินัย 11) การสาธิตทักษะการจัดการอย่างมปีระสิทธิผล และ 

12) การสาธิตทักษะการใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน 

     Tanner & Stone (2002) ได้ท าการศึกษาเรื่องนโยบาย 

การปรับปรุงโรงเรยีน: การเปลี่ยนแปลงหนา้ที่ในการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา  

มลรัฐอริโซนา ประเทศสหรัฐอเมรกิา เนื่องจากการใชก้ารบริหารแบบโรงเรียนเป็นฐาน  

ในการศกึษา เรื่องนี้ ผูศ้กึษาใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi-technique) มีผูเ้ชี่ยวชาญ 24 คน 

จาก 14 มลรัฐ ผูเ้ชี่ยวชาญประกอบด้วย ผู้ช านาญพิเศษทางการศึกษา นักวิจัย นักเขียน

และผูบ้ริหารสถานศกึษาระดับประถมศึกษา ร่วมกันพิจารณาในประเด็นการบริหารแบบ

โรงเรียนเป็นฐานที่มผีลต่อบทบาทของภาวะผูบ้ริหารจัดการ/บริหาร และภาวะผูน้ าข้อมูล
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แสดงวา่ บทบาทภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาต้องการความช านาญพิเศษเพื่อช่วยใน

เรื่อง การมีสว่นร่วมในการปกครอง ซึ่งมคีวามจ าเป็นที่ต้องก าหนดรายการพัฒนาวิชาชีพ  

และการน าเทคโนโลยีมาใช้สอดคล้องกับการบริหารแบบใช้โรงเรยีนเป็นฐาน ผลการศึกษา

พบว่า มกีารเปลี่ยนแปลงในด้านการบริหารการจัดการและภาวะผูน้ าภายหลังจากการน า

นโยบายการบริหารแบบโรงเรียนเป็นฐาน คือ 1) การท างานของผู้บริหารโรงเรียนระดับ

ประถมศึกษาในรูปแบบการบริหารแบบโรงเรียนเป็นฐานกลุ่มต่างๆ รว่มกันรับผดิชอบ 

ในการบรรลุเป้าหมายของโรงเรยีน 2) มกีระบวนการตัดสินใจร่วมกัน 3) ใช้เทคนิคการ

บริหารเวลา 4) ใชค้วามรู้และทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในกระบวนการกลุ่ม  

5) สนับสนุนความเจรญิก้าวหนา้ในวิทยาการด้านต่างๆ ให้แก่ครู/อาจารย์ขอบข่ายที่ส าคัญ

ของผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา ภายใต้นโยบายการบริหารแบบใช้โรงเรยีนเป็น

ฐานโดยการรว่มกันปกครอง6) ส่งเสริมการปฏิบัติตามภารกิจของโรงเรียน 7) อ านวย

ความสะดวกแก่ผู้ที่เกี่ยวข้องรว่มในการตัดสินใจ 8) พัฒนาความคิดของกลุ่มสู่การปฏิบัติ 

9) ให้ข้อมูลข่าวสารแก่คณะท างานอย่างต่อเนื่อง 10) สนับสนุนผู้เกี่ยวข้องให้มีส่วนร่วม 

ในการตัดสินใจ 11) จัดโอกาสใหค้ณะท างานมีความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ 12) สื่อสาร 

กับผูท้ี่อยู่ในเขตเลือกตั้งของโรงเรียนทุกคน 13) สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 14) สร้าง

วิสัยทัศนข์องโรงเรียนอย่างกว้างไกล 15) พยายามสร้างการวางแผนเชิงกลยุทธ์เชิงรุก 

เพื่อการปรับปรุงโรงเรยีนให้ดีขึ้น 16) จัดการประชุมรว่มกัน และ 17) ช่วยสนับสนุนภาวะ

ผูน้ าคณะท างานของโรงเรียนให้เกิดความรว่มมอืเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานที่ท าให้

เกิดผลดีแก่นักเรียน 

     Spencer and Spencer (1993, pp. 78-88) ได้เสนอถึง

องค์ประกอบของสมรรถนะที่ควบคุมประสิทธิผลในการท างานของบุคคล เมื่อต้องจัดการ

กับความกดดันทางสภาวะแวดล้อมที่ทันทีทันใดและยาก แตล่ะสมรรถนะจะเกื้อหนุน

ประสิทธิผล ของสมรรถนะอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อม ได้แก่ 1) การควบคุมตนเอง 

(Self-control) 2) ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence)3) ความยดืหยุ่น (Flexibility) และ 

4) ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 

    Zwell (2000, pp.26-53) ได้แบ่งและจัดกลุ่มองคป์ระกอบของ

สมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 1) สมรรถนะด้านใฝ่สมัฤทธิ์ในหนา้ที่งาน (Task 

Achievement Competencies) 2) สมรรถนะดา้นสัมพันธภาพ (Relationship Competencies) 

3) สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute Competencies) 4) สมรรถนะ
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ด้านการจดัการ (Managerial Competencies) 5) สมรรถนะด้านความเป็นผูน้ า (Leadership 

Competencies) 

     Meisingers (2003) ได้ศกึษาการเพิ่มสมรรถนะ ได้แก่ การเพิ่ม

คุณค่าซึง่ในปัจจุบันนี้มนุษย์ตอ้งเผชิญหน้ากับการท้าทายใหม่ๆ  งานวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการ

โดยคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยมิชิแกน และการสนับสนุนจากสมาคมเพื่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และพันธมิตรที่ให้ค าปรึกษาทั่วโลก (Society for Human Resource 

Management and Global Consulting Alliance) สรปุผลการวิจัยว่า ความส าเร็จของการ

ปฏบิัติงานขึน้อยู่กับสมรรถนะและทักษะเฉพาะ 5 ประการที่ส าคัญ ได้แก่ 1) กลยุทธ์ในการ

ช่วยเหลือ 2) ความรู้ทางธุรกิจ 3) ความน่าเชื่อถือในตัวบุคคล4) การพัฒนาทรัพยากร

บุคคลโดยตรง และ 5) เทคโนโลยีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

     Ozcelik & Ferman(2006) ได้ศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะที่เป็นส่วน

หนึ่งในการจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จุดมุ่งหมายที่ส าคัญของการวิจัยเน้นการยืนยัน

การน าสมรรถนะไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทักษะและอุปนิสัยในองค์การต่างๆ 

สิ่งทีค่น้พบในการศกึษาครั้งนี ้มสีิ่งที่ท้าทายเป้าหมายการพัฒนาสมรรถนะที่แตกต่างของ

บุคคล และความแตกต่างทางวัฒนธรรมการท างานของแต่ละท้องถิ่นและประเทศ อย่างไร

ก็ตาม หากมีการจัดการที่เหมาะสม สมรรถนะก็สามารถสร้างเสริมงานและมีการพัฒนา

จนสามารถบรรลุได้ทั้งความตอ้งการขององค์การและบุคคล 

     N-Ja Laing (2009) ได้ศกึษาเพื่อสร้างชุดตัวชี้วัดการบริหาร

จัดการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยชุมชนในไต้หวัน ผลการวิจัยพบว่า ตัวชี้วัดการบริหาร

จัดการของผู้บริหาร มหาวิทยาลัยชุมชนในไต้หวัน ได้แก่ สมรรถนะด้านการจัดการและ 

เจตคติตอ่การจัดการความรู้ พืน้ฐานเกี่ยวกับการจัดการศกึษาชุมชน ด้านการวางแผน

โปรแกรมการวเิคราะห์ตลาดและสมรรถนะด้านการตลาด ความสามารถประยุกต์ใช้

ทรัพยากร ความสามารถในการประสานงาน การสื่อสาร การประเมินผล และการพัฒนา

ระบบกฎหมายชุมชน  

    จากผลการศกึษาแนวคิดและตัวแบบเชงิทฤษฎีของนักวิชาการ

เกี่ยวกับสมรรถนะของผูบ้ริหารดังได้แสดงไว้เป็นเบือ้งต้นผู้วจิัยได้น ามาวิเคราะห์ 

เพื่อเปรียบเทียบให้เห็นถึงความสอดคล้องและความแตกต่างขององค์ประกอบที่ได้จาก

การศกึษาค้นคว้าอันเป็นแนวทางน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อใชเ้ป็นองค์ประกอบย่อยและ 

ตัวบ่งชีใ้นการศกึษาวิจัยในครั้งนีต้่อไปซึ่งเสนอรายละเอียดไว้ ตามตาราง 2 
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ตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านสมรรถนะของผูบ้ริหาร 

 

 

องคป์ระกอบหลัก 
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1. การบริหารมุง่ผลสัมฤทธ์ิ           8 80.00 

2. รู้เท่าทันโลกาภวิัตน์           8 80.00 

3. การพัฒนาทีมงาน           7 70.00 

4. ผู้ประสานสิบทิศ           6 60.00 

5. ตัดสนิใจเฉียบคม           5 50.00 

6. มมีนุษยส์ัมพันธ์เป็นเลิศ           5 50.00 

7. การบริหารแบบมสี่วนร่วม           5 50.00 

8. การบริการท่ีด ี           3 30.00 

9. ประยุกตใ์ชท้รัพยากร           3 30.00 

10. ความเป็นผู้น า           2 20.00 

11. มวีสิัยทัศน์ในการจัดการ           2 20.00 

12. คุณลักษณะสว่นบุคคล           1 10.00 

13. การคิดเชงิกลยุทธ์           1 10.00 

14. คุณธรรมน าชีวิต           1 10.00 

15. มวีุฒภิาวะทางอารมณ ์           1 10.00 

  

 จากตาราง ผูว้ิจัยได้ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่ 

ร้อยละ 50 ขึน้ไป มาก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อย จงึได้จ านวนองค์ประกอบย่อย

สมรรถนะของผู้บริหาร 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ตัดสินใจ

เฉียบคม 3) มีมนุษย์สัมพันธ์เป็นเลิศ4) การบริหารแบบมีสว่นร่วม 5) การพัฒนาทีมงาน 

6) รู้เท่าทันโลกาภวิัตน์ และ 7) ผูป้ระสานสิบทิศ  
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ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบหลักสมรรถนะของผูบ้ริหาร 

     

    2.1.2.1  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

      การปฏิบัติงานขององค์การมีผลสัมฤทธิ์เพียงใดพิจารณาได้

จากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงกับเป้าหมายที่ก าหนดมีวัตถุประสงค์ 

เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นผู้บริหารซึ่งมีหนา้ที่ควบคุมการปฏิบัติงานขององค์การ

ให้มุง่ไปสู่วิสัยทัศนจ์ะมีรายงานผลการปฏิบัติงานจากระบบงานประยุกต์ของการบริหาร 

มุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นเครื่องมอืช่วยใหท้ราบความก้าวหน้าของการด าเนินงานว่าเป็นไปใน

ทิศทางที่ถูกต้องหรอืไม่และใกล้บรรลุวิสัยทัศนข์ององค์การเพียงใดหากผลการปฏิบัติ 

ต่ ากว่าเป้าหมายผูบ้ริหารจะมีเวลาพอส าหรับการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพื่อใหผ้ลสัมฤทธิ์ของ

องค์การบรรลุวิสัยทัศน์ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2545, หน้า 34) 

      ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2545, หน้า 23)  

ได้กล่าวถึงระบบของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมีลักษณะทั่วไป ดังนี ้1) มีพันธกิจ

วัตถุประสงค์ขององค์การชัดเจนและเป้าหมายที่เป็นรูปธรรม 2) ผูบ้ริหารมเีป้าหมาย 

ของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 3) เป้าหมายวัดได้เป็นรูปธรรม โดยมีตัวชีว้ัดที่สามารถวัดได้ 

เพื่อให้สามารถติดตามผลการปฏิบัติงานได้ 4) การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณ 

จะพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงาน 5) เจ้าหน้าที่ทุกคนรู้วา่งานที่องค์การคาดหวังคืออะไร 

6) มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจการบริหารงาน 7) มีระบบการสนับสนุนการ

ปฏิบัติงาน 8) มีวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกัน เจา้หน้าที่มขีวัญก าลังใจ  

การบริหารมุง่ผลสัมฤทธ์ิ 

การบริหารแบบมสี่วนร่วม 

การพัฒนาทีมงาน 

ตัดสนิใจเฉียบคม 

มมีนุษยสัมพันธ์เป็นเลิศ 

รู้เท่าทันโลกาภวิัตน์ 

ผู้ประสานสิบทิศ 

สมรรถนะ 

ของผู้บริหาร 
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      รอง  ปัญสังกา (2555, หน้า 183) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ

ของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ว่าประกอบด้วย 1) การตัดสินใจ 2) การก าหนดและ

ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน ์เป้าหมาย กลยุทธ์และยุทธศาสตร์ 3) การมคีวามรับผดิชอบ  

4) การมคีวามกระตอืรอืร้นและมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความมุง่มั่นในการปฏิบัติงาน 

      การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง วิธีการบริหารที่พิจารณาได้

จากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงกับเป้าหมายที่ก าหนดโดยผู้บริหาร

ต้องมีความกระตอืรอืร้นสร้างแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์มีความมุง่มั่นในการปฏิบัติงานมคีวาม

รับผิดชอบก าหนดและปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนเ์ป้าหมายกลยุทธ์และยุทธศาสตรอ์ย่างชัดเจน

เหมาะสม 

      ผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้เรียกว่า

พฤติกรรมบ่งชีก้ารบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 องค์ประกอบหลักสมรรถนะของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 

องคป์ระกอบหลัก 

สมรรถนะ 

ของผู้บริหาร 

 

นยิาม 

 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

 

องคป์ระกอบย่อย

การบริหารมุง่

ผลสัมฤทธ์ิ 

 

วธีิการบริหารท่ีพิจารณาได้จาก

การเปรียบเทียบผลผลิตและ

ผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นจรงิกับ

เป้าหมายท่ีก าหนดโดยผู้บริหาร

ตอ้งมีความกระตอืรือร้นสร้าง

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความ

มุง่มั่นในการปฏบัิตงิานมคีวาม

รับผิดชอบก าหนดและ

ปรับเปลี่ยนวสิัยทัศน์เป้าหมาย

กลยุทธ์และยุทธศาสตร์อยา่ง

ชัดเจนเหมาะสม 

1) การเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ท่ี

เกิดขึ้นจรงิกับเป้าหมายท่ีก าหนด 

2) มคีวามกระตอืรือร้น 

3) สร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

4) มคีวามมุ่งมั่นในการปฏบัิตงิาน 

5) มีความรับผดิชอบ 

6) ก าหนดและปรับเปลี่ยนวสิัยทัศน์

เป้าหมายกลยุทธ์และยุทธศาสตร์อยา่ง

ชัดเจน 
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    2.1.2.2  การตัดสินใจเฉียบคม 

      การตัดสินใจเป็นกระบวนการที่ส าคัญและเกี่ยวข้องกับ

ผูบ้ริหารมากที่สุดเพราะกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวข้องในทุกกระบวนการบริหารองค์การ 

ผูบ้ริหารควรค านึงถึงความเป็นไปได้และผลกระทบที่เกิดขึน้แก่โรงเรียน พร้อมทั้งการมี

ข้อมูลที่เป็นองค์ประกอบในการตัดสินใจมากที่สุด Kaufman (1974, p. 35) ได้เสนอขั้นตอน

กระบวนการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาไว้ 5 ขัน้ ดังนี้ คอื1) การนยิามปัญหา 2) การศึกษา

หาทางเลือก 3) การเลือกทางเลือก 4) การปฏิบัติตามทางเลือก 5) การประเมินผลและ 

การแก้ไขข้อบกพร่อง 

      เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2522, หน้า 122) เสนอแนะว่า  

กระบวนการตัดสินใจควรมีขั้นตอน ดังนี้ คือ 1) ศกึษาดูว่าปัญหาคอือะไร และวางขอบเขต

ของปัญหาน้ันๆ 2) วิเคราะหแ์ละประเมินผลปัญหานั้นๆ 3) สร้างเกณฑแ์ละมาตรฐาน 

เพื่อประเมินผลทางเลือกหรือการตัดสินใจ 4) รวบรวมข้อมูล 5) หาทางเลือกหรอืวิธี

แก้ปัญหาที่ดทีี่สุด 6) ลงมือปฏิบัติตามทางเลือกที่ดกีว่าโดยวางโปรแกรมการแก้ปัญหา

ควบคุมกิจกรรมในโปรแกรมและประเมินผลได้ 

      สรุปได้วา่ การตัดสินใจเฉียบคมหมายถึง การตกลงใจที่

ผูบ้ริหารตัดสินใจว่าจะท าการหรอืละเว้นการกระท าใดๆ ซึ่งกระบวนการตัดสินใจ

ประกอบด้วย การรับรู้ปัญหา วเิคราะห์และประเมินผลปัญหา ก าหนดทางเลือกหรือวิธี

แก้ปัญหา ลงมอืปฏิบัติตามวิธีแก้ปัญหา ประเมินผลและแก้ไขข้อบกพร่อง 

      จากที่กล่าวมา ผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่า พฤติกรรมบ่งชีก้ารตัดสินใจเฉียบคมของผู้บริหาร ดังตาราง4 
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ตาราง 4 องค์ประกอบหลักสมรรถนะของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

การตัดสินใจเฉียบคม 

 

องคป์ระกอบหลัก

สมรรถนะของผู้บริหาร 

 

นยิาม 

 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อยการ

ตัดสนิใจ 

เฉียบคม 

การตกลงใจท่ีผู้บริหาร

ตัดสนิใจวา่จะท าการหรือ

ละเวน้การกระท าใดๆ ซึ่ง

กระบวนการตัดสนิใจ

ประกอบด้วย การรับรู้

ปัญหา วเิคราะห์และ

ประเมินผลปัญหา ก าหนด

ทางเลือกหรอืวิธีแกปั้ญหา 

ลงมอืปฏบัิตติามวธีิ

แก้ปัญหา ประเมินผลและ

แก้ไขข้อบกพร่อง 

1) มรีะบบข้อมูลสารสนเทศท่ีทันสมัยใน

การประกอบการตัดสินใจ 

2) มกีารก าหนดปัญหาที่ตอ้งแกไ้ขอย่าง

ชัดเจนถูกต้อง 

3) มกีารแสวงหาแนวทางที่หลากหลาย

ในการตัดสนิใจ 
4) มรีะบบการวเิคราะห์ทางเลือกที่

ถูกต้องเหมาะสมในการตัดสินใจขั้นตอน

สุดท้าย 

5) มรีะบบประเมินผลภายหลังตัดสนิใจ 

     

   2.1.2.3  มีมนุษยสัมพันธเป็นเลิศ 

      ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของผู้บริหารในการท างาน หรอื

ปฏิบัติราชการย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถในการท างานรว่มกับคน พิจิตร  อาวะกุล 

(2542, หนา้ 175-182) ได้กล่าวถึงหลักที่ผู้บริหารใช้สร้างมนุษย์สัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับ 

บัญชา มดีังนี้ 1) รู้จักควบคุมอารมณ์ของตนเอง การตัดสินใจในการท างานต้องอาศัยหลัก

เหตุผล 2) รู้จักส่งเสริมให้ก าลังใจผูใ้ต้บังคับบัญชา 3) รู้จักยกย่องและชมเชยใหบ้ าเหน็จ

ความชอบ ศริิ เจรญิวัย (2540, หน้า 163-164) ได้เสนอหลักมนุษย์สัมพันธ์ส าหรับ

ผูบ้ังคับบัญชาไว้ดังนี ้1) หลักการให้ เชน่ การยกย่องชมเชย ให้ความรัก ความนับถือ  

2) หลักสังคหวัตถุธรรม ได้แก่ การให้ การพูดไพเราะ การท าประโยชน์แก่บุคคลอื่นและ 

การปฏิบัติสม่ าเสมอแก่บุคคลอื่น 3) หลักพรหมวหิารธรรม ได้แก่ ความมเีมตตา กรุณา  

มุทิตา อุเบกขา 5) หลักคริสต์บัญญัติ เรื่อง กฎทอง มีความส าคัญว่า “ท่านจงปฏิบัติตอ่

เพื่อนบ้านของท่านเหมอืนที่ท่านปฏิบัติต่อตัวท่านเอง” 5) หลักการปฏิบัติตนให้งาม ได้แก่

งามกาย คอื มบีุคลิกทางรา่งกายดี งามใจ คือ มีน้ าใจและนสิัยใจคอดี งามวาจา คือ  
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การพูดไพเราะ งามกิริยาคือ มมีารยาทดี สุภาพอ่อนโยน และงามอาภรณ ์คอื การแตง่

กายสะอาดเรียบร้อย สวยงามและถูกกาลเทศะ และ 6) หลักการขอความรว่มมอื คือ ท าดี

เสมอต้นเสมอปลาย ใชว้าจาไพเราะกระตุ้นให้อยากท างาน  

      สรุปได้ว่า มมีนุษยสัมพันธ์เป็นเลิศ หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารในการเข้ากับคน การครองใจและการเอาชนะใจคนโดยผู้บริหารต้องรู้จัก

ควบคุมอารมณ์ของตนเอง มีเหตุผล รู้จักประเมินความต้องการหรอือารมณข์องผู้อื่นรู้จัก

ส่งเสริมให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชาการปฏิบัติที่ดสีม่ าเสมอแก่บุคคลอื่นมีน้ าใจ 

      จากที่กล่าวมา ผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่า พฤติกรรมบ่งชีก้ารมีมนุษย์สัมพันธ์เป็นเลิศของผูบ้ริหาร ดังตาราง 5 

 

ตาราง 5 องค์ประกอบหลักสมรรถนะของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้มี

มนุษยสัมพันธ์เป็นเลิศ 

 
 

องคป์ระกอบหลัก 

สมรรถนะ 

ของผู้บริหาร 

 

นยิาม 

 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

มมีนุษยส์ัมพันธ์เป็น

เลิศ 

ความสามารถของผู้บริหารใน

การเข้ากับคน การครองใจ

และการเอาชนะใจคนโดย

ผู้บริหารตอ้งรู้จักควบคุม

อารมณข์องตนเอง มเีหตุผล 

รู้จักประเมินความตอ้งการ

หรืออารมณข์องผู้อ่ืน รูจ้ัก

ส่งเสริมให้ก าลังใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชา การปฏบัิตท่ีิ

ดีสม่ าเสมอแก่บุคคลอื่น มี

น้ าใจ 

1) ประเมินความตอ้งการ ความกังวลและ

ความรู้สกึของผู้อื่น เพื่อช่วยเหลอืและ

ตอบสนองความตอ้งการได้อยา่งเหมาะสม 
2) การตอบสนองตอ่ความต้องการของ

บุคลากรในสถานศึกษาได้อยา่งยุติธรรม

และเหมาะสม 
4) รูจ้ักให้เกียรตผิู้อ่ืน มีอัธยาศัยท่ีดแีละให้

ความชว่ยเหลอืแก่เพื่อนร่วมงานอย่าง

สม่ าเสมอ 
5) ยอมรับฟังค าแนะน าจากผู้อ่ืนในการ

ปรับปรุงตนเองให้ดขีึน้ 
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    2.1.2.4  การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

      การบริหารแบบมีสว่นร่วมจะกระตุน้ใหเ้กิดการอภิปรายของ

กลุ่มและเขยีนข้อเสนอแนะต่างๆ ขึ้นในที่ท างาน การบริหารแบบมีสว่นร่วมเหมาะส าหรับ

สถานการณท์ี่ผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องการความอิสระและความส าเร็จในงาน เป็นการกระจาย

อ านาจให้ผู้ร่วมงานมสี่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งผูบ้ริหารและผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอื

ผูร้่วมงาน ผูบ้ริหารจะใช้การก ากับติดตามงานโดยกระบวนการกลุ่ม จะเกิดผลดีทาง

จติวิทยากับผูร้่วมงาน ได้แก่ ผู้รว่มงานจะเกิดความรูส้ึกพึงพอใจที่ได้รับการยอมรับ 

ในความสามารถของตน เกิดการควบคุมตนเอง มคีวามเป็นอิสระและเกิดความก้าวหน้า 

ส่วนตน เกิดความรูส้ึกพึงพอใจต่องานที่ท า อันท าให้เกิดความไว้วางใจตอ่ผูบ้ริหาร  

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2542, หนา้ 325) ได้กล่าวไว้ว่าการบริหารแบบมีสว่นร่วมมีรูปแบบ

ดังนี้ 1) การปรึกษาหารือกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 2) การสอบถามความคิดเห็นและข้อ 

เสนอแนะจากผูใ้ต้บังคับบัญชา 3) การให้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจ กนกกร สมปราชญ์  

(2546, หนา้ 308) ได้กล่าวถึงการบริหารงานแบบมีสว่นรว่มว่าประกอบด้วย 1) การให้

ค าปรึกษา 2) การมอบหมายงาน 3) การปรึกษาหารอืกับกลุ่ม 4) การถามความคิดเห็น 

กับกลุ่ม และ 5) การให้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจกับกลุ่ม รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, 

หนา้ 78) กล่าวว่า การบริหารงานแบบมีสว่นร่วม ประกอบด้วย 1) การตัดสินใจรว่มกัน  

2) การปรึกษาหารอืกับผูต้าม และ 3) การมอบอ านาจการตัดสินใจ 

      สรุปได้วา่ การบริหารงานแบบมีสว่นร่วม หมายถึง ผูบ้ริหาร

เปิดโอกาสใหผู้ไ้ต้บังคับบัญชาได้มบีทบาทในการปฏิบัติงาน โดยผูบ้ริหารตอ้งแสดง

พฤติกรรมตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการขอค าปรึกษาหรือหารอืก่อนที่จะตัดสินใจ รวมทั้ง

พฤติกรรมที่เกี่ยวกับการขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ มอบหมายงาน กระตุ้นให้มสี่วน

ในการตัดสินใจและมกีารประชุมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาในที่ท างานสม่ าเสมอ 

      จากที่กล่าวมา ผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่า พฤติกรรมบ่งชีก้ารบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหาร ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 องค์ประกอบหลักสมรรถนะของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

 

องคป์ระกอบหลัก 

สมรรถนะ 

ของผู้บริหาร 

นิยาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อยการ

บริหารแบบมสี่วนร่วม 

ผู้บริหารเปิดโอกาสใหผู้้ไต้บังคบั

บัญชาได้มบีทบาทในการ

ปฏบัิตงิาน โดยผู้บริหารตอ้ง

แสดงพฤติกรรมตอ่ใต้บังคับ

บัญชาดว้ยการขอค าปรึกษาหรอื

หารอืก่อนท่ีจะตัดสนิใจ รวมท้ัง

พฤตกิรรมท่ีเกี่ยวกับการขอความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

มอบหมายงาน กระตุ้นให้มีสว่น

ในการตัดสนิใจและมีการประชุม

กับผู้ใต้บังคับบัญชาในที่ท างาน

สม่ าเสมอ 

1) ผู้บริหารมกีารขอค าปรึกษาจาก

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างานใน

สถานศกึษา 

2) ผู้บริหารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง

ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานใน

สถานศกึษา 

3) ผู้บริหารมกีารมอบหมายงานแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4) ผู้บริหารให้ผู้ใต้บังคับบัญชามสี่วน

ร่วมในการตัดสนิใจเกี่ยวกับงานใน

สถานศกึษา 

     

    2.1.2.5  การพัฒนาทีมงาน 

      การท างานเป็นทีม คอื การใช้คนให้ท างาน หรอืเพื่อด าเนิน

ภารกิจอย่างใดอย่างหนึ่งในหนว่ยงานนั้น การจัดรูปแบบการท างานเป็นทีม อาจท าได้ทั้ง

แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การท างานเป็นทีมแบบเป็นทางการนั้น มักจะวัดได้

ตามระบบการจัดองค์การ (อุทัย  บุญประเสริฐ, 2545, หนา้ 64; รอง ปัญสังกา, 2555, 

หนา้ 218) 

      เสน่ห ์ จุย้โต (2545, หนา้ 151-154) ได้กล่าวไว้ว่า ยุทธวิธี

บริหารการท างานเป็นทีม มี 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ผูบ้ริหารตอ้งมคีวามสามารถในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ มคีวามสามารถในการประสาน มคีวามสามารถในการสร้าง

แรงจูงใจ ใชก้ารบริหารแบบมีสว่นร่วม 2) สมาชิกการท างานเป็นทีมมคีวามส าคัญมาก 

สมาชิกการท างานเป็นทีมต้องรว่มทุกกิจกรรม เพื่อใหเ้กิดผลตามความคาดหวัง บทบาท

ส าคัญของการเป็นสมาชิกการท างานเป็นทีม คอื มคีวามรับผดิชอบและมีจติส านึกใน 
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การท างานเป็นทีมและมุ่งสู่ความส าเร็จรว่มกัน 3) งานหรอืภารกิจของงานต้องมีความ

ชัดเจนมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ส าคัญอะไรบ้าง 4) วิธีการท างานต้องมุง่สูก่ารท างาน

ที่ประสานสอดคล้องกัน 

      กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 215) ได้ก าหนด

องค์ประกอบของทีมงานที่ดีต้องประกอบด้วย 1) ความไว้เนื้อเชื่อใจกันของสมาชิก  

2) ความเข้าใจและเห็นใจกันของสมาชิก 3) สมาชิกมีความเห็นร่วมกัน 4) สมาชิกมี

ผลประโยชน์ร่วมกัน 5) สมาชิกมีความเต็มใจในการรว่มมอืกัน 6) ให้โอกาสกับสมาชิกทุก

คน 7) สมาชิกมีการยอมรับซึ่งกันและกัน 8) มีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ์

ร่วมกัน  

      รอง  ปัญสังกา (2555, หน้า 218) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบ 

การท างานเป็นทีมม ี4 ประการ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านผู้น า โดยผูบ้ริหารจะต้องมี

ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ 2) องค์ประกอบด้านสมาชิกการท างาน

เป็นทีมต้องมีความเห็นรว่มกัน มีความไว้เนือ้เชื่อใจ ความเข้าใจ เห็นใจ ให้โอกาสและ

ยอมรับซึ่งกันและกัน 3) องค์ประกอบด้านงานต้องมคีวามชัดเจน และ 4) องค์ประกอบ

ด้านวิธีการท างานต้องมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกัน 

      สรุปได้วา่ การพัฒนาทีมงาน หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารในการก าหนดรูปแบบหรอืกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการสร้างทีมงาน  

ซึ่งผูบ้ริหารจะต้องมคีวามสามารถในการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์สร้างแรงจูงใจให้

สมาชิกในทีมมคีวามคิดเห็นร่วมกัน ใหโ้อกาสและยอมรับกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ร่วมกัน 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่า พฤติกรรมบ่งชีก้ารมพีัฒนาทีมงาน ดังตาราง 7 
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ตาราง 7 องค์ประกอบหลักสมรรถนะของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

การพัฒนาทีมงาน 

 

องคป์ระกอบหลัก 

สมรรถนะของ

ผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

การพัฒนาทีมงาน 

ความสามารถของผู้บริหารในการ

ก าหนดรูปแบบหรือกระบวนการท่ี

มปีระสิทธิภาพในการสร้างทีมงาน 

ซึ่งผู้บริหารจะตอ้งมี

ความสามารถในการก าหนด

วสิัยทัศน์และกลยุทธ์ สร้าง

แรงจูงใจให้สมาชกิในทีมมคีวาม

คิดเห็นร่วมกัน ให้โอกาสและ

ยอมรับกัน มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ร่วมกัน 

1) ก าหนดวสิัยทัศน์ กลยุทธ์และ

พัฒนาการด าเนนิงานสถานศึกษาโดยใช้

กระบวนการทีม 

2) สรา้งแรงจูงใจให้สมาชกิในทีมมคีวาม

คิดเห็นร่วมกัน 

3) กระตุน้ให้ทุกคนร่วมคิด ร่วมท า ร่วม

น า รว่มรับผิดชอบในการท างาน 

4) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

  

    2.1.2.6 การรู้เท่าทันโลกาภิวัตน์ 

      เนื่องจากสารสนเทศจะต้องเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม

องค์การ กระแสแนวคิดต่างๆ ล้วนมองว่าองค์การในปัจจุบันและในอนาคตอยู่ภายใต้

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปรวดเร็วมาก ผูบ้ริหารที่เป็น CEO ที่ได้รับการยอมรับในระดับโลก 

ซันเวลซ์ (Welch) ถึงกับมองว่า องค์การจะมีลักษณะไร้พรหมแดน (Boundary Less 

Organization) การน าเสนอแนวคิดการเปลี่ยนแปลงองค์การธุรกิจในยุคแห่งความผันผวน

และไร้ระเบียบที่ถูกน าเสนอโดยนักวิชาการคนส าคัญคือ ปีเตอร์ (Peter, 2003) ที่มองว่า 

ภายใต้ยุคแห่งความผันผวนและไร้ระเบียบ องค์การจะต้องเปลี่ยนวิธีการบริหารจัดการใหม่

ที่ตอ้งให้จินตนาการใหม่ (Re-imagine) ในการค้นหานวัตกรรมใหม่แบบไร้รูปไปสู่อนาคต

มากยิ่งขึน้ โดยที่องค์การสมัยใหมต่้องใช้เทคโนโลยี ขอ้มูลข่าวสารในการขับเคลื่อน 

การเปลี่ยนแปลง ระบบอินเตอร์เน็ตจะท าให้รูปแบบการท างานเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งขณะนี้

รูปแบบการท างานก าลังเปลี่ยนไปเป็นการท างานทางไกล (Tele Workers) โดยจะท างาน

ผา่นอินเตอร์เน็ตเพราะโลกจะเชื่อมโยงการสื่อสารด้วยอินเตอรเ์น็ตที่คนสามารถท างานได้

ทุกเวลา ทุกสถานที่  
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      กรูนิ่ง (Geuening, 2001, p. 56) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ 

การจัดการภาครัฐในยุคโลกาภวิัตนว์่า เป็นการจัดแบบแผนใหม่โดยได้รับอิทธิพลจาก

ทฤษฎีตัวการและตัวแทน (Principal-agent Theory) และทฤษฎีสาขาใหมท่างเศรษฐศาสตร์

ที่ช่ือวา่ The New Intertitutional Economic (NIE) ซึ่งสามารถจัดกลุ่มการบริหารเพื่อก้าวทัน 

ยุคโลกาภวิัตน์ได้ดังนี้ 1) ลดงบประมาณและการแปรรูป 2) การแยกผูซ้ือ้และผู้จัดหา

บริการออกจากกัน 3) การแข่งขัน 4) การแยกการเมอืงจากการบริหาร 5) การตรวจสอบ

ได้ของหนว่ยงาน 6) การวางแผนกลยุทธ์และการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหาร  

7) การจัดการด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 8) การลดข้อจ ากัดด้านงบประมาณ  

9) การปรับปรุงกฎระเบียบ การใชห้ลักเหตุผลและระบบความยุติธรรม และการจัด

โครงสร้างทางกฎหมาย 10) หลักประชาธิปไตยและการมีสว่นร่วม 

     สรุปได้วา่ การรู้เท่าทันโลกาภวิัตน์ หมายถึง ผู้บริหารต้องรูเ้ท่าทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภวิัตน์ โดยผู้บริหารตอ้งมีการบริหารจัดการที่

เหมาะสมหรือปรับเปลี่ยนการบริหารตามสถานการณ์อย่างมปีระสิทธิภาพรู้เท่าทัน

เทคโนโลยีใชท้รัพยากรอย่างเหมาะสมและคุ้มค่า และจูงใจเพื่อกระตุน้การท างานใหม้ี

ประสิทธิภาพ 
     จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีก้ารรู้เท่าทันโลกาภวิัตน์ของผู้บริหาร ดังตาราง 8 
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ตาราง 8 องค์ประกอบหลักสมรรถนะของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

รู้เท่าทันโลกาภวิัตน์ 
 

องคป์ระกอบหลัก

สมรรถนะ 

ของผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

รู้เท่าทันโลกาภวิัตน์ 

ผู้บริหารตอ้งรู้เท่าทันต่อ

การเปลี่ยนแปลงของ

โลกในยุคโลกาภิวัตน์ 

โดยผู้บริหารตอ้งมีการ

บริหารจัดการท่ี

เหมาะสมหรือ

ปรับเปลี่ยนการบริหาร

ตามสถานการณอ์ย่างมี

ประสิทธิภาพ รู้เท่าทัน

เทคโนโลย ีใชท้รัพยากร

อย่างเหมาะสมและ

คุ้มคา่ และจูงใจเพ่ือ

กระตุน้การท างานให้มี

ประสิทธิภาพ 

1) การวเิคราะห์คาดการณถ์ึงความ

ตอ้งการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของ

สถานศกึษา 

2) พัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ

เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ

เรียนรู้ของสถานศกึษา 

3) การกระตุ้นจูงใจ วางแผน และ

ก าหนดความจ าเป็นในการใช้ทรัพยากร

ให้เหมาะสม 

4) ก าหนดกลยุทธ์ นโยบาย เป้าหมาย

การใช้ทรัพยากร และประเมินการใช้

ทรัพยากรได้อย่างคุ้มคา่ 

5) การปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัตงิาน

ให้มีความยืดหยุน่ และมีพฤติ

กรรมการบริหารท่ีเหมาะสม 

6) การให้ค าแนะน าจูงใจให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม

และวิธีการท างานที่เหมาะสมกบั

สถานการณ ์

 

    2.1.2.7 ผูป้ระสานสบิทิศ 

      การเป็นผู้ประสานงานที่ดีนั้น สิ่งส าคัญคือการสื่อสาร ซึ่ง

สื่อสารภายในองค์กรที่ดีที่จะช่วยสร้างความเข้าใจในนโยบายของผูบ้ริหารและเป็นสิ่งเชื่อม

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรและเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ่

องค์กรในทางบวกเพราะนโยบายการบริหารงานการจัดการขององค์กรเป็นส่วนส าคัญและ

เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้การสื่อสารภายในองค์กรจงึเป็นสิ่งจ าเป็นยิ่ง
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ส าหรับกิจกรรมและการด าเนินงานต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในองค์กรทั้งนี้หากการสื่อสารภายใน

องค์กรดีชัดเจนก็จะส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานตามนโยบายเป็นไปในทิศทางเดียวกันพนักงาน

ในองค์กรเกิดความพึงพอใจและเข้าใจนโยบายได้อย่างชัดเจนและส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การท างานดังนั้นกระบวนการท างานขององค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้นจะต้องท าให้เกิด

การตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคลากร 

      วิจติร อาวะกุล (2525, หน้า 23) ได้กล่าวถึงการสื่อสารที่มี

ประสิทธิผลต้องมีองค์ประกอบ 7 ประการ คือ 1) ความน่าเชื่อถือ (Credibility) การสื่อสาร

จะได้ผลนั้นต้องมีความเช่ือถือในเรื่องของผูใ้ห้ข่าวสารแหลง่ข่าวเพื่อใหเ้กิดความมั่นใจหรอื

เต็มใจรับฟังข่าวสารนั้น 2) ความเหมาะสม (Context) การสื่อสารที่ดีตอ้งมีความเหมาะสม

กลมกลืนกับวัฒนธรรมของสังคมเครื่องมอืสื่อสารนั้นเป็นเพียงสิ่งประกอบแตค่วามส าคัญ

อยู่ที่ท่าทีท่าทางภาษาค าพูดที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมสังคมหมู่ชนหรอืสภาพแวดล้อมนัน้ๆ

การยกมอืไหว้ส าหรับสังคมไทยย่อมเหมาะสมกว่าการจับมือ หรอืการจับมือของฝรั่งย่อม

เหมาะสมกว่าการไหว้เป็นต้น3) เนือ้หาสาระ (Content) ข่าวสารที่ดีจะต้องมคีวามหมาย

ส าหรับผู้รับมีสารประโยชน์แก่กลุ่มชนหรอืมีสิ่งที่เขาจะได้ผลประโยชน์จงึน่าสนใจบางครัง้

สิ่งที่เป็นประโยชน์ตอ่กลุ่มชนกลุ่มหนึ่งแตอ่าจจะไม่มสีาระส าหรับคนบางกลุ่มในเรื่องนี้จึง

ต้องใช้การพิจารณากลุ่มชนเป้าหมายด้วย4) บ่อยและสม่ าเสมอต่อเนื่องกัน (Continuity 

and Consistency) การสื่อข่าวสารจะได้ผลตอ้งส่งบ่อยๆ ติดตอ่กันหรือมีการย้ าหรือซ้ าเพื่อ

เตือนความทรงจ าหรอืเปลี่ยนทัศนคติและมีความสม่ าเสมอเสมอต้นเสมอปลายมใิช่ส่ง

ข่าวสารชนิดขาดๆ หายๆ ไม่เที่ยงตรงแน่นอน 5) ช่องทางข่าวสาร (Channels) ข่าวสารจะ

เผยแพร่ได้ดีน้ันจะต้องสง่ให้ถูกช่องทางของการสื่อสารนั้นๆ โดยมองหาช่องทางที่เปิดรับ

ข่าวสารที่เราจะส่งและสง่ถูกสายงานกรมกองหนว่ยหรือโดยวิทยุโทรทัศน์หนังสอืพิมพ์ฯลฯ

ส่งถึงตัวบุคคลโดยตรงจะรวดเร็วกว่าหรอืส่งที่บ้านได้รับเร็วกว่าการส่งไปให้ที่ท างานเรา

ควรเลือกช่องทางที่ได้ผลเร็วที่สุด 6) ความสามารถของผู้รับข่าวสาร (Capability of 

Audience) การสื่อสารที่ถือว่าได้ผลนั้นต้องใช้ความพยายามหรอืแรงงานน้อยที่สุด 

การสื่อสารจะง่ายสะดวกก็ขึ้นอยู่กับความสามารถในการรับของผูร้ับซึ่งขึน้อยู่กับปัจจัย

หลายอย่างเช่นสถานที่โอกาสอ านวยนิสัยความรูพ้ืน้ฐานที่จะช่วยใหเ้ข้าใจ เป็นต้น 7) ความ

แจ่มแจง้ของขา่วสาร (Clarity) ข่าวสารตอ้งงา่ยใช้ภาษาที่ผู้รับเข้าใจคือใช้ภาษาของเขาศัพท์

ที่ยากและสูงไม่มีประโยชน์ควรตัดออกให้หมดให้ชัดเจนเข้าใจง่ายมีความมุง่หมายเดียว 

อย่าให้คลุมเครือหรอืมีความหมายหลายแงห่รอืตกหล่นข้อความบางตอนที่ส าคัญไป 
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      สรุปได้วา่ ผูป้ระสานสิบทิศ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารในการตดิต่อสื่อสารกับบุคคลอื่นๆ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  

ซึ่งการสื่อสารตอ้งอาศัยการประสานงานและมีความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างกันเสมอ 

การประสานสิบทิศประกอบด้วยความนา่เชื่อถอืของข่าวสาร ความเหมาะสมเนื้อหาสาระ

บ่อยและสม่ าเสมอต่อเนื่องกันช่องทางขา่วสารความสามารถของผู้รับข่าวสารความ 

แจ่มแจง้ของขา่วสาร 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีผู้้ประสานสบิทิศของผู้บริหาร ดังตาราง 9 

 

ตาราง 9 องค์ประกอบหลักสมรรถนะของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้ผู้

ประสานสบิทิศ 

 

องคป์ระกอบหลัก 

สมรรถนะ 

ของผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

ผู้ประสานสิบทิศ 

ความสามารถของผู้บริหารในการ

ตดิตอ่สื่อสารกับบุคคลอื่นๆ เพื่อให้

เกิดประสิทธิผลในการปฏบัิตงิาน 

ซึ่งการสื่อสารตอ้งอาศัยการ

ประสานงานและมีความสัมพันธ์ท่ีดี

ระหว่างกันเสมอการประสานสบิทิศ

ประกอบด้วยความนา่เช่ือถือของ

ข่าวสาร ความเหมาะสมเนื้อหา

สาระบ่อยและสม่ าเสมอตอ่เนื่องกัน

ชอ่งทางข่าวสารความสามารถของ

ผู้รับข่าวสารความแจ่มแจ้งของ

ข่าวสาร 

1) ผู้บริหารน าเสนอข้อมูลขา่วสารท่ีเป็น

เร่ืองจรงิ จากแหล่งข้อมูลท่ีเชื่อถอืได ้

2) ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการสื่อสาร

ได้เหมาะสมกับกาลเทศะ 

3) น าเสนอข่าวสารท่ีดมีคีวามหมาย

ส าหรับผู้รับมีสารประโยชนแ์ก่กลุ่ม 

4) น าเสนอบ่อยๆตดิตอ่กันเพื่อเตอืนความ

ทรงจ าหรอืเปลี่ยนทัศนคติ 

5) เลอืกช่องทางการสื่อสารได้เหมาะสม 

และเกิดความรวดเร็วในการระสานงาน 

6) เลอืกบรรยากาศ สถานท่ีในการ

ประสานงานได้เหมาะสมท าให้ผูรั้บ

สามารถรับรู้ขอ้มูลได้ 

7) ใชภ้าษาในการสื่อสารได้ชัดเจนไม่

วกวน คลุมเครอื 
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  2.2  องค์ประกอบคุณธรรมน าชีวติของผูบ้ริหาร 

   2.2.1 ความหมายคุณธรรมน าชีวติของผูบ้ริหาร 

    คุณธรรมเป็นค าสมาส มีลักษณะเป็นค านาม หมายถึง สภาพคุณงาม

ความด ีเป็นสิ่งที่ท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูถ้ือครอง เป็นความดีงามในจิตใจที่ท าให้เคยชนิ 

ต่อการประพฤติดี มีผู้ใหค้วามหมายต่างๆ ดังนี้ 

    สาโรช  บัวศรี ให้ความหมายว่า เป็นความเชื่อของบุคคลส่วนใหญ่

เป็นสิ่งดีงามที่จะส่งผลใหเ้กิดการกระท าที่เป็นประโยชน์และความดีที่แท้จริงตอ่สังคม  

พระมหาอดิสร ถิรสีโร (2540, หน้า 3) ได้ให้ความหมายว่า คอื ความงามความดีภายใน

จติใจอยู่ในช้ันที่สมบูรณ์จนเต็มเปี่ยมไปด้วยความสุข ความยินดี ชื่นชม ยกย่อง ในขณะที่

การกระท าความช่ัว ย่อมน าความเจ็บปวดมาให้ การเป็นผู้มคีุณธรรมก็คือ การปฏิบัติตน

อยู่ในกรอบที่ดงีาม ความเข้าใจเรื่องการกระท าดีมคีุณธรรมเป็นกฎเกณฑส์ากลที่ตรงกัน 

เชน่ การไม่ฆ่าสัตว์ ไม่เบียดเบียน ไม่ลักขโมย ไม่ประพฤติผดิในกาม และไม่กล่าวเท็จโดย

หวังประโยชน์ส่วนตน ปราชญา  กล้าผจัญ (2544, หน้า 312) ให้ความหมายว่าหมายถึง 

สภาวะที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและผู้อื่น ความดีงามทั้งหลายอันเกิดจากการเป็นผู้มี

ธรรม มศีลีธรรมประจ าใจ มีสภาวะที่เหนี่ยวรั้งไว้มิใหท้ าช่ัว ระเบียบส านักนายกรัฐมนตร ี

ว่าด้วยการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ พุทธศักราช 2550 ลงวันที่ 13 กรกฎาคม 

พุทธศักราช 2550 ซึ่งได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม พุทธศักราช

2550 ได้ก าหนดความหมายของคุณธรรมว่า หมายถึงสิ่งที่มีคุณค่าเป็นประโยชน์ เป็น

ความดเีป็นมโนธรรม เป็นเครื่องประคับประครองใจให้เกลียดความช่ัว กลัวบาป ใฝค่วามดี

เป็นเครื่องกระตุน้ผลักดันให้เกิดความรู้สกึรับผดิชอบ ให้เกิดความรู้สกึที่ดมีีความสงบ

ร่มเย็นภายใน เป็นสิ่งที่ต้องปลูกฝังโดยเฉพาะเพื่อให้เกิดขึน้ และความเหมาะสมกับความ

ต้องการในสังคมไทย ปัจจุบันผู้บริหารมปีัญหาด้านคุณธรรมจ านวนมาก เช่น การแสวงหา

ประโยชน์สว่นตน ขาดมนุษยธรรม ขาดความเอือ้เฟื้อเผื่อแผต่่อมนุษย์ ท าลาย

ทรัพยากรธรรมชาติ ลุ่มหลงอบายมุข ยาเสพติด และยังพบว่าสถิตเิกี่ยวกับพฤติกรรม 

การทุจริตและพฤติกรรมมิชอบในวงราชการ (ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ, 2541, หนา้ 36-41) อีกทั้งใน 

สภาพที่เป็นจริงผูบ้ริหารจ านวนไม่น้อยที่มีขอ้บกพร่องในการปฏิบัติงาน ไม่ปฏิบัติตนตาม

หลักคุณธรรม จรยิธรรมตามความคาดหวังของสังคม มีการกระท าผดิวินัยต่อเนื่อง  

ไม่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี (บุญชู  แสงสุข, 2544, บทคัดย่อ) พระราชบัญญัติสภาครู
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และบุคลากรทางการศกึษา พุทธศักราช2546 ได้ก าหนดใหม้ีวชิาชีพครู มาตรฐาน 

จรรยาบรรณในวิชาชีพครูส าหรับบุคลากรทางการศกึษา โดยเฉพาะการก าหนดให้ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาต้องรักษาจรรยาบรรณในวิชาชีพ การเป็นตัวอย่างที่ดตี่อผูใ้ต้บังคับบัญชา  

เพื่อป้องกันการหลงใหลในอ านาจ การใชอ้ านาจในทางที่ผิด ขาดคุณธรรมจรยิธรรม และ

จรรยาบรรณในวิชาชีพผูบ้ริหาร 

    ดังนัน้จึงสรุปได้วา่ คุณธรรมน าชีวติของผูบ้ริหาร หมายถึง แนวทาง 

ที่ดงีามในการประกอบวิชาชีพของผูบ้ริหารหรอืจรรยาบรรณวิชาชีพของผู้บริหาร  

ซึ่งประกอบด้วย 1) คุณธรรมต่อตนเอง 2) คุณธรรมต่อวิชาชีพ 3) คุณธรรมต่อผูร้ับบริการ  

4) คุณธรรมต่อผูร้่วมประกอบวิชาชีพ และ 5) คุณธรรมต่อสังคม 

    2.2.2 องค์ประกอบและงานวิจัยคุณธรรมน าชีวติของผู้บริหาร 

     คุณธรรมน าชวีิตมคีวามจ าเป็นต่อผู้ประกอบวิชาชีพบริหาร

การศกึษา (Profession) เป็นอาชีพให้บริการแก่สาธารณชนที่ต้องอาศัยความรูค้วามช านาญ

เป็นการเฉพาะ ไม่ซ้ าซ้อนกับอาชีพอื่น มมีาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ โดยผู้ประกอบ

วิชาชีพตอ้งฝกึอบรมทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติอย่างเพียงพอก่อนที่จะประกอบวิชาชีพ 

วิชาชีพผู้บริหารสถานศกึษาได้รับยกย่องให้เป็นวิชาชีพช้ันสูง ผูบ้ริหารย่อมตอ้งมีความ

รับผิดชอบอย่างสูงตามมา เพราะมีผลกระทบต่อผู้รับบริการและสาธารณะชน จึงต้องมี

การควบคุมการประกอบวิชาชีพเป็นพิเศษเพื่อให้เกิดความไว้วางใจจากผูร้ับบริการและ

สาธารณชน โดยผูป้ระกอบวิชาชีพตอ้งประกอบวิชาชีพด้วยวิธีการแหง่ปัญญา (Intellectual 

Method) ได้รับการฝึกอบรมอย่างเพียงพอ (Professional Ethics) รวมทั้งต้องมสีถาบัน

วิชาชีพและองค์กรวิชาชีพ เป็นแหล่งกลางในการสร้างสรรค์จรรโลงวิชาชีพ วิชาชีพ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีบทบาทส าคัญต่อสังคมและความเจรญิก้าวหน้าของประเทศ คือ

สร้างพลเมืองดขีองประเทศ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สืบทอดวัฒนธรรมประเพณีอันดีงาม

ของชาติ พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศกึษา พุทธศักราช 2546 มาตรา 49 

ก าหนดให้มีมาตรฐานวิชาชีพ 3 ด้าน ประกอบด้วย มาตรฐานความรูแ้ละประสบการณ์

วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน มาตรฐานการปฏิบัติตน 

หมายถึง ข้อก าหนดเกี่ยวกับการประพฤติตนของผูป้ระกอบวิชาชีพ โดยมีจรรยาบรรณ 

ของวิชาชีพเป็นแนวทางและข้อพึงระวังในการประพฤติปฏิบัติ เพื่อด ารงไว้ซึ่งชื่อเสียง ฐานะ 

เกียรติและศักดิ์ศรีแห่งวิชาชีพ ตามแบบแผนพฤติกรรมและตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
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ดังนัน้จรรยาบรรณวิชาชีพจึงเป็นหลักคุณธรรม จรยิธรรมที่มคีวามส าคัญเป็นอย่างยิ่งใน

การประกอบวิชาชีพของผู้บริหารสถานศกึษา คุรุสภา (2548, หนา้ 56) ก าหนดไว้ใน

ข้อบังคับคุรุสภา วา่ด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548  

หมวดที่ 3 จรรยาบรรณของวิชาชีพ ว่าผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องประพฤติตน

ตามจรรยาบรรณของวิชาชีพและแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพซึ่ง

ประกอบด้วย 5 จรรยาบรรณ คอื 1) จรรยาบรรณต่อตนเอง 2) จรรยาบรรณตอ่วิชาชีพ  

3) จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 4) จรรยาบรรณต่อผูร้่วมประกอบวิชาชีพ และ  

5) จรรยาบรรณต่อสังคมสอดคล้องกับ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา, คณะมนุษยศาสตรแ์ละ

สังคมศาสตร์ได้แบ่งจรรยาบรรณของวชิาชีพออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ จรรยาบรรณต่อตนเอง

จรรยาบรรณต่อวชิาชีพ จรรยาบรรณต่อผูร้ับบริการ จรรยาบรรณต่อผูร้่วมประกอบ

วิชาชีพจรรยาบรรณตอ่สังคมส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2550 หน้า 44) ได้

สรุปผลการสอบทานความคิดเห็นจากผูแ้ทนองค์กรวิชาชีพและผูเ้ชี่ยวชาญ พบว่า

ผูท้รงคุณวุฒิเห็นสอดคล้องเกี่ยวกับจรรยาบรรณที่เป็นส่วนรว่มของทุกสาขาวิชามี 3 ด้าน

คือ จรรยาบรรณตอ่ตนเองจรรยาบรรณต่อวชิาชีพจรรยาบรรณผูอ้ื่นสังคมประเทศชาติ 

ศริิธร วิชิตนาค (2555, หน้า 80) ซึ่งได้ศึกษาค้นคว้าเรื่อง คุณธรรม จริยธรรม และ

จรรยาบรรณในวิชาชีพของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคาดหวังของครูผู้สอนใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษา มีความคาดหวังต่อการปฏิบัติตน

ด้านคุณธรรม จรยิธรรม และดา้นจรรยาบรรณของผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมพบว่า 

อยู่ในระดับมาก สุรวิทย์ คะลีล้วน (2551, หนา้120) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพทางการศึกษาของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาหนองคาย เขต 3 

พบว่า ผูบ้ริหารและผูส้อนมีระดับการปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพทางการศกึษา 

โดยรวมแตกต่างกัน ไพรวัลย์ ชินโน (2547, หนา้ 212) ได้ศึกษาสภาพปัญหาและแนว

ทางการพัฒนาคุณภาพครู ตามมาตรฐานวิชาชีพครูในเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศกึษาและครูที่มีสภาพแตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อสภาพและปัญหาของครู ตามมาตรฐานวิชาชีพครูโดยรวมไม่แตกต่างกัน  
     จากที่กล่าวมา ผูว้ิจัยได้มองเห็นว่าจรรยาบรรณวิชาชีพเป็น

คุณธรรมทีผู่บ้ริหารต้องใช้เป็นหลักในการน าทางเพื่อสร้างความไว้วางใจต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงสรุปได้ว่า องค์ประกอบหลักคุณธรรมน าชีวติของผู้บริหาร
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ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 1) คุณธรรมต่อตนเอง 2) คุณธรรมต่อวิชาชีพ 3) คุณธรรม

ต่อผู้รับบริการ 4) คุณธรรมต่อผู้รว่มประกอบวิชาชีพ และ 5) คุณธรรมต่อสังคม (คุรุสภา, 

2548, หนา้ 56; ศริิธร วิชิตนาคม 2555, หนา้ 80; สุรวิทย์ คะลีล้วน, 2551, หน้า 120; 

ไพรวัลย์ ชินโน, 2547, หนา้ 212) 

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 4 องค์ประกอบหลักคุณธรรมน าชีวติของผู้บริหาร 

 

     2.2.2.1  คุณธรรมต่อตนเอง 

       ด้านคุณธรรมต่อตนเอง ก าหนดให้ผูป้ระกอบวิชาชีพ

ทางการศึกษา ต้องมวีินัยในตนเอง พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน ์ 

ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคมและการเมอืงอยู่เสมอ นอกจากนั้น

ผูบ้ริหารต้องพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ วชิาการ เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีให้ทันสมัย 

ทันเหตุการณส์ามารถสอนใหผู้เ้รียนน าความรูไ้ปประยุกต์ใชใ้นชีวติประจ าวันได้จรงิ 

       สรุปได้วา่ คุณธรรมต่อตนเองหมายถึง การประพฤติปฏิบัติ

ตนของผูบ้ริหารเพื่อให้เป็นแบบอย่างแก่ครูและนักเรียน โดยผูบ้ริหารต้องมีวนิัยในตนเองมี

การการแสวงหาความรู้ที่ทันสมัยมบีุคลิกภาพดี อารมณ์ดี และจติใจมีคุณธรรม จริยธรรม 

       ผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดเป็นร่างตัวแปรสังเกตได้เรียกว่า

พฤติกรรมบ่งชีด้้านจรรยาบรรณตอ่ตนเองของผูบ้ริหาร ดังตาราง 10 

 

 

คุณธรรมตอ่ตนเอง 

คุณธรรมน าชีวิต

ของผู้บริหาร 

คุณธรรมตอ่วิชาชพี 

คุณธรรมตอ่ผู้รับบริการ 

คุณธรรมตอ่ผู้ร่วมประกอบวิชาชพี 

คุณธรรมตอ่สังคม 
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ตาราง 10 องค์ประกอบหลักคุณธรรมน าชวีิตของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและ

พฤติกรรมบ่งชีจ้รรยาบรรณต่อตนเอง 

 

องคป์ระกอบหลัก  

คุณธรรมน าชีวิต 

ของผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย

คุณธรรม 

ตอ่ตนเอง 

การประพฤติปฏบัิตตินของ

ผู้บริหารเพื่อให้เป็น

แบบอย่างแก่ครูและนักเรียน 

โดยผู้บริหารตอ้งมวีนิัยใน

ตนเอง มกีารการแสวงหา

ความรู้ท่ีทันสมัย มี

บุคลิกภาพด ีอารมณด์ ีและ

จิตใจมคีณุธรรม จริยธรรม 

1) ประพฤติ ปฏบัิตตินให้อยูใ่นระเบียบวนิัย

ของทางราชการ 

2) เข้าอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

น ามาพัฒนาสถานศึกษาให้มีคณุภาพ 

3) แตง่กายสุภาพเรียบร้อยเป็นแบบอย่างท่ีดี

ตอ่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4) มกีารพัฒนาตนเองด้านวิชาการ โดยการ

เข้าร่วมประชุมสัมมนาและท าวจิัยเพื่อพัฒนา

สถานศกึษา 

5) ตดิตามขา่วสารทางสังคม เศรษฐกิจ 

การเมอืงและการปกครองอยู่เสมอ 

6) ปรับตัวให้ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่

เสมอ 

      

     2.2.2.2  คุณธรรมต่อวชิาชีพ 

       คุณธรรมต่อวชิาชีพ ก าหนดใหผู้ป้ระกอบวิชาชีพทางการ

ศกึษาตอ้งรักศรัทธา ช่ือสัตย์สุจรติ รับผิดชอบต่อวิชาชีพและเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร

วิชาชีพ ต้ังใจอบรมสั่งสอนศษิย์ให้เป็นคนดี คนเก่งและอยู่ในสังคมได้อย่างมคีวามสุข

ช่วยเหลือเพื่อนครูโดยเฉพาะการให้บริการด้านวิชาการและวิชาชีพแก่เพื่อนครู เสียสละ

เวลาและทรัพย์ส่วนตัวเพื่องานราชการ 

       สรุปได้วา่ คุณธรรมต่อวชิาชีพหมายถึง การประพฤติปฏิบัติ

ตนของผูบ้ริหารเพื่อให้เป็นแบบอย่างแก่ครูและนักเรียน โดยผูบ้ริหารต้องตัง้ใจปฏบัิติหนา้ที่มี

ความภาคภูมใิจในความเป็นครูรักและศรัทธาในวิชาชีพซื่อสัตย์ต่ออาชีพรับผดิชอบต่อ

หนา้ทีใ่ห้ความรว่มมือกับองค์กรวิชาชีพ 
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       ผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้เรียกว่า

พฤติกรรมบ่งชี้คุณธรรมต่อวิชาชีพของผูบ้ริหาร ดังตาราง 11 

 

ตาราง 11 องค์ประกอบหลักคุณธรรมน าชวีิตของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและ 

 พฤติกรรมบ่งชีคุ้ณธรรมต่อวิชาชีพ 

 

องคป์ระกอบหลัก 

คุณธรรมน าชีวิต 

ของผู้บริหาร 

นยิาม ตัวบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย

คุณธรรมตอ่วิชาชพี 

 

การประพฤติปฏบัิตตินของ

ผู้บริหารเพื่อให้เป็น

แบบอย่างแก่ครูและนักเรียน 

โดยผู้บริหารตอ้งตัง้ใจปฏบัิติ

หนา้ที่ มคีวามภาคภูมใิจใน

ความเป็นครูรักและศรัทธา

ในวชิาชีพซื่อสัตย์ต่ออาชีพ

รับผิดชอบตอ่หน้าท่ีให้ความ

ร่วมมอืกับองคก์รวิชาชพี 

1) ตัง้ใจปฏบัิตหินา้ที่ผู้บริหารสถานศึกษา

อย่างเต็มความสามารถ 

2) ให้ความสนใจต่อความเคลื่อนไหวดา้น

ตา่งๆ ที่อาจมีผลกระทบตอ่องค์กรวชิาชีพ 

3)  มคีวามรัก ความศรัทธาในวชิาชพี

ผู้บริหาร โดยมุ่งม่ันท่ีจะประพฤตปิฏบัิตติน

แบบอย่างท่ีดตีอ่ผู้อื่น 

4) ปฏบัิตหินา้ที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจรติ 

โปร่งใส และเป็นธรรม 

5) ให้ความร่วมมอืในการพัฒนาและเข้า

ร่วมกิจกรรมกับผู้ร่วมประกอบวิชาชพีและ

องคก์รวิชาชพี 

 

     2.2.2.3  คุณธรรมต่อผูร้ับบริการ 

       คุณธรรมต่อผู้รับบริการ ก าหนดให้ผู้ประกอบวิชาชีพ

ทางการศึกษาปฏิบัติ ดังนี้ 

       1) ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศกึษาต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ 

ช่วยเหลือ ส่งเสริม ให้ก าลังใจแก่ศษิย์และผูร้ับบริการตามบทบาทหนา้ที่โดยเสมอหน้า 

หมายถึง ผูบ้ริหารต้องรักและเมตตาเอาใจใส่ลูกศษิย์ทุกคน โดยเท่าเทียมกัน ไม่เลือกชัน้ 

วรรณะ เพศ วัย โดยพยายามส่งเสริมลูกศิษย์ทุกทาง ทั้งดา้นอารมณ์ สังคม จิตใจและ

วิชาการ ดว้ยความมเีมตตา โดยปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้ใจของศิษย์ 
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       2) ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศกึษา ตอ้งสง่เสริมใหเ้กิด 

การเรียนรู้ ทักษะและนิสัยที่ถูกต้องดีงามแก่ศษิย์และผูร้ับบริการ และต้องให้บริการด้วย

ความจริงใจและเสมอภาค หมายถึง ผูบ้ริหารต้องพยายามบริหารจัดการกิจกรรมการเรียน

การสอนทั้งในและนอกห้องเรียนเพื่อให้ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้และพัฒนาทักษะและ

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามความตอ้งการของสังคมและสถานประกอบการ 

       3) ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศกึษาต้องประพฤติตนเป็น

แบบอย่างทีด่ี ทั้งกาย วาจา ใจ หมายถึง ครูต้องกระท าตนเป็นผู้มคีวามสุภาพ เรียบร้อย 

มีบุคลิกภาพทีด่ีเป็นแบบอยา่งแก่ครูและนักเรียนได้ 

       4) ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศกึษาต้องไม่กระท าตนเป็น

ปฏปิักษ์ตอ่ความเจรญิทางกาย สติปัญญา จติใจ อารมณ์และสังคมของศษิย์และ

ผูร้ับบริการ หมายถึง ผูบ้ริหารต้องไม่กีดกันความเจริญทางดา้นอารมณ์และสังคมของศิษย์ 

แตต่้องส่งเสริมให้ศษิย์เกิดการพัฒนาทุกด้านอย่างเต็มศักยภาพ 

       5) ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศกึษาต้องให้บริการด้วย 

ความจริงใจและเสมอภาค ไม่เรยีกรับหรือยอมรับผลประโยชน์จากการใช้ต าแหนง่ โดยมิ

ชอบ หมายถึง ผูบ้ริหารตอ้งไม่แสวงหาผลประโยชน์ใดๆ จากการใชต้ าแหน่งหน้าที่ของ

ตนเองโดยมิชอบ เช่นเรยีกรับอามิสสินจ้างจากนักเรียน ผูป้กครองหรอืสถาน 

ประกอบการตา่งๆ 

       สรุปได้วา่ คุณธรรมต่อผู้รับบริการหมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารที่แสดงออกหรอืปฏิบัติตอ่นักเรียน โดยผู้บริหารตอ้งมีความเมตตาต่อศิษย์ 

ส่งเสริมการเรยีนรู ้ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ส่งเสริมให้ศษิย์เกิดการพัฒนาทุกด้าน

ให้บริการด้วยความจรงิใจและเสมอภาค 

       ผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้เรียกว่า

พฤติกรรมบ่งชีด้้านคุณธรรมต่อผู้รับบริการของผูบ้ริหาร ดังตาราง 12 
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ตาราง 12 องค์ประกอบหลักคุณธรรมน าชวีิตของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและ

 พฤติกรรมบ่งชีคุ้ณธรรมต่อผูร้ับบริการ 

 

องคป์ระกอบหลัก

คุณธรรมน าชีวิต 

ของผู้บริหาร 

 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย

คุณธรรม 

ตอ่ผู้รับบริการ 

พฤตกิรรมของผู้บริหารท่ี

แสดงออกหรือปฏบัิตติอ่

นักเรียน โดยผู้บริหารตอ้งมี

ความเมตตาต่อศษิย ์ส่งเสริม

การเรียนรู้ ประพฤติตนเป็น

แบบอย่างท่ีดี ส่งเสริมให้ศิษย์

เกิดการพัฒนาทุกด้าน

ให้บริการด้วยความจริงใจและ

เสมอภาค 

1) รักและเมตตาเอาใจใส่ลูกศษิยทุ์กคน

โดยเท่าเทียมกัน 

2) ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะและ

นสิัยท่ีถกูต้อง ดีงามแก่ศิษยแ์ละ

ผู้รับบริการ 

3) ตอ้งพยายามบริหารจัดการกิจกรรม

การเรียนการสอนท้ังในและนอกห้องเรียน 

เพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ 

4) กระท าตนเป็นผู้มคีวามสุภาพ เรียบร้อย 

มบุีคลิกภาพท่ีดเีป็นแบบอย่างแก่ครูและ

นักเรียน 

5) ไมก่ีดกันความเจรญิทางด้านอารมณ์

และสังคมของศิษย ์

6) ให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอ

ภาค ไมเ่รียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์

จากการใชต้ าแหนง่โดยมิชอบ 

7) ไมแ่สวงหาผลประโยชนใ์ดๆ จากการใช้

ต าแหนง่หนา้ที่ของนเองโดยมิชอบ 

      

     2.2.2.4  คุณธรรมต่อผูร้่วมประกอบวิชาชีพ 

       คุณธรรมต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพก าหนดให้ผูป้ระกอบ

วิชาชีพทางการศกึษาพึงช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์โดยยึดมั่นในระบบ

คุณธรรม สร้างความสามัคคีในหมูค่ณะ  
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       สรุปได้วา่ คุณธรรมต่อผู้รว่มประกอบวิชาชีพ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่แสดงออกและปฏิบัติตนตอ่ผูบ้ริหารด้วยกันหรอืครูคนอื่น  

โดยผูบ้ริหารจะต้องประสานความสามัคคี ร่วมมอืและช่วยเหลือเพื่อนผูบ้ริหารหรือครู  

มีความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ ่เสียสละ เป็นกลาง และเข้าร่วมกิจกรรมทั้งทางด้านวิชาการและ

วิชาชีพโดยเสมอภาคกัน 

       ผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้เรียกว่า

พฤติกรรมบ่งชีด้้านคุณธรรมต่อผู้รว่มประกอบวิชาชีพผูบ้ริหาร ดังตาราง 13 

 

ตาราง 13 องค์ประกอบหลักคุณธรรมน าชวีิตของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและ

พฤติกรรมบ่งชีคุ้ณธรรมต่อผูร้่วมประกอบวิชาชีพ 

 

องคป์ระกอบหลัก

คุณธรรมน าชีวิต

ของผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย

คุณธรรม 

ตอ่ผู้ร่วมประกอบ

วชิาชีพ 

พฤตกิรรมของผู้บริหารท่ี

แสดงออกและปฏบัิตตินตอ่

ผู้บริหารด้วยกันหรือครูคน

อื่น โดยผู้บริหารจะต้อง

ประสานความสามัคค ี

ร่วมมอืและชว่ยเหลอืเพื่อน

ผู้บริหารหรือคร ูมคีวาม

เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ เสียสละ เป็น

กลาง และเขา้รว่มกิจกรรม

ท้ังทางดา้นวชิาการและ

วชิาชีพโดยเสมอภาคกัน 

1) ประสานความสามัคคีระหวา่งคณะครู

และบุคลากรทางการศกึษาในการปฏบัิติ

หนา้ที ่

2) ให้ความร่วมมอืและชว่ยเหลอืเพื่อนครู

และบุคลากรทางการศกึษาในการจัด

กิจกรรมดว้ยความเต็มใจ 

3) มคีวามเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ เสียสละตอ่

ผู้ใต้บังคับบัญชาอยูเ่สมอ 

4) มคีวามเป็นกลางไมเ่อนเอยีงไปกับกลุ่ม

ใดกลุ่มหนึ่ง 

5) เข้าร่วมกิจกรรม พบปะสังสรรค์ เพ่ือ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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     2.2.2.5  คุณธรรมต่อสังคม 

       คุณธรรมต่อสังคม ก าหนดใหผู้ป้ระกอบวิชาชีพทางการ

ศกึษาพึงประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการอนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา 

ศลิปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา สิ่งแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวมและยึดมั่นในการ

ปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข  

       สรุปได้วา่ คุณธรรมต่อสังคมหมายถึง พฤติกรรมและ 

การแสดงออกของผูบ้ริหารที่มตี่อสังคม โดยผูบ้ริหารต้องให้ความร่วมมือกับชุมชนและเป็น

ผูน้ าในการอนุรักษ์ ศลิปวัฒนธรรมและประเพณีอันดีงามของชาติ รักษาประโยชน์ของ

ส่วนรวม ยึดมั่นในการปกตรองระบอบประชาธิปไตย  

       ผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการ และร่างเป็น 

ตัวแปรสังเกตได้เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีด้้านคุณธรรมต่อสังคมของผูบ้ริหาร ดังตาราง14 

 

ตาราง 14 องค์ประกอบหลักคุณธรรมน าชวีิตของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและ

 พฤติกรรมบ่งชีคุ้ณธรรมต่อสังคมของผูบ้ริหาร 

 

องคป์ระกอบหลัก

คุณธรรมน าชีวิต

ของผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย

คุณธรรม 

ตอ่สังคม 

พฤตกิรรมและการแสดงออก

ของผู้บริหารท่ีมีต่อสังคม โดย

ผู้บริหารต้องให้ความร่วมมอื

กับชุมชนและเป็นผู้น าในการ

อนุรักษ ์ศิลปวัฒนธรรมและ

ประเพณีอันดงีามของชาติ 

รักษาประโยชนข์องสว่นรวม 

ยดึมั่นในการปกตรองระบอบ

ประชาธิปไตย 

1) ร่วมมอืกับชุมชนในการพัฒนา

และปรับปรุงสิ่งแวดลอ้ม 

2) ผู้บริหารประพฤติปฏบัิตติน

เป็นผู้น าในการอนุรักษแ์ละพัฒนา

เศรษฐกิจ สังคม ศาสนา 

ศลิปวัฒนธรรม ภูมปัิญญา 

3) ประพฤติปฏบัิตตินเป็นผู้น าใน

การรักษาผลประโยชนข์อง

ส่วนรวม 

4) วางตัวเป็นกลางทางการเมอืง 

ยดึมั่นในการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
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  2.3  องค์ประกอบจติลักษณะความเป็นคนดีของผูบ้ริหาร 

   2.3.1 ความหมายของจิตลักษณะความเป็นคนดีของผูบ้ริหาร 

     ประชุม ประทีปะเสน (2555, หนา้ 7) ได้ให้ความหมายของ 

จิตลักษณะไว้วา่ เป็นลักษณะภายในตัวบุคลากรที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการท างาน ได้แก่ 

เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน ความเชื่ออ านาจในตน แรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ ทัศนคติในการท างาน ระดับสติปัญญา ประสบการณท์างสังคม และสุขภาพจิต 

สอดคล้องกับทัศนะของ เจษฎา หนูรุ่น (2551, บทคัดย่อ) ที่ให้ความหมายของจติลักษณะ

ว่าเป็นลักษณะภายในจติใจของบุคลากรที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการท างาน โดยเป็นลักษณะ

ที่สะสมมาในตัวบุคคลตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน ได้แก่เหตุผลเชิงจรยิธรรมลักษณะมุ่งอนาคต

ความเช่ืออ านาจในตนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ค่านิยมความเป็นไทยสติปัญญาประสบการณ์

ทางสังคมและสุขภาพจติรวมทั้งสอดคล้องกับทัศนะของจินตนาตันสุวรรณนนท์และ 

ปิยะนุช เพียรรัตน์พมิล (2552, บทคัดย่อ) ที่นยิามจิตลักษณะว่าเป็นลักษณะของแต่ละ

บุคคลซึ่งมคีวามสัมพันธ์กับการเรียนรูซ้ึ่งประกอบด้วยแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์เจตคติตอ่ 

การเรียนรูด้้วยการน าตนเองและการรับรู้ความสามารถของตน นยิามของจิตจรยิธรรม

ตามทัศนะของนักวิชาการที่ได้กล่าวมายังสอดคล้องกับนิยามจิตลักษณะตามทัศนะของ       

มนเสฏฐ ประชาศลิป์ชัย (2555, บทคัดย่อ) ที่กล่าวว่า จติลักษณะเป็นลักษณะภายใน

บุคคลที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการท างาน เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความเชื่ออ านาจในตนการ

มุ่งอนาคตและควบคุมตนเอง 

    สรุปความหมายของจิตลักษณะของคนดี หมายถึงลักษณะทางจิตใจ 

ของผูบ้ริหารซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน โดยเป็นลักษณะที่สะสมในแต่ละบุคคล

ตั้งแตอ่ดีตถึงปัจจุบันสังเกตได้จาก 1) ความเชื่ออ านาจภายในตน 2) ลักษณะมุ่งอนาคต

และการควบคุมตนเอง3) เหตุผลเชิงจรยิธรรม และ 4) เจตคติที่ดีตอ่การท างาน 

   2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับจติลักษณะของคนดีของผู้บริหาร 

    จติลักษณะซึ่งเป็นลักษณะภายในจติใจที่มคีวามส าคัญต่อพฤติกรรม

หรอืประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นต้นว่า บุคลากรมจีติลักษณะทีเ่ป็น

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ย่อมปรารถนาที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จด้วยดีโดยทุ่มเทความ

พยายามอย่างเต็มที่ เป็นผูม้ีความมานะพยายามในการพัฒนาตนเอง ทั้งนี้ ได้มแีนวคิดและ

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับจติลักษณะหรอืลักษณะภายในจติใจที่มคีวามเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

ของบุคลากร โดยการศกึษาของนักวิชาการ ดังนี้ 
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    ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538, หน้า 2-17) ทฤษฎีนี ้กล่าวว่า

พฤติกรรมการเป็นคนดีและคนเก่ง มอีงค์ประกอบทางจิตที่เกี่ยวข้องอยู่ 8 ประการ  

ซึ่งแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ลักษณะที่เป็นพืน้ฐานทางจิตใจ 3 ประการ และ จิตลักษณะ 

ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมอกี 5 ประการ เมื่อน าไปประกอบต้นไมจ้รยิธรรมดังปรากฏ 

ในภาพประกอบ5 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 ภาพประกอบ 5 ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม แสดงจติลักษณะพืน้ฐาน และ  

       องค์ประกอบทางจิตใจของพฤติกรรมทางจริยธรรม 

          ที่มา : ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2538, หนา้ 10) 

 

    สามารถอธิบายได้วา่ ลักษณะพืน้ฐานทางจติ 3 ประการ เป็นราก

แก้วของตน้ไม้ ซึ่งประกอบด้วย 1) สติปัญญาความเฉลียวฉลาด การรับสิ่งที่เกิดขึ้นได้

ถูกต้อง แม่นย า รู้จักคิดแบบนามธรรมนอกเหนอืจากการคิดแบบรูปธรรม และสามารถคิด

แบบเอกนัยและอเนกนัยด้วย 2) สุขภาพจิตดีมคีวามวิตกกังวลแตน่้อย หรอืมีอยู่ในปริมาณ 

ที่เหมาะสมกับเหตุการณ์ 3) ประสบการณ์ของสังคมสูงเป็นการได้รับรู้ได้เห็นเกี่ยวกับ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



74 

สภาพการด าเนินชีวติ อุปสรรคและปัญหาความอยาก ความตอ้งการของคนประเภทต่างๆ 

ในสังคม ตลอดจนสภาพแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางสังคมของคนเหล่านี้ เพื่อให้

ทราบว่าการกระท าของตนจะส่งผลกระทบทั้งทางดแีละทางที่ไม่ดีแก่ผูอ้ื่นได้อย่างไร  

ส่วนจติลักษณะที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมอกี 5 ประการ เป็นล าตน้ของตน้ไม้ ประกอบด้วย 

1) ความสามารถในการใชเ้หตุผลเชิงจรยิธรรมเป็นลักษณะไม่เห็นแก่ตัว แต่เห็นแก่พวกพ้อง

หรอืเห็นแก่ส่วนรวมประเทศชาติ มนุษยชาติและหลักการ 2) ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตน คอืการรู้จักคาดการณไ์กล สามารถอดได้รอได้ มีจิตแกร่ง 3) บุคลิกภาพ 

ความเช่ืออ านาจในตนเอง เป็นลักษณะความเชื่อวา่ผลที่เกิดจากตนส่วนใหญ่ เป็นเพราะ

การกระท าของตนมากกว่าจะเกิดจากความบังเอิญ โชค เคราะห์ หรอืสิ่งศักดิ์สิทธิ์ดล

บันดาล 4) คุณธรรมค่านิยมและทัศนคติที่ดีต่อการท างานในหน้าที่เป็นลักษณะของการ

มองเห็นคุณประโยชน์ของพฤติกรรมหรอืคุณธรรมต่างๆ เป็นหลัก 5) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

สูง เป็นลักษณะยอมรับที่จะแก้ปัญหาต่างๆ มุมานะบากบั่น ฝ่าอุปสรรค ท างานหรอื

แก้ปัญหาจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้อย่างเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของตน 

    จติลักษณะ 8 ประการที่หลอมรวมเป็นล าต้น และ รากแก้วของตน้ไม้

จรยิธรรม ผลดิอกออกผลอันหมายถึงการเป็นบุคคลที่มีพฤติกรรมของคนดีและเก่ง 

พฤติกรรมการท างาน พฤติกรรมการขยันเรียน พฤติกรรมพลเมืองดี ฯลฯ ดังนั้นการ

พัฒนาข้าราชการประจ าหรือเด็ก เยาวชนและพลเมืองประเภทหนึ่งๆ ก็เช่นเดียวก้น  

ไม่จ าเป็นจะต้องพัฒนาจติลักษณะทั้ง 8 ประการ นั้นไปพร้อมกันทีเดียวหมด เพราะ 

จติลักษณะส่วนใหญ่จะพัฒนาไปเองตามธรรมชาติ นอกจากในบุคคลบางประเภท 

ที่จิตลักษณะบางประการไม่เจริญเต็มที่ หรือเจรญิเต็มที่แตถู่กบั่นทอนและเก็บกดจาก

สภาพในการท างานราชการ จนท าให้จติลักษณะบางประการนัน้เสื่อมถอยไป (ดวงเดือน 

พันธุมนาวิน, 2527, หน้า 23-27) 

    กมลรัตน์ ทองสว่าง (2546, หนา้ 38) ที่ได้กล่าวถึงความส าคัญ 

ของจิตลักษณะที่เป็นแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ว่า เป็นความปรารถนาของบุคลากรที่จะท างาน 

ให้ประสบผลส าเร็จไปด้วยดี ได้ผลเป็นเยี่ยม โดยทุ่มเทความพยายามทั้งหมดที่มีอยู่เพื่อ

แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความล้มเหลว มคีวามต้องการเป็นอิสระ

ในการท างาน รู้จักก าหนดเป้าหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของตน รวมทั้งทัศนะของ 

นฤทัย ดาวเรอืง (2546, หน้า 24) ที่ได้กล่าวถึงจิตลักษณะที่เป็นแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 
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ในลักษณะที่คล้ายกันว่า เป็นความปรารถนาของบุคลากรที่ตอ้งการได้รับผลส าเร็จ และ

เกิดความเชี่ยวชาญในงานที่ยากซับซ้อนโดยไม่ย่อท้อตอ่อุปสรรค มคีวามวิรยิะอุตสาหะ 

ต้องการอสิระในการแสดงออก ต้องการชัยชนะในการแข่งขันหรอืดีเด่นกว่าผู้อื่น 

    ไรท์ (Wright, 1975, p. 298) ได้กล่าวถึงความส าคัญของจิตลักษณะ

ที่เป็นการมุง่อนาคตและควบคุมตนว่า บุคลากรที่มีจติลักษณะเชน่นีย้่อมเป็นผูท้ี่สามารถ

ปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ ไม่ฝ่าฝืนกฎเกณฑข์องศาสนาและกฎหมายและ

เป็นผู้มจีรยิธรรมสูงส่วนเจษฎา หนูรุ่น (2551, หน้า 18) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ 

จิตลักษณะที่เป็นความเชื่ออ านาจในตนว่า บุคลากรที่มีความเชื่ออ านาจภายในตนสูง  

เป็นผู้ที่เชื่อว่าตนสามารถท านายและควบคุมผลที่เกิดกับตนได้มาก บุคลากรประเภทนี้ 

จงึเป็นผู้ที่มกี าลังที่จะริเริ่มการกระท าต่างๆ เพราะเชื่อว่าจะท าให้เกิดผลตามที่ตนต้องการ

ได้มาก เช่น การดูแลเอาใจใส่รักษาสุขภาพของตนเอง การมีความมานะพยายามเอาใจใส่

เล่าเรียนหรอืประกอบอาชีพการงาน การท ากิจกรรมเพื่อผู้อื่น ซึ่งรวมแลว้คือเป็นผูท้ี่มี

ลักษณะที่จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่จะเอือ้ต่อการพัฒนาตนเอง พัฒนาชุมชนและพัฒนา

ประเทศได้อย่างดี 

    โคลเบอร์ก (Kohlberg, 1969, pp.347-480) ได้เสนอทฤษฎี

พัฒนาการทางจรยิธรรม โดยแบ่งพัฒนาการทางจริยธรรมของมนุษย์ออกเป็น 3 ระดับ 

ดังนี้ 1) ระดับก่อนกฎเกณฑ์ (Pre-conventional Level) ลักษณะของพัฒนาการระดับนีค้ือ 

พฤติกรรมที่ถูกต้องนั้นจะต้องเป็นไปตามกฎที่เป็นรูปธรรม ซึ่งก าหนดอ านาจและโทษไว้

ด้วย 2) ระดับกฎเกณฑ์ (Conventional Level) ลักษณะของพัฒนาการระดับนีค้ือ 

พฤติกรรมที่ถือว่าถูกต้องนั้น ตอ้งเป็นไปตามความคาดหวังที่สังคมสว่นใหญ่ว่าดีโดยการ

สนับสนุนและปฏิบัติตามกฎ ความคาดหวังและบทบาทของสังคม 3) ระดับเหนอืเกณฑ์

หรอืระดับหลักการ (Post-conventional Level หรอื Principled Level) ลักษณะของ

พัฒนาการระดับนีค้ือ พฤติกรรมที่ถูกต้องนั้นเป็นพฤติกรรมที่ยึดหลักทั่วไปและหลักสากล

ทางดา้นมนุษยชน เป็นค่านิยมหรอืกฎเกณฑ์ซึ่งสังคมและปัจเจกชนยอมรับ แนวปฏิบัติของ

สังคมยึดอยู่บนพืน้ฐานทางจรยิธรรมจากพัฒนาการทั้ง 3 ระดับ  

    นอกจากนี ้โคลเบอร์กได้จ าแนกพัฒนาการทางจริยธรรมทั้ง 3 ระดับ

ตามที่ได้กล่าวมา ออกเป็นระดับละ 2 ขั้นรวมเป็น 6 ขัน้ ดังนี ้1) ขั้นก่อนกฎเกณฑ ์

จรยิธรรมจากภายนอก เป็นขั้นที่เข้าใจในสิ่งที่ถูกหรอืผดิโดยขึ้นกับผลที่ตามมาทาง 

กายภาพ หากท าอะไรแล้วถูกท าโทษหรอืเป็นอันตรายต่อบุคคลหรือทรัพย์สมบัติถือเป็น 
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สิ่งไม่ควรท า 2) ขัน้ยึดตนเอง ยึดผลประโยชน์และการแลกเปลี่ยน ผู้มพีัฒนาการในขั้นนี้ 

ให้ความส าคัญแก่การแลกเปลี่ยนที่เท่าเทียมกัน โดยแตล่ะคนจะท าเพื่อประโยชน์สูงสุด 

ของตนและคนอื่นก็ควรท าเช่นกัน 3) ขั้นความคาดหวัง ความสัมพันธ์ และการปรองดอง 

ซึ่งกันและกันระหว่างบุคคล ผู้มพีัฒนาการในขั้นนี้มกีารกระท าที่สอดคล้องกับ 

ความคาดหวัง และการยอมรับของคนอื่น โดยถือว่าประโยชน์ของสังคมมีความส าคัญ 

กว่าประโยชน์ส่วนตัว4) ขั้นระบบสังคมและความรูส้ึกผิดชอบชั่วดี ผู้มีพัฒนาการในขั้นนี้  

มีพฤติกรรมที่ถูกต้อง คอื กระท าหน้าที่ของตนในสังคม และสนับสนุนระเบียบกฎเกณฑ์ 

ที่มอียู่ในสังคม เป็นการกระท าทั้งเพื่อให้กฎระเบียบคงอยู่ และเพื่อศักดิ์ศรขีองตนเอง  

5) ขัน้สัญญาประชาคม หรือสิทธิและผลประโยชน์ของบุคคล ผูม้ีพัฒนาการในขั้นนีถ้ือว่า

ต้องสนับสนุนสิทธิ ค่านิยมขั้นพื้นฐานซึ่งได้รับการยอมรับว่าเป็นสัญญาประชาคม และให้

ความส าคัญต่อความเชื่อถือและการเคารพซึ่งกันและกันอย่างสูง เพื่อให้การคุ้มครองสทิธิ

ทั้งของตนเองและของผูอ้ื่น หรอืมีความเชื่อที่ว่ากฎหมายและหน้าที่ที่บัญญัติไว้นั้นควรรับใช้

คนส่วนใหญ่ 6) ขั้นหลักจริยธรรมสากล ถือว่าเป็นขั้นที่เกิดจากการใชว้ิจารณญาณขั้นสูง 

ผูม้ีพัฒนาการในขั้นนีจ้ะไม่ยอมให้ใชค้วามเป็นมนุษย์เป็นสื่อไปสู่ความอยตุิธรรม โดยมนุษย์

จะต้องได้รับการเคารพในศักดิ์ศรีอยู่ในตัวเอง (เจษฎา  หนูรุน่, 2551, หน้า 12-13)  

   2.3.3 องค์ประกอบและงานวิจัยของจิตลักษณะความเป็นคนดีของ

ผูบ้ริหาร 

    การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาจติลักษณะข้าราชการที่ด ารงต าแหน่ง

ผูบ้ริหาร ซึ่งเขา้ด ารงต าแหน่งล้วนแลว้แตผ่่านเกณฑท์ี่ก าหนดว่าเป็นคนที่มีความรับผดิชอบ

สูง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ทางวิชาการ มคีุณธรรมและมีมนุษย์สัมพันธ์อันดี เป็นผู้ที่

ยินดีเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่รวมทั้งเลียสละจนได้รับการยอมรับ และผ่านการสอบคัดเลือก 

เมื่อพจิารณาถึงพฤติกรรมการเป็นคนดแีละคนเก่ง ตามทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมแล้ว เกณฑ์

ดังกล่าวครอบคลุมเนือ้หาดังกล่าวทั้งหมด แต่จากการวิเคราะห์สภาพการท างานผู้บริหาร

ที่ประสบความส าเร็จสูง ควรเป็นผู้ท างานเพื่อส่วนรวมมากกว่าส่วนตน มุ่งอนาคตมากกว่า 

เชื่อว่าตนพยายามมากจะท าให้เกิดผลดีตอ่โรงเรียนมาก และเป็นผู้ที่มีสุขภาพจิตดีฉะนั้น

การวิจัยจึงจะศกึษาลักษณะเพียง 5 ใน 8 ลักษณะจากทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม ได้แก่ 

ความเช่ืออ านาจภายในตน ลักษณะมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเอง เหตุผลเชิงจริยธรรม 

สุขภาพจิต และเจตคติที่ดีต่อการท างาน (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2543) ซึ่งได้มนีักวิชาการได้

ท าการวิจัยสอดคล้องกับองค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบที่น ามาศกึษา สรุปดังต่อไปนี้ 
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    ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543, หน้า 1-16) ได้วเิคราะห์สาเหตุ

พฤติกรรมการเป็นคนดี คนเก่ง เรยีกว่า ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม โดยมีองคป์ระกอบทางจิต

เกี่ยวข้องอยู่ 8 ประการ ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ ลักษณะที่เป็นพืน้ฐาน 

ทางจิตใจ 3 ประการ ได้แก่ สติปัญญา สุขภาพจิต และประสบการณท์างสังคม และ 

จิตลักษณะที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมอกี 5 ประการ ได้แก่ ความสามารถในการใชเ้หตุผล

เชงิจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ความเชื่ออ านาจในตน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

และทัศนคตคิ่านิยมคุณธรรม ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2543, หนา้ 50) ได้ท าการศกึษา

ลักษณะและตัวแบบประสิทธิผลภาวะผู้น าของคณะบดีในสถาบันราชภัฏได้ศกึษา 

จติลักษณะการเป็นคนดี คนเก่งของคณะบดี ทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ ความเชื่ออ านาจภายใน

ตน ลักษณะการมุง่อนาคตและการควบคุมตนเอง เหตุผลเชิงจรยิธรรม สุขภาพจิต และ 

เจตคติตอ่การท างานละอองดาว  แสวงนาม (2545, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัย 

ที่สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน เขตการศกึษา 10 ผลการวิจัย พบว่า  

ตัวแปรการได้รับการสนับสนุนจากสังคม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และทัศนคติต่อการ

ปฏิบัติงานของครูมคีวามสัมพันธ์ทางบวกและสามารถร่วมกันพยากรณ์การปฏิบัติงานของ

ครูได้รอ้ยละ 56.60 สุนทร บุญปรีดา (2546, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเปรียบเทียบลักษณะทาง 

ชีวสังคมด้านอายุ อายุราชการ ระดับการศกึษา และรายได้กับการควบคุมตนและการมุง่

อนาคตของต ารวจจราจร หลังการฝึกอบรมงานจราจรพบว่า ต ารวจจราจรที่มีอายุและ

อายุราชการมากมีลักษณะการควบคุมตนและการมุ่งอนาคตแตกต่างกันกับต ารวจที่มอีายุ

และอายุราชการน้อย โดยต ารวจจราจรที่มีอายุและอายุราชการมากมีคะแนนเฉลี่ย 

การควบคุมตนและการมุ่งอนาคตสูงกว่าต ารวจจราจรที่มอีายุและอายุราชการนอ้ย 

นิศารัตน์  สัตยานุการ (2549, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษาในโรงเรยีนเอกชน จังหวัดนนทบุรีผลการวิจัย พบว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ทัศนคตติ่อ

การประกอบวิชาชีพครู การสนับสนุนจากสังคม และลักษณะงานที่ปฏิบัติ กับสมรรถนะครู

มีความสัมพันธ์ทางบวกทุกคู่ และตัวแปรที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ทัศนคตติ่อการประกอบวิชาชีพครู และการสนับสนุนจากสังคมจุฑารัตน์  กิตตเิขมากร 

(2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้าน

ความรับผดิชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมสี่วนรว่มของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปร
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ลักษณะทางจิตเดิมที่มคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบ 

ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ ประสบการณก์ารท างาน ประเภทต าแหน่งงาน การถ่ายทอด

ทางสังคมในการท างาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจรยิธรรม เจตคติตอ่การท างาน

ด้านความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน เจตคตติ่อการท างานด้านการมสี่วนรว่ม มนเสฏฐ 

ประชาศลิป์ชัย (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความเกี่ยวข้องของคุณภาพชีวติในการท างาน 

จติลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนจติลักษณะความเชื่ออ านาจในตน จิตลักษณะ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกับความมุ่งมั่น ทุ่มเทของ

พนักงาน พบว่า พนักงานที่มีจิตลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับสูงมคีวามมุ่งมั่น ทุ่มเท

ของพนักงานโดยรวมสูงกว่าพนักงานที่มจีติลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับต่ า โดยพบ

ชัดเจนในความทุ่มเทด้านการกล่าวรับรององค์การในทางบวก การพยายาม ไมย่่อท้อต่อ

อุปสรรคและด้านการสร้างผลงานที่ดีเลิศ และพบว่าพนักงานที่มจีิตลักษณะการมุ่งอนาคต

และควบคุมตนในระดับสูง มีความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงานด้านความพยายาม ไมย่่อท้อ 

ต่ออุปสรรคและด้านการสร้างผลงานที่ดเีลิศสูงกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่มี 

จิตลักษณะการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดับต่ า 

    จากผลการศกึษาแนวคิดและตัวแบบเชงิทฤษฎีของนักวิชาการ

เกี่ยวกับจติลักษณะคนดีของผู้บริหาร ดังได้แสดงไว้เป็นเบือ้งตน้ ผู้วิจัยได้น าเข้าสู่การ

วิเคราะหเ์พื่อเปรียบเทียบให้เห็นถึงความสอดคล้องและความแตกต่างขององค์ประกอบ 

ที่ได้จากการศกึษาค้นคว้าเหล่านั้น อันเป็นแนวทางน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อใช้เป็น

องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชีใ้นการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ต่อไป ซึ่งเสนอรายละเอียดไว้ 

ตามตาราง 15 
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ตาราง 15 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักจิตลักษณะของคนดีของผูบ้ริหาร 

 

 

องคป์ระกอบหลัก 

จิตลักษณะของคนด ี

ของผู้บริหาร 
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ุรก

ิจบ
วร

 (2
54

3)
 

ดว
งเ
ดอื

น 
 พ

ันธุ
มน

าว
นิ 
(2
54

3)
 

ละ
ออ

งด
าว

  แ
สว

งน
าม

 (2
54

5)
 

สุน
ทร

  บุ
ญ
ปรี

ดา
 (2

54
6)

 

สม
หม

าย
  น

าค
วิเ
ชยี

ร 
(2
54

8)
 

นศิ
ารั

ตน์
  ส

ัตย
าน

ุกา
ร 
(2
54

9)
 

จุฑ
าร

ัตน์
  ก

ิตต
เิข
มา

กร
 (2

55
3)

 

เบ
ญ
จว

รร
ณ
อนิ

ต๊ะ
วง
ศ์ 
(2
55

3)
 

มน
เส
ฏฐ

  ป
ระ

ชา
ศลิ

ป์ช
ัย 
(2
55

5)
 

คว
าม

ถี ่

รอ้
ยล

ะ 

1. ลักษณะมุง่อนาคตและการควบคุม

ตนเอง 
✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 7 77.77 

2. เจตคติท่ีดตีอ่การท างาน ✓ ✓ ✓   ✓ ✓   5 55.55 

3. เหตุผลเชงิจรยิธรรม ✓ ✓ ✓  ✓  ✓   5 55.55 

4. ความเชื่ออ านาจภายในตน ✓ ✓  ✓ ✓    ✓ 5 55.55 

5. สุขภาพจิต ✓ ✓        2 22.22 

  

    จากตาราง 15 ผูว้ิจัยได้ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่มี

ความถีร่้อยละ 50 ขึน้ไป มาก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยจิตลักษณะของคนดี จ านวน 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเชื่ออ านาจภายในตน 2) ลักษณะมุ่งอนาคตและการควบคุม

ตนเอง 3) เหตุผลเชิงจรยิธรรม และ 4) เจตคตทิี่ดตี่อการท างาน 
 

 

 

 

 

    

 

 
 

ภาพประกอบ 6 องค์ประกอบจติลักษณะของคนดีของผูบ้ริหาร 

 

 

จิตลักษณะ 

ของคนดีของผู้บริหาร 

ความเชื่ออ านาจภายในตน 

การมุง่อนาคตและ  

การควบคุมตนเอง 

การใชเ้หตุผลเชงิจรยิธรรม 

การมเีจตคติท่ีดตีอ่การ

ท างาน 
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    จากการรวบรวมข้อมูล เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เป็น

พฤติกรรมดา้นจติลักษณะของคนดีของผูบ้ริหารที่สามารถสังเกตเห็นได้ ผู้วิจัยได้น ามาร่าง

เป็นตัวแปรสังเกตได้และเรียกว่าตัวบ่งชีด้้านจติลักษณะของคนดีของผูบ้ริหาร ดังนี้ 

    2.3.3.1 ความเช่ืออ านาจภายในตน 

     ความเช่ืออ านาจภายในตนเอง (Internal Control) หมายถึงการที่

ผูบ้ริหารรับรู้ว่าเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเป็นผลจากการกระท าหรอืความสามารถของตนเอง 

Rotter (1966, pp.3-4) พบว่า บุคคลที่มคีวามเชื่ออ านาจภายในตนจะกระตอืรอืร้น  

มานะพยายามที่จะต่อสู้กับปัญหาต่างๆ จึงมักจะเป็นผู้ที่ประสบความส าเร็จในชวีิตบุคลิก 

ลักษณะของผูท้ี่มคีวามเช่ืออ านาจภายในตนมดีังนี้1) เป็นผู้มคีวามกระตอืรอืร้นต่อความ

เป็นไปของสิ่งแวดล้อมอันจะน ามาซึ่งประโยชน์ส าหรับพฤติกรรมในอนาคต 2) พยายาม

ปรับปรุงสภาพสิ่งแวดล้อมไปตามล าดับขั้น 3) เห็นคุณค่าของทักษะหรอืผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement) จากความพยายามของตนเอง 4) ยากที่จะชักชวนใหเ้ชื่อตามโดยไม่มเีหตุผล 

     สรุปได้วา่ ความเชื่ออ านาจภายในตน (Internal Control) หมายถึง

ผูบ้ริหารรับรู้ว่าเหตุการณท์ี่เกิดขึ้นเป็นผลจากการกระท า หรอืความสามารถของตนเอง 

โดยผู้บริหารต้องมคีวามกระตือรอืร้น มานะพยายาม กล้าเผชิญปัญหา มีขัน้ตอนใน 

การท างานเชื่อมั่นในตนเอง และมีเหตุผล 

     จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีค้วามเชื่ออ านาจภายในตน ดังตาราง 16 

 

ตาราง 16 องค์ประกอบหลักจติลักษณะคนดีของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรม

บ่งชีค้วามเช่ืออ านาจภายในตน 

 

องคป์ระกอบหลัก 

จิตลักษณะคนด ี

ของผู้บริหาร 
นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย

ความเชื่ออ านาจ

ภายในตน 

ผู้บริหารรับรู้ว่าเหตุการณ์ท่ีเกิดขึน้

เป็นผลจากการกระท า หรอื

ความสามารถของตนเอง โดย

ผู้บริหารตอ้งมีความกระตอืรือร้น  

1) ท างานตามล าดับขั้นตอน 

2) ตัง้ใจและพยายามท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ 

3) น าเสนอผลการปฏบัิตงิานอย่าง

ตอ่เนื่อง สม่ าเสมอ 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

  

องคป์ระกอบหลัก 

จิตลักษณะคนด ี

ของผู้บริหาร 
นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

 มานะพยายาม กล้าเผชญิปัญหา มี

ขั้นตอนในการท างานเชื่อม่ันใน

ตนเอง และมีเหตุผล 

4) กระตอืรือร้นในการท างานโดยไม่

สนใจว่าจะมีคนเห็น 

5) รับฟังเหตุผลจากผูใ้ตบั้งคับบัญชา 

    

   2.3.3.2  การมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเอง 

     การมุง่อนาคต (Future Orientation) หมายถึงการรูจ้ักคิดถึง

อนาคตที่ยาวไกลออกไปทุกทีและเล็งเห็นผลดแีละผลเสียที่เกิดขึน้ในอนาคตทั้งใกล้และไกล

อันเกิดกับตนและสังคมในอนาคต ซึ่งบุคคลนั้นจะต้องสามารถบังคับตนเองให้สามารถอด

ได้รอได้หรอืควบคุมตัวเองได้ ดังนัน้ การควบคุมตนเองจงึหมายรวมถึงความสามารถของ

บุคคลที่จะกระท าหรอืงดเว้นการกระท าบางชนิดที่ตอ้งใช้ความอดทนหรอืเสียสละ และ

สามารถกระท าพฤติกรรมนั้นได้อย่างมีปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมเป็นเวลานาน

พอที่จะน าไปสู่ผลที่ตอ้งการในอนาคตได้ (Mischel and Mischel, 1974, p.287) 

     ดังนัน้สรุปได้ว่าการมุง่อนาคตและการควบคุมตนเองหมายถึง

ผูบ้ริหารรูจ้ักคิดถึงอนาคต และรู้จักควบคุมตนเองให้รู้จักอดทนที่จะท าหรอืไม่ท าเพื่อผลที่

จะเกิดขึ้นในอนาคตซึ่งผูบ้ริหารจะต้องมคีวามมุง่มั่นในการท างาน ท างานโดยมีการวางแผน 

ควบคุมตัวเองใหท้ าแตค่วามดี เสียสละ รับฟังผู้อื่น 

     จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีล้ักษณะมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเองของผู้บริหาร ดังตาราง 17 
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ตาราง 17 องค์ประกอบหลักจติลักษณะของคนดีของผู้บริหารองค์ประกอบย่อยและ

 พฤติกรรมบ่งชีล้ักษณะมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเอง 

 

องคป์ระกอบหลัก 

จิตลักษณะคนดขีอง

ผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

ลักษณะมุง่อนาคต

และการควบคุม

ตนเอง 

ผู้บริหารรู้จักคิดถึงอนาคต และรู้จัก

ควบคุมตนเองให้รู้จักอดทนท่ีจะท า

หรือไมท่ าเพ่ือผลท่ีจะเกดิขึน้ใน

อนาคตซึ่งผู้บริหารจะตอ้งมีความ

มุง่มั่นในการท างาน ท างานโดยมี

การวางแผน ควบคุมตัวเองให้ท าแต่

ความดี เสียสละ รับฟังผู้อื่น 

1) มุง่มั่นท างานให้เสร็จตามเวลาท่ี

ก าหนด 

2) วางแผนลว่งหน้าในการท างาน 

3) กระท าความดี ความถูกตอ้ง

ถึงแมว้า่จะไมม่คีนรู้ 

4) คาดการณถ์ึงอนาคตเพื่อวางแผน

ในการด าเนินชวีติ 

5) วางแผนในการใช้เงินอย่าง

ประหยัดและคุ้มค่า 

6) มคีวามอดทน รู้จักรอคอย 

7) รู้จักอดทนและรับฟังขอ้ต าหนิของ

คนอื่นท่ีมีต่อตนเอง 

8) กระท าความดีโดยไมห่วัง

ผลตอบแทนจากคนอ่ืน 

 

    2.3.3.3  การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม 

      การใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม (Moral Reasoning) คือการที่

ผูบ้ริหารให้เหตุผลในการเลือกที่จะกระท าหรอืไม่กระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง 

เหตุผลที่กล่าวถึงนีจ้ะแสดงให้เห็นถึงเหตุจูงใจหรอืแรงจูงใจที่อยู่เบื้องหลังการกระท าต่างๆ 

ของบุคคล แต่เป็นที่พึงสังเกตว่าคนที่มจีรยิธรรมแตกต่างกัน อาจมีการกระท าคล้ายคลึง

กันได้เสมอ ทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอร์ก ลักษณะทางจรยิธรรมของ

บุคคลนั้นประกอบด้วยด้านต่างๆ ที่ส าคัญคือ ความรูแ้ละความรู้สกึเชงิจรยิธรรม 

พฤติกรรม 
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เชงิจริยธรรมและเหตุผลเชิงจริยธรรมมีผูพ้บว่าความรูเ้ชิงจรยิธรรมนัน้ ส่วนใหญ่เด็กจะมี

อยู่ภายในปีแรกที่เข้าโรงเรียน และการพัฒนาในด้านนีก้็ไม่มกีารพัฒนามากมาในช่วงอายุ

ต่อมา ส่วนพฤติกรรมเชิงจริยธรรมนัน้ส่วนมากจะขึน้อยู่กับลักษณะของสถานการณ์ ซึ่ง 

ท าให้การศึกษาพัฒนาการทางดา้นนีเ้ป็นไปอย่างยากล าบาก โคลเบอร์กจงึเห็นว่าการใช้

เหตุผลเพื่อการตัดสินใจที่จะเลือกกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งในสถานการณ์ต่างๆ ย่อมจะ

แสดงให้เห็นถึงความเจริญทางจิตใจของบุคคลได้อย่างมีแบบแผน นอกจากนี้ยังอาจท าให้

เข้าใจพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ตา่งๆ ได้ และท้ายสุดอาจท าให้สามารถใช้

เหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคลเป็นเครื่องท านายพฤติกรรมเชิงจรยิธรรมของเขาใน

สถานการณ์แตล่ะชนิดได้ (ศักดิ์ไทยสุรกิจบวร, 2543, หนา้ 58) 

      สรุปได้วา่ การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่ผู้บริหาร

แสดงพฤติกรรมการใช้เหตุผลเพื่อการตัดสินใจที่จะเลือกกระท าหรอืไม่กระท าอย่างใด

อย่างหนึ่งในสถานการณ์ต่างๆ อย่างเหมาะสม สังเกตได้จากการปฏิบัติตนตามระเบียบ  

ไม่กล่าวหาผูอ้ื่น รักษาระเบียบของสังคม เสียสละและให้อภัย 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีเ้หตุผลเชงิจริยธรรมของผูบ้ริหาร ดังตาราง 18 
 

ตาราง 18 องค์ประกอบหลักจติลักษณะของคนดีของผู้บริหารองค์ประกอบย่อยและ

พฤติกรรมบ่งชีเ้หตุผลเชิงจริยธรรม 
  

องคป์ระกอบหลัก 

จิตลักษณะของ

คนดขีองผู้บริหาร 
นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

เหตุผล 

เชงิจรยิธรรม 

การท่ีผู้บริหารพฤตกิรรมการ

ใชเ้หตุผลเพื่อการตัดสนิใจท่ีจะ

เลอืกกระท าหรือไมก่ระท า

อย่างใดอยา่งหนึ่งใน

สถานการณ์ต่างๆ อยา่ง

เหมาะสม สังเกตไดจ้ากการ

ปฏบัิตตินตามระเบียบ ไม่

กล่าวหาผู้อ่ืน รักษาระเบียบ

ของสังคม เสยีสละและให้อภัย 

1) ปฏบัิตตินตามหน้าท่ีและระเบียบของ

สถานศกึษาด้วยความภาคภูมใิจ 

2) รู้จักที่จะให้ทานหรือบริจาคตามสมควรกับ

เหตุการณ์ 

3) มคีวามละอายในการท่ีจะกลา่วหาว่าผู้อื่น

กระท าผิดโดยไมม่หีลักฐานท่ีชัดเจน 

4) การรักษาความเป็นระเบียบของสังคมเป็น

หนา้ที่ของทุกคน 

5) เสียสละท างานเพ่ือให้เกิดผลดีตอ่สว่นรวม 

6) ให้อภัยแก่ผู้ท่ีกระท าผิดแล้วรู้จกัปรับตัว 
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    2.3.3.4  การมเีจตคติที่ดีต่อการท างาน 

      เจตคติที่ดตี่อการท างาน คือจติลักษณะประเภทหนึ่งที่เป็น 

ความโน้มเอยีงหรอืความรูส้ึกที่จะตอบสนองไปในทางชอบต่องาน หรอือาจกล่าวได้ว่า  

เจตคติเป็นความคิดเห็นของบุคคลที่มตี่อสิ่งตา่งๆ โดยมีอารมณเ์ป็นส่วนประกอบ รวมทั้ง 

พฤติกรรมเฉพาะอย่าง (Shaver, 1977, p.168) เจตคติที่ดตี่องานนั้นประกอบด้วย 2 ส่วน

คือ 1) เจตคติตอ่สภาพการท างาน และ 2) เจตคติต่อพฤติกรรมการท างาน 

      สรุปได้วา่ การมีเจตคติที่ดีต่อการท างาน หมายถึง ผู้บริหาร

แสดงออกถึงการมีความรัก ความภาคภูมิใจในต าแหน่งหนา้ที่ และงานที่รับผดิชอบของ

ตนเอง โดยแสดงความเป็นมิตรกับเพื่อนรว่มงาน มีความภาคภูมใิจในงาน ไม่แสวงหา

ผลประโยชน์ สนับสนุนใหค้นอยากรับราชการ มุง่มั่นปฏิบัติหนา้ที่ 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้ 

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีเ้จตคติที่ดีต่อการท างานของผู้บริหาร ดังตาราง 19 

 

ตาราง 19 องค์ประกอบหลักจติลักษณะของคนดีของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและ

พฤติกรรมบ่งชีเ้จตคติที่ดีต่อการท างาน 

 

องคป์ระกอบหลัก  

จิตลักษณะของคนด ี

ของผู้บริหาร 

นยิาม 

 
 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

เจตคติท่ีด ี

ตอ่การท างาน 

ผู้บริหารแสดงออกถึงการมี

ความรัก ความภาคภูมิใจใน

ต าแหนง่หนา้ที่ และงานท่ี

รับผิดชอบของตนเอง โดยแสดง

ความเป็นมติรกับเพื่อนร่วมงาน 

มคีวามภาคภูมใิจในงาน ไม่

แสวงหาผลประโยชน ์สนับสนุน

ให้คนอยากรับราชการ มุง่มั่น

ปฏบัิตหินา้ที่ 

 

1) มคีวามพงึพอใจทีไ่ด้ปฏบัิตงิานกับเพื่อน

ร่วมงาน 

2) การท างานในสถานศกึษาเพิ่มความเป็น

มติรและความสามัคคใีนคณะของขา้พเจ้า 

3) มคีวามภาคภูมใิจในงาน 

4) ไมแ่สวงหาผลประโยชนท่ี์มิชอบจากงาน

ราชการ 

5) แนะน าให้ลูกหลานเลอืกอาชพีรับราชการ 

6) มคีวามมุ่งมั่นในการประกอบอาชพีมาก

ขึน้ 
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 2.4  องค์ประกอบภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร 

   2.4.1  ความหมายภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

     ความหมายของภาวะผู้น าในระยะแรกๆ นักวิชาการได้ให้

ความหมายของภาวะผู้น าในลักษณะของปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งได้แก่ Jacobs (1970) 

ได้ให้ความหมายว่าภาวะผูน้ า หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยที่ฝ่ายหนึ่งเป็นผู้ให้

สารสนเทศ เพื่อให้อีกฝา่ยหนึ่งเชื่อมั่นว่าหากท าตามแล้วจะบรรลุผลตามที่ตอ้งการ Stogdill 

(1974) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผูน้ าคือ สัมพันธภาพของการท างานระหว่างกลุ่มสมาชิก 

โดยผู้น าเข้าร่วมด าเนินงานและใช้ความสามารถใหเ้กิดความร่วมมอืในการปฏิบัติงาน 

จนส าเร็จลุล่วงโดยสมบูรณ์ สว่น Bolesand Davanport (1975) ได้ให้ความหมายว่า 

ภาวะผูน้ าหมายถึงการที่บุคคลมีความคิดริเริ่มที่จะช่วยให้กลุ่มได้ก้าวหน้าไปสู่จุดประสงค์ 

ซึ่งเป็นทีย่อมรับกัน ช่วยท าใหก้ลุ่มคงอยู่ได้และช่วยใหส้มาชิกของกลุ่มสมความปรารถนา

ในสิ่งทีต่อ้งการ โดยสิ่งทีต่อ้งการน้ันเป็นผูก้ระตุ้นให้เข้าร่วมเป็นสมาชิกของกลุ่ม  

     นักวิชาการในยุคต่อมาได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าในลักษณะ 

ที่ซับซ้อนยิ่งขึ้น โดยใหค้วามหมายในลักษณะกระบวนการของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

และการใช้อทิธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่น ซึ่งได้แก่ Trewathaand Newport (1982) ได้ให้

ความหมายว่าภาวะผู้น าทางการบริหาร หมายถึง กระบวนการของความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล โดยที่ผู้น าพยายามใช้อทิธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่น เพื่อน าพฤติกรรมองค์การให้

เป็นไปตามทิศทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในทัศนะนีไ้ด้ให้ความหมายว่าภาวะ

ผูน้ าเป็นปัจจัยที่มพีลวัตหรือเปลี่ยนแปลงมากที่สุดปัจจัยหนึ่งขององค์การ เพราะเหตุว่า 

ในบางครัง้ความมีภาวะผู้น าสามารถกระตุ้นให้ผูต้ามท างานให้ได้ผลผลติสูงสุด และในทาง

ตรงกันข้ามบางครั้งความขาดภาวะผูน้ าก็เป็นตัวท าลายความแข็งแกร่งขององค์การ และ

อาจจะมีผลตอ่ความอยู่รอดขององค์การ Sergiovanniand Moore (1989) ได้ให้ความหมาย

ว่าภาวะผูน้ า หมายถึงกระบวนการเกลีย้กล่อมจูงใจของผูน้ าให้ผูต้ามประพฤติปฏิบัติ 

ซึง่สง่เสริมจุดประสงค์หรอืจุดประสงคร์่วมกันของผูน้ ากับผูต้าม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ Boveeandothers (1993) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึงความสามารถ 

ในการที่จะกระตุ้นและใช้อทิธิพลต่อบุคคลอื่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

กระบวนการภาวะผูน้ าประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คอื ขัน้การใชอ้ านาจเพื่อให้กลุ่มท างานหรอื

มีการปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การ ขั้นกระตุ้นสมาชิกขององค์การใหท้ างานจนบรรลุ

เป้าหมายและขัน้ส่งอิทธิพลต่อพลวัตหรอืความเปลี่ยนแปลงของกลุ่มและต่อวัฒนธรรม
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องค์การ สว่น Yukl (1998) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผูน้ าหมายถึงกระบวนการใชอ้ิทธิพล

โน้มนา้วที่มผีลต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรอืวัตถุประสงค์ขององค์การหรอืกระบวนการใช้

อิทธิพล กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ กระบวนการ

โน้มนา้วหรือใช้อทิธิพลต่อกลุ่มและกระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวัฒนธรรมของกลุ่ม 

Daff (1999) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ าเป็นความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลระหว่างผู้น า 

(Leaders) และผูต้าม (Followers) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้บรรลุจุดมุง่หมาย

ร่วมกัน (SharedPurposes) Owens (2001) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง

กระบวนการของกลุ่มที่มคีนเข้ามาเกี่ยวข้องอย่างน้อย 2 คน ซึ่งผู้น าจะต้องแสดง

พฤติกรรมในการพยายามที่จะสร้างอทิธิพลเหนอืคนอื่นๆ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2532)  

ได้ให้ความหมายภาวะผูน้ าว่าหมายถึง กระบวนการในการใชอ้ิทธิพลของผูน้ าต่อการท า

กิจกรรมของแตล่ะบุคคล และของกลุ่มในความพยายามที่จะให้สัมฤทธิผลตามเป้าหมาย 

เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ์ (2536ข) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอ้ิทธิพล

ของบุคคลหรอืของต าแหน่งให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตามเพื่อที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย

ของกลุ่มตามที่ได้ก าหนดไว้ หรอืหมายถึงรูปแบบของอิทธิพลระหวา่งบุคคล สว่น 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต, 2540) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า คอื ความเป็นผูน้ า 

หมายถึง คุณสมบัติอันพึงมีของผูน้ า ได้แก่ สติปัญญา ความดงีาม ความรู้ ความสามารถ

ของบุคคลทีชั่กน าคนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสู่จุดมุ่งหมายที่ดงีามอย่าง 

ถูกต้องชอบธรรม ดังนัน้ องค์ประกอบภาวะผูน้ าจึงได้แก่ ตัวผู้น า ผู้ตาม จุดหมาย หลักการ

และวิธีการสิ่งที่จะท าและสถานการณ์ นอกจากนี้ อานันท์ ปันยารชุน (2540) ได้ให้

ความหมายว่า ภาวะผูน้ าหากมีในบุคคลใดแล้วจะท าให้ผูอ้ื่นอยากท าตามโดยสมัครใจ ไม่

จ าเป็นต้องสั่งการ เพราะความเป็นผู้น าไม่ได้มาจากการอุปโลกน์หรอืแตง่ตั้งตนเอง แตต่้อง

เกิดจากการที่มีคนอื่นที่เขารู้สกึว่าเราเป็นผูน้ า ดังนั้น คุณสมบัติของภาวะผูน้ าที่ยั่งยืน 

ได้แก่ ความรู้สกึผิดชอบ รูค้วรไม่ควร โดยมีคุณธรรมจริยธรรมเป็นเครื่องควบคุมผู้น า 

ความสามารถท าให้คนอื่นคล้อยตาม ความสามารถในการสื่อสารให้คนอื่นเข้าใจได้แต่ตอ้ง

พูดในสิง่ที่เป็นจรงิ ความเป็นผู้ยึดมั่นในหลักการ มีระบบการคิดและการบริหารที่มี

วิสัยทัศนจ์ะต้องคิดแบบทีละก้าวแต่ต้องคิดครบทั้งกระบวนการและรู้จักคาดคะเน การรูจ้ัก

หาความรูแ้ละพึ่งพาความรู้ทางวิชาการอย่างแท้จรงิ ไพบูลย์ วัฒนศิริธรรม (2540) ได้ให้

ความหมายว่า ภาวะผูน้ ามีทั้งสิ่งที่ติดตามตัวมาหรอืที่เรียกว่า “แวว” สิ่งที่มาจาก

สิง่แวดล้อมหรอืสถานการณ์ที่ค่อยๆ ปรุงแต่งขึ้นมา และสิ่งที่เกิดจากการฝึกอบรมอย่าง
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เป็นกิจจะลักษณะ ภาวะผูน้ าของผูน้ าไทยน่าจะมีคุณลักษณะ 5 ประการ เป็นส่วนประกอบ

คือ สภาพจติใจมั่นคง มีความเมตตากรุณา มเีจตคติมุ่งไปข้างหน้า สร้างสรรค์หาทางแก้ไข

ปัญหา มีความสามารถทางการพูดและการแสดงออก เอาจริงเอาจังและมีผลงาน วิโรจน ์

สารรัตนะ (2547) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการมอีิทธิพลซึ่งกันและ

กันระหว่างผู้น าและผูต้าม เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ ขององค์การและเกิด

การเปลี่ยนแปลง วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้วา่หมายถึง 

การใชอ้ิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งโดยการจูงใจให้บุคคลหรอืกลุ่มปฏิบัติตามความ

คิดเห็นความต้องการของตนด้วยความเต็มใจ ยินดทีี่จะใหค้วามรว่มมอืเพื่อจะน าไปสู่การ

บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการชักจูงผูอ้ื่น

ให้คน้หาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด และเป็นการผูกมัดหรอืหลอมรวมกลุ่ม

เข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน แล้วกระตุ้นใหด้ าเนินไปสู่เป้าหมาย  

     ดังนัน้สรุปได้วา่ภาวะผูน้ าหมายถึงรูปแบบอิทธิพลระหว่างบุคคล 

(Interpersonal Influence) เป็นความสามารถในการน าของผู้น าหรือกลุ่มในอันที่จะก่อใหเ้กิด

การกระท ากิจกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ สังเกตได้จาก 

1) การสร้างวิสัยทัศน ์2) การสร้างเสน่ห์ 3) การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล  

4) การกระตุ้นปัญญา และ 5) การสร้างแรงบันดาลใจ 

   2.4.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

     ตั้งแตก่ลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเริ่มเปลี่ยนไปสู่ภาวะ

ผูน้ าเชิงบูรณาการ ซึ่งพยายามจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และ

ทฤษฎีตามสถานการณ์ เพื่ออธิบายถึงอทิธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผู้ตามที่มี

ประสิทธิผล (Lussierand Achua, 2000) ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการที่ส าคัญ ได้แก่ 

ภาวะผูน้ าเชิงเสน่หา (Charismatic Leadership) และภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะ

ผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ (Transactionaland Transformational Leadership) 

    ภาวะผูน้ าเชิงเสน่หา (Charismatic Leadership) เป็นผู้น าที่มลีักษณะ

พิเศษเฉพาะตัว ผูน้ าประเภทนีจ้ะมีความส าคัญต่อการเป็นหัวหน้าในสถานการณ์ปัจจุบัน 

เพราะผูน้ าจะสร้างวิสัยทัศน์ ปณิธานและเป็นศูนย์รวมความไว้วางใจของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา

และผู้ร่วมงานแตกต่างกันไปขึน้อยู่กับคุณสมบัติหรอืลักษณะพิเศษ (Charisma) ของผู้น า 

แตล่ะบุคคลเป็นส าคัญ อย่างไรก็ตามผูน้ าตามแบบของทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงเสน่หา จะใช้

ภาวะผูน้ าของตนเป็น 4 ขัน้ คือ 1) ผู้น าจะพัฒนาวิสัยทัศน์ใหม่ที่น่าสนใจและแตกต่างไป
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จากแนวความคิดเดิม 2) ผู้น าจะพัฒนาฝึกฝนผูใ้ตบ้ังคับบัญชาให้รู้จักคิด มีวสิัยทัศน ์และ

สามารถแก้ปัญหาดว้ยตนเองได้ 3) ผู้น าจะสร้างความเชื่อถอืและเชื่อมั่นจากสมาชิก  

โดยแสดงคุณสมบัติต่างๆ เช่น ความรูค้วามช านาญ ความส าเร็จ กล้าเสีย่ง และการกระท า 

ที่ไม่ธรรมดา และ 4) ผูน้ าจะชีท้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าถึงวิสัยทัศน ์โดยการให้อ านาจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจปฏิบัติงานด้วยตนเอง ภาวะผูน้ าเชิงเสน่หา มีลักษณะ  

5 ประการ (นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546) ดังนี ้1) มวีิสัยทัศน์ 2) สามารถอธิบายหรอืถ่ายทอด

วิสัยทัศนข์องตน 3) กล้าเสี่ยงที่จะด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศนน์ั้น  

4) ให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อมและความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา และ  

5) กล้าแสดงออกในลักษณะที่แตกต่างผู้อื่นแนวคิดของความเป็นผู้น าที่มีเสน่หามีลักษณะ

คล้ายกับความเป็นผู้น าเชิงคุณลักษณะ แต่จากการศกึษาพบว่าบุคคลสามารถเรียนรูแ้ละ

ฝึกฝนให้ผูน้ ามีเสน่ห์ได้ ความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์จะก่อใหเ้กิดผลงานที่มปีระสิทธิภาพสูง และ

จะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชายินดีทุ่มเทปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ผู้น าที่มบีารมจีะมีบทบาท

สูงและช่วยแก้ไขปัญหาในสถานการณบ์างสถานการณ์ได้ดี เชน่ สถานการณ์ที่ตงึเครียด 

หรอืมีความไม ่แน่นอนสูง เช่น สถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการเมอืง ศาสนา หรอื

สถานการณส์งคราม 

     ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ 

(Transactionaland Transformational Leadership) ใน ค.ศ. 1978 Burns (1978) ได้เขียน

หนังสือช่ือ “Leadership” โดยเสนอแนวคิดว่าภาวะผู้น าทางการเมอืงนั้นมี 2 แบบ คอื 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ โดยที่ภาวะผูน้ าแบบ 

แลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลหนึ่งเริ่มต้นติดตอ่กับบุคคลอื่น โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

แลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอย่างที่มคีุณค่า นั่นคือ ผูน้ าจะแลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอย่างกับผูต้าม 

ส าหรับภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพนั้นนอกจากผู้ตามจะยินยอมแล้วยังเกี่ยวข้องกับ

การยกระดับความเชื่อ ความตอ้งการและค่านิยมของผู้ตามอีกด้วย ผลของภาวะผู้น าแบบ

เปลี่ยนแปลงสภาพคือลักษณะของความสัมพันธ์ของผู้น ากับผูต้ามซึ่งต่างฝ่ายต่างกระตุน้

ซึ่งกันและกัน ต่างฝา่ยต่างยกระดับซึ่งกันและกันเปลี่ยนสภาพผูต้ามให้เป็นผู้น าและเปลี่ยน

สภาพผูน้ าให้เป็นผูส้่งเสริมคุณธรรม Bums ยืนยันว่ากระบวนการแลกเปลี่ยนและ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงสภาพจะช่วยใหเ้ข้าใจภาวะผู้น าดีที่สุดต่อมาในปี ค.ศ. 1985 Bass 

ได้ขยายแนวความคิดของ Burns มาใช้กับการบริหารองค์การ โดย Bass ชีใ้ห้เห็นว่าผูน้ า

แบบแลกเปลี่ยนมักจะพจิารณาวิธีพัฒนารักษาคุณภาพและปริมาณของการปฏิบัติงาน วธิี
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ปรับเปลี่ยนเป้าหมายขององค์การ วธิีลดแรงตอ่ตา้นการปฏิบัติงานและวิธีการตัดสินใจ 

ในทางตรงกันข้ามผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพนั้นจะพยายามในการยกระดับเพื่อนร่วมงาน 

ผูต้าม ลูกค้าหรอืผูร้ับบริการให้ตระหนักถึงผลที่จะตามมาจากการปฏิบัติงาน การที่จะ

ยกระดับได้ผู้น าจะต้องมองการณ์ไกล เชื่อมั่นในตนเอง สามารถที่จะอธิบายได้ว่าอะไรผิด 

อะไรถูก ไม่ใช่ท าในสิ่งที่คนทั้งหลายพอใจ Bass ได้อธิบายถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น า

แบบแลกเปลี่ยนและผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ ดังนี้ 

      1) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leaderships) 

แนวคิด เกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคม โดยเน้นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผูน้ ากับผูต้าม ต่างฝา่ยต่างอ านวย 

ความสะดวกซึ่งกันและกัน และต่างฝา่ยต่างก็ได้ประโยชน์ตอบแทน ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน

ตั้งอยู่บนพืน้ฐานที่ว่าจะให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนถ้าผูต้ามยินยอมท าตามข้อเสนอของผู้น า 

สภาพเช่นนีผู้้น าจะมีอทิธิพลมากเพราะผู้ตามมักจะสนใจแต่ในสิ่งที่ผู้น าต้องการ ภาวะผูน้ า

แบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leaderships) ประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ 

คือ การให้รางวัลตามสถานการณ ์และการบริหารงานแบบวางเฉย (Bassand Avolio, 

1990) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ (1) การให้รางวัลตามสถานการณ ์(Contingent Reward) คือ 

การที่ผูน้ าให้รางวัลตอบแทนส าหรับความพยายามในการปฏิบัติตนเพื่อบรรลุผลของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอาจจะท าได้โดยการชมเชยเมื่อลูกน้องปฏิบัติงานดี และการสนับสนุนให้

ได้รับเงนิเดือนขึ้น ได้โบนัสและการเลื่อนต าแหน่ง การใหบ้รรยากาศการท างานที่ดี 

ปลอดภัย เพื่อใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาท างานได้ดีหรอืการใหร้างวัลเป็นเกียรตยิศ การให้ 

การยอมรับจากสาธารณชนต่อการท างานที่ดี รวมทั้งให้ค าอธิบายอย่างชัดเจนกับลูกน้อง 

การให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มในการก าหนดมาตรฐานของงาน การให้การสนับสนุนค้ า

จุนในการใชค้วามพยายาม การตรวจดูผลงานบ่อยครั้งและการใหค้วามมั่นคงแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ าแบบนีม้ักจะจูงใจ โดยใหร้างวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจด้วย

แรงจูงใจขั้นพืน้ฐานหรือแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) (2) การบริหารงานแบบ 

วางเฉย (Management by Exception) คือ การที่ผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวจนกว่าจะ 

มีความผดิพลาดเกิดขึ้น จึงเข้าไปแก้ไข ซึ่งอาจใหแ้รงเสริมทางลบหรือการลงโทษ  

การบริหารงานแบบวางเฉยนีอ้าจแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ คอื (1) ภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยนเชงิรุก จะเป็นลักษณะที่ผู้น าสอดส่องดูแลความผดิพลาด หากการปฏิบัติงาน

บิดเบือนไปจากมาตรฐาน ก็จะเข้าไปแก้ไขทันที และ (2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเชิงรับ 
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จะเป็นลักษณะที่วางเฉยไมป่รับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรถ้าหากงานยังด าเนินไปด้วยดีตาม

แผนงานเดิม แต่จะเข้าแทรกแซงเมื่องานส าเร็จแล้วแต่ผลงานไม่ได้มาตรฐาน 

      2) ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ (Transformational 

Leaderships) ผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพเป็นการเปลี่ยนสภาพของทั้งบุคคลและระบบให้

ดีขึ้น เป็นกระบวนการทั้งผู้น าและผูต้ามต่างยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจซึ่งกันและ

กัน ผูน้ าจะพยายามยกระดับจติส านึกของผูต้าม เช่น มีอิสรภาพ เสรีภาพ ความยุติธรรม  

ความเท่าเทียมกันหรอืสันติภาพ เป็นตน้ แทนที่จะมุ่งให้เกิดความกลัว ความโลภ  

ความอจิฉาหรอืความเกลียดชัง ผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพเป็นผู้น าที่น าองค์การไปสู่

ทิศทางใหม ่ผูน้ าประเภทนี้มีความสามารถที่จะช่วยใหส้มาชิกขององค์การตระหนักว่า 

เป็นเป้าหมายทั้งหมดขององค์การควรจะเป็นอย่างไร และสามารถช่วยใหอ้งค์การบรรลุ

เป้าหมายใหม่จากเป้าหมายเก่า ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพจะสร้างสิ่งใหม่จากสิ่งเก่า 

ที่มอียู่ สรา้งเป้าหมายใหมจ่ากเป้าหมายเก่า สือ่สารให้สมาชิกในองค์การทราบว่าเป้าหมาย

ใหม่คอือะไร และมีความผูกพันต่อเป้าหมายใหมด่้วย ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ

ประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการ คอื (1) ความเสน่หา (2) การดลใจ (3) การมุ่ง

ความสัมพันธ์เป็นรายคน (4) การกระตุน้การใชป้ัญญา (Bass and Avolio, 1994) ต่อมา 

ได้มกีารวิจัยผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดย Bennis and Nanus(1985) ได้ศกึษาผูน้ าที่มช่ืีอเสียง

ในองค์กรรัฐบาลและเอกชน 90 ราย พบว่าผูน้ าส่วนใหญ่มลีักษณะของผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงที่มปีระสิทธิผล จากการศกึษาครั้งนี้พบว่าการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของ

ผูน้ าต้องใชก้ระบวนการ 3 ขั้นตอน คอื 1) การสร้างวิสัยทัศน ์2) การสร้างความผูกพันและ

ความเช่ือถอืต่อวิสัยทัศน ์และ 3) การส่งเสริมการรับรู้ในองค์การ 

   2.4 3 องค์ประกอบภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร 

     จากการศกึษาแนวคิด ภาวะผูน้ าเชิงเสน่หา ภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ ตามแนวคิดของ Bennisand Nanus 

Bassand Avolio Lussierand Achua ผูว้ิจัยได้สรุปเป็นองค์ประกอบภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 5 

องค์ประกอบ คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การสร้างเสน่ห์ 3) การค านึงถึงความเป็นเอก

บุคคล 4) การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ 5) การสร้างแรงบันดาลใจ (Bennisand Nanus 

(1985), Bassand Avolio (1994), Lussierand Achua, (2000) 
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ภาพประกอบ 7 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

    จากการรวบรวมข้อมูล เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เป็น

พฤติกรรมดา้นภาวะผู้น าของผู้บริหารที่สามารถสังเกตเห็นได้ ผู้วิจัยได้น ามาร่างเป็นตัวแปร

สังเกตได้ และเรียกว่า ตัวบ่งช้ีด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ดังนี้ 

    2.4.3.1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

      Barker (1992) กล่าวว่าวิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่มคีวามจ าเป็นที่จะ

ก่อใหเ้กิดพลังในองค์การ พลังจะน าไปสู่การปฏิบัติ การปฏิบัติจะน าไปสู่ความส าเร็จของ

องค์การ โดยจะสะท้อนใหเ้ห็นถึงเป้าหมายหลักขององค์การ การมีวสิัยทัศนท์ี่นา่เชื่อถือท า

ให้การท าหน้าที่ขององค์การราบรื่นเป็นไปในทางเดียวกันทั้งองค์การ การสร้างวิสัยทัศนจ์ะ

เป็นกลยุทธ์แรกของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่จะท าให้ทุกคนมองเห็นเป้าหมายหลักร่วมกัน 

มองเห็นแนวทางความเป็นไปได้ และมีความท้าทาย ท าให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทความสามารถ 

เพื่อช่วยใหอ้งค์การประสบผลส าเร็จ หลังจากสร้างวิสัยทัศนแ์ล้วผู้น าต้องถ่ายทอดและ

สร้างความผูกพันต่อวสิัยทัศน์เพื่อให้เกิดจุดศูนย์รวมของสมาชิก ท าให้ทุกคนมองเห็น 

เป้าหมายร่วมกัน (Bennisand Nanus, 1985) 

     สรุปได้วา่ การสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึงการที่ผู้บริหาร

สร้างภาพให้ผูต้ามรับรู้ว่าเป้าหมายของโรงเรียนเป็นอย่างไรในอนาคต ซึ่งผูบ้ริหารจะต้อง

อธิบายและจูงใจผู้ตามให้มองเห็นเป้าหมาย ทิศทาง เพื่อปฏิบัติเป็นแนวทางเดียวกัน  

มีเป้าหมายร่วมกัน ยึดมั่นและผูกพันธุ์ในเป้าหมายเพื่อบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ

โรงเรียน 

 

 

ภาวะผู้น า 

ของผู้บริหาร 

 

การสร้างวสิัยทัศน์ 

การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การสร้างเสนห่์ 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
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     จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีก้ารสร้างวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร ดังตาราง 20 

 

ตาราง 20 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

การสรา้งวิสัยทัศน์ 

 

องคป์ระกอบหลัก

ภาวะผู้น า 

ของผู้บริหาร 

 

นยิาม 

 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

การสร้างวสิัยทัศน์ 

การท่ีผู้บริหารสร้างภาพให้ผู้ตาม

รับรู้ว่าเป้าหมายของโรงเรียนเป็น

อย่างไรในอนาคต ซึ่งผู้บริหาร

จะตอ้งอธิบายและจูงใจผู้ตามให้

มองเห็นเป้าหมาย ทิศทาง เพื่อ

ปฏบัิตเิป็นแนวทางเดียวกัน มี

เป้าหมายร่วมกัน ยดึมั่นและผูก

พันธ์ุในเป้าหมายเพื่อบรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน 

1) สร้างภาพให้ผู้ตามรับรู้ว่าตอ้งการให้

องคก์ารเป็นอยา่งไรในอนาคต 

2) อธิบายและจูงใจผู้ตามให้มองเหน็

ทิศทางปฏิบัตเิป็นแนวทางเดียวกัน มี

เป้าหมายร่วมกัน  

3) อธิบายและจูงใจผู้ตามเข้าใจจุดเนน้ของ

องคก์าร เพื่อบรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์าร 

4) สามารถถ่ายทอดใหค้รูเข้าใจวสิยัทัศน์ 

5) สร้างความผูกพันตอ่วิสัยทัศน์ 

     

    2.4.3.2 การสร้างเสน่ห์ 

      การสรา้งเสน่ห์ (Charismatic) คือการที่อ านาจในตัวของ

ผูบ้ริหารมีผลอย่างลกึซึง้ต่อผูต้าม ท าให้ผูต้ามนับถือ เชื่อฟัง จงรักภักดี พร้อมอุทิศตน  

โดยผู้ตาม จะเชื่อว่าความเช่ือของผู้น าถูกต้อง ผู้น าสามารถน าความส าเร็จมาสู่กลุ่มหรอื

องค์การได้ (Housecitedin Yukl, 1998) เสน่ห์ของผูบ้ริหารจะประกอบด้วยคุณลักษณะ

พิเศษคือความสามารถในการมองการณไ์กล และการรับรู้ถึงภารกิจที่ต้องท า เป็นผู้กล้า

เผชิญปัญหา และสามารถในการแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างเป็นธรรม สามารถลด

ทัศนคตทิี่ตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลงของลูกน้อง สามารถโน้มน้าวผูอ้ื่นและมีความสามารถใน

การจูงใจที่เหมาะสม มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, หน้า 43) 

      สรุปได้วา่ การสร้างเสน่ห์ (Charismatic) หมายถึง ผูบ้ริหาร

สามารถสร้างอ านาจในตัวของผู้บริหารให้มีผลอย่างลกึซึง้ตอ่ผูต้าม เพื่อท าให้ผู้ตามนับถือ 
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เชื่อฟัง จงรักภักดี พรอ้มอุทิศตนต่อผูบ้ริหาร ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งมองการณไ์กลรู้ถึงภารกิจ

กล้าเผชิญปัญหาแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างเป็นธรรม ลดการตอ่ต้าน มวีิธีการจูงใจ และ

มีความคิดสร้างสรรค์ 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมตัวบ่งชีก้ารสร้างเสน่หข์องผูบ้ริหาร ดังตาราง21 

 

ตาราง 21 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

การสรา้งเสน่ห์ 

 

องคป์ระกอบหลัก

ภาวะผู้น า 

ของผู้บริหาร 

 

นยิาม 

 

ตัวบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

การสร้างเสนห่์ 

ผู้บริหารสามารถสร้างอ านาจในตัว

ของผู้บริหารให้มผีลอย่างลกึซึง้ตอ่ผู้

ตาม เพื่อท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง 

จงรักภักด ีพรอ้มอุทิศตนต่อ

ผู้บริหาร ซึ่งผู้บริหารตอ้งมองการณ์

ไกลรูถ้ึงภารกิจกล้าเผชญิปัญหา

แก้ปัญหาความขัดแยง้อย่างเป็น

ธรรม ลดการต่อตา้น มีวธีิการจงูใจ 

และมีความคดิสร้างสรรค ์

1) การรับรู้ถึงภารกิจที่ตอ้งท า 

2) เป็นผู้มคีวามกล้าเผชญิปัญหา  

3) สามารถในการแกปั้ญหาความขัดแย้ง

อย่างเป็นธรรม  

4) สามารถลดทัศนคติท่ีต่อตา้นการ

เปลี่ยนแปลงของลูกน้อง  

5) มคีวามสามารถในการจูงใจที่เหมาะสม  

6) มคีวามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

     

    2.4.3.3 การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 

      การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized 

Consideration) คือ การทีผู่้บริหารเน้นที่การมุง่พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล  

โดยมีการเอาใจใส่ตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคน ผู้น าจะปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาแตกต่าง

กันไปตามความต้องการและความสามารถของผูใ้ต้บังคับบัญชาแตล่ะคน ซึ่งการสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องแบบตัวต่อตัวจะพัฒนาความเป็นผูน้ า และช่วยให้

ได้ข้อมูลในการตัดสินใจดีขึ้น ทั้งนีเ้พราะการเอาใจใส่ของผู้บริหารตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

แบบตัวต่อตัว จะท าให้ได้มีโอกาสได้รับข้อมูลอยู่ตลอดเวลา ซึ่งจะช่วยใหเ้ป็นพืน้ฐาน 

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับหน่วยงานหรือองค์การได้ดีขึ้น (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, หน้า 43) 
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      สรุปได้วา่ การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized 

Consideration) หมายถึง ผู้บริหารมุ่งเน้นพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชาตามความต้องการและ

ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยพัฒนาเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ มอบหมายงานตาม

ความสามารถ สรา้งความสัมพันธ์ส่วนตัว 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีก้ารค านงึถึงความเป็นเอกบุคคลของผู้บริหาร ดังตาราง 22 

 

ตาราง 22 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 

 

องคป์ระกอบหลัก 

ภาวะผู้น า 

ของผู้บริหาร 
นยิาม ตัวบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

การค านึงถึง 

ความเป็น 

เอกบุคคล 

ผู้บริหารมุง่เนน้พัฒนา

ผู้ใต้บังคับบัญชาตามความ

ตอ้งการและความสามารถ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา โดย

พัฒนาเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ 

มอบหมายงานตาม

ความสามารถ สรา้ง

ความสัมพันธ์สว่นตัว 

1) การมุง่พัฒนาผูใ้ตบั้งคับบัญชาเป็น

รายบุคคล  

2) การเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละ

คน  

3) ผู้น าจะปฏิบัตติอ่ผูใ้ตบั้งคับบัญชา

แตกตา่งกันไป 

ตามความตอ้งการและความสามารถของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 

4) สร้างความสัมพันธ์ระหว่างหัวหนา้กับ

ลูกน้องแบบตัวต่อตัว 

 

    2.4.3.4 การกระตุ้นการใชป้ัญญา 

      การกระตุน้การใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นการ

กระตุน้ความคิดสร้างสรรค์และหาวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาต่างๆ ในอดีต โดยใช้

ความคิดในการป้องกันปัญหามากกว่าแก้ปัญหา รวมทั้งสนใจต่อการใชค้วามคิดใน 

การวิเคราะห ์การน าไปใช้ การตคีวามและการประเมินผล ผูบ้ริหารจะสนับสนุนให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาพัฒนาวิธีการใหม่ๆ หรือคิดคน้สิ่งแปลกใหมเ่พื่อที่จะบรรลุในภารกิจ
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ประจ าวันของพวกเขา อย่างเช่น ผูบ้ริหารอาจให้กลุ่มเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ  ต่อโรงเรียน 

ซึ่งจะท าให้เกิดโครงการทางการศกึษาที่แปลกใหม่ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, หน้า 43) 

      สรุปได้วา่ การกระตุ้นการใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation)

หมายถึง ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความคิดสร้างสรรค์และ 

คิดรูปแบบใหม่ๆ ในการพัฒนางาน โดยกระตุ้นใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ รู้จักคิดวิเคราะห์ 

น าผลไปใช้และประเมินผล ส่งเสริมวิธีการใหม่ๆ  

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีก้ารกระตุน้การใช้ปัญญา ดังตาราง 23 

 

ตาราง 23 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

การกระตุน้การใชป้ัญญา 

 

 

องคป์ระกอบหลัก 

ภาวะผู้น า 

ของผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

การกระตุ้น 

การใช้ปัญญา 

ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุน

ให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาเกิด

ความคิดสร้างสรรค์และคิด

รูปแบบใหม่ๆ  ในการพัฒนา

งาน โดยกระตุ้นให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์ รูจ้ัก

คิดวเิคราะห์ น าผลไปใช้

และประเมินผล ส่งเสริม

วธีิการใหม่ๆ  

1) การกระตุ้นความคิดสร้างสรรค ์

2) กระตุน้การใช้ความคดิในการ

วเิคราะห์ การน าไปใช ้การตีความ

และการประเมินผล  

3) สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

พัฒนาวิธีการใหม่ๆ  

     

    2.4.3.5 การสร้างแรงบันดาลใจ 

      การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration) คือ ความสามารถ 

ในการโน้มนา้วจติใจใหลู้กน้องเปลี่ยนแปลงความสนใจในการกระท าเพื่อตนเองไปสู่ 

การกระท าประโยชน์เพื่อกลุ่มหรอืเพื่อองค์การ โดยการใช้วธิีการพูดที่โน้มน้าวจติใจใน 

การท างาน รวมทั้งหาวิธีการกระตุน้จูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับการตอบสนองต่อความ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



96 

ต้องการความส าเร็จ ความต้องการอ านาจและความต้องการมิตรสัมพันธ์ ซึ่งอาจจะท า

โดย 1) สรา้งความมั่นใจ 2) สร้างความเชื่อในเหตุผลที่กระท าให้ลูกน้องรับรู้ว่าสิ่งที่เขา

กระท านัน้ท าไปเพื่ออะไร 3) สรา้งความคาดหวังในความส าเร็จให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา(วาโร 

เพ็งสวัสดิ์, 2549, หน้า 44) 

      สรุปได้วา่ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารในการโน้มน้าวจิตใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ค านึงและปฏิบัติหนา้ที่

เพื่อผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกว่าส่วนตัวโดยการสร้างความเชื่อมั่น มั่นใจใน 

การปฏิบัติงาน สร้างความต้องการความส าเร็จ ตอบสนองผู้ท าความส าเร็จให้โรงเรียน 

สร้างมิตรสัมพันธ์ และสร้างความคาดหวังในความส าเร็จ 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีก้ารสร้างแรงบันดาลใจ ดังตาราง 24 

 

ตาราง 24 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

การสรา้งแรงบันดาลใจ 

 

องคป์ระกอบ

หลัก ภาวะผู้น า 

ของผู้บริหาร 

 

นยิาม 

 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบ

ย่อย 

การสร้าง 

แรงบันดาลใจ 

ความสามารถของผู้บริหารใน

การโน้มน้าวจิตใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชาใหค้ านึงและ

ปฏบัิตหินา้ที่เพื่อผลประโยชนข์อง

ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตัวโดยการ

สร้างความเชื่อม่ัน มั่นใจในการ

ปฏบัิตงิาน สรา้งความต้องการ

ความส าเร็จ ตอบสนองผู้ท า

ความส าเร็จใหโ้รงเรียน สร้าง

มติรสัมพันธ์ และสร้างความ

คาดหวังในความส าเร็จ 

1) ความสามารถในการโน้มนา้วจติใจให้ลูกน้อง

เปลี่ยนแปลงความสนใจในการกระท าเพื่อตนเอง

ไปสู่การกระท าประโยชนเ์พื่อกลุม่หรือเพื่อ

องคก์าร  

2) การใช้วธีิการพูดท่ีโน้มนา้วจิตใจในการท างาน  

3) สร้างความมั่นใจ กระตุ้นจูงใจให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการตอบสนองตอ่ความ

ตอ้งการความส าเร็จ  

4) สร้างความเชื่อในเหตุผลท่ีกระท าให้ลูกน้อง

รับรู้ว่าสิ่งท่ีเขากระท าน้ันท าไปเพื่อความส าเร็จ

ของเขาเอง 

5) การกระตุ้นจูงใจใหผู้้ใต้บังคับบัญชาได้รับการ

ตอบสนองตอ่ความต้องการอ านาจ 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

 

องคป์ระกอบ

หลัก ภาวะผู้น า 

ของผู้บริหาร 

 

นยิาม 

 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

  6) การกระตุ้นจูงใจใหผู้้ใต้บังคับบัญชาได้รับการ

ตอบสนองตอ่ความต้องการมติรสัมพันธ์ 

7) สร้างความคาดหวังในความส าเร็จให้

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

   

 

 2.5  องค์ประกอบการปรับปรนของผู้บริหาร 

   2.5.1  แนวคิดเกี่ยวกับการปรับปรนของผู้บริหาร 

    การปรับปรนของผูบ้ริหาร (Assimilation) เป็นแนวคิดการศกึษาที่ให้ 

ความสนใจปัจจัยแวดล้อมกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผู้บริหารเป็นแนวความคิด 

ที่เช่ือวา่ความมปีระสิทธิภาพของผู้น าจะขึน้อยู่กับสถานการณ์โดยรูปแบบของผูบ้ริหารจะ

ไม่ได้มีลักษณะเป็นสากล (Universal) แตภ่าวะผูน้ าจะมีความเหมาะสมกับสถานการณ์

อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น ซึ่งอาจจะไม่เหมาะสมในสถานการณอ์ื่นๆ หรอือาจจะกล่าวได้ว่า

การใชภ้าวะผูน้ าจะต้องสอดคล้องกับสถานการณ์และสภาพแวดล้อมรอบๆ องค์การ โดยมี

ทฤษฎีที่นา่สนใจดังนีท้ฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของ Fiedler ทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมายของ 

House and other ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard และทฤษฎี

ผูน้ าตามสถานการณ์ของ Vroom and Yetton 

    ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler (1967 cited in Hoy and 

Miskel, 2001) เป็นผูศ้กึษาความเกี่ยวข้องของสถานการณ์กับภาวะผูน้ า และได้น าเสนอ

รูปแบบผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Model of Leadership) แนวคิดของ Fiedler  

นั้นแตกต่างจากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าที่ผา่นๆ มาโดยพิจารณาว่าผูน้ าต้องมุ่งให้ 

ความตอ้งการส่วนบุคคลได้รับการตอบสนองและมุ่งให้องค์การได้บรรลุเป้าหมายด้วย  

ซึ่ง Fiedler ได้ก าหนดหลักการพืน้ฐานของทฤษฎีไว้ ดังนี้ 1) แบบภาวะผูน้ าถูกก าหนดจาก

ระบบแรงจูงใจของผูน้ า (Motivational System) และ 2) ประสิทธิผลของผูน้ าขึน้อยู่กับ 

แบบของภาวะผู้น าและสถานการณ์ที่เอือ้ต่อผูน้ า นั่นคอืการปฏิบัติงานของกลุ่มจะขึ้นอยู่กับ
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แรงจูงใจของผูน้ า รวมทั้งการควบคุมและอิทธิพลของผูน้ าในสถานการณ์ตา่งๆ ดังนัน้  

ตัวแปรหลักในทฤษฎีของ Fiedler จงึประกอบด้วย แบบภาวะผูน้ า (Leadership Style) 

สถานการณท์ี่เอื้อต่อผูน้ า (Situational Favorableness) และประสิทธิผลของผูน้ า 

(Effectiveness of a Leader) 

    1) แบบภาวะผูน้ า (Leadership Style) Fiedler (1967) ได้จ าแนก  

ให้เห็นความแตกต่างอย่างชัดเจนระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น า (Leadership Behavior)  

และแบบภาวะผูน้ า วา่พฤติกรรมภาวะผู้น าเป็นการกระท าของผู้น าในการชีน้ าและ 

ประสานงานในการท างานของสมาชิกในองค์การส่วนแบบภาวะผู้น าจะเป็นโครงสร้างความ

ต้องการของผู้น าที่จะจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมในสถานการณ์ตา่งๆ ซึ่งจะไม่ได้เป็นเรื่องของ

พฤติกรรมโดยตรง แบบภาวะผูน้ าจงึเป็นคุณลักษณะของผู้น า (Personality 

Characteristics)Fiedler (1967, p. 76) ได้พัฒนาแบบทดสอบเพื่อจะวัดคุณลักษณะ 

ของผู้น าขึน้ เรยีกว่า แบบวัดผูร้่วมงานที่พึงพอใจน้อยที่สุด (Least Preferred Co-Worker 

Scale-LPC) โดยจัดท าเป็นแบบจ าแนกความหมาย (Semantic Differential) ซึ่งประกอบ 

ด้วยคู่ของค าคุณศัพท์ที่มคีวามหมายตรงกันข้ามกัน 24 คู่ แตล่ะคู่จะแบ่งออกเป็น 8 ช่วง

คะแนนเท่าๆ กัน (Lunenburg and Omstein, 2000, p. 136) ผู้ตอบจะตอ้งเลือกบุคคลซึ่ง

เป็นผู้รว่มงานที่เขาพึงพอใจจะท างานด้วยน้อยที่สุด และระบุระดับคุณลักษณะตามมาตรา

วัด ตัวอย่างเช่น 

     คะแนนที่ได้สามารถน ามาแปลผลได้ดังนี้คอื ถ้าผูน้ าที่ตอบได้คะแนน 

LPC สูง แสดงว่าผู้ตอบมีระดับความพึงพอใจในทางบวกต่อผู้รว่มงาน และถ้าได้คะแนน  

LPC ต่ า แสดงว่าผูต้อบมีความพึงพอใจในทางลบต่อผูร้่วมงาน ซึ่งสามารถน ามาเป็น 

ตัวบ่งชีถ้ึงแรงจูงใจของผูน้ า คะแนนจาก LPC สามารถจะระบุถึงคุณลักษณะของผู้น าได้  

2 ลักษณะ คือ ผูน้ าที่เน้นงานจะได้คะแนนต่ าและเกิดแรงจูงใจได้จากความส าเร็จของงาน 

ในทางตรงกันข้าม ผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์คะแนนจะสูง และได้รับความพึงพอใจจากการมี

ปฏสิัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ประสบความส าเร็จ 
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    2) สถานการณท์ี่เอื้อตอ่ผูน้ า (Situational Favorableness) หลังจาก 

ที่ Fiedler ได้จ าแนกผู้น าตามคะแนนของ LPC ซึ่งจะได้แบบของผูน้ า 2 ประเภทตามที่ได้ 

กล่าวแล้ว และโดยหลักการพืน้ฐานของทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์นั้น พบว่าในบาง

สถานการณ์ผูน้ าที่มีคะแนน LPC สูง จะมีประสิทธิผลมากกว่า และในบางสถานการณ์  

การเป็นผู้น าที่ม ีLPC ต่ า ก็จะเกิดประโยชน์มากที่สุด Fiedler (Cited in Lunenburg and 

Omstein, 2000) ได้สรุปว่าความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ ากับประสิทธิผลนั้น 

ขึน้อยู่กับองค์ประกอบหลากหลายในสถานการณ์ และได้ระบุองค์ประกอบส าคัญ 3 ส่วน

คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก โครงสร้างภารกิจ และการใช้อ านาจในต าแหน่ง 

ของผู้น า โดยมีรายละเอียด ดังตอ่ไปนี ้

    ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับสมาชิก (Leader-member Relations) 

กล่าวถึงบรรยากาศของกลุ่มและทัศนคติของสมาชิก และการยอมรับที่มตี่อผู้น า เมื่อ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาไว้วางใจ เคารพเชื่อถือ และมีความเชื่อมั่นในผูน้ า ความสัมพันธ์จะเป็นไป

ในทางที่ด ีแตถ่้าผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่ไว้วางใจ ไม่เชื่อถือ และมีความเชื่อม่ันใน

ผูใ้ต้บังคับบัญชาน้อย ความสัมพันธ์จะเป็นไปในทางที่ไม่ดี 

    การจัดโครงสร้างภารกิจ (Task Structure) กล่าวถึง ธรรมชาติของ

งานว่าเป็นงานประจ าที่โครงสรา้งชัดเจน หรืองานที่ยุ่งยากซับซ้อน ไม่มโีครงสรา้งชัดเจน 

ในประเด็นการจัดโครงสร้างภารกิจ สามารถจะพิจารณาในเรื่องเหล่านี้ คือ 1) ความชัดเจน

ของเป้าหมาย 2) ความหลากหลายของวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมาย 3) ความสามารถ

ตรวจสอบการตัดสินใจ 4) ความเฉพาะเจาะจงของการแก้ปัญหา ดังนัน้ถ้าภารกิจของ

นา่พึงพอใจ ไมน่า่พึงพอใจ 
 8 7 6 5 4 3 2 1  

เป็นมติร         ไม่เป็นมติร 

 8 7 6 5 4 3 2 1  

คัดค้าน         ยอมรับ 

 8 7 6 5 4 3 2 1  

เครง่เครยีด         ผ่อนคลาย 

 8 7 6 5 4 3 2 1  
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องค์การมโีครงสร้างที่ชัดเจน ผูน้ าจะสามารถมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้มากการใช้

อ านาจในต าแหน่งของผูน้ า (Position Power) เป็นระดับของการใช้อ านาจของผู้น าที่

ผูใ้ต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม เป็นอ านาจโดยต าแหน่งที่องค์การมอบหมายให้ผูน้ าใน

การที่จะให้รางวัลและลงโทษผูใ้ต้บังคับบัญชา ถ้าผูน้ ามีอ านาจโดยต าแหน่งมาก 

สถานการณก์็จะเอือ้ประโยชน์ตอ่ผูน้ ามาก 

    ประสิทธิผลของผูน้ า (Leader Effectiveness) Fiedler (1967, p.76) 

นิยามประสิทธิผลของผูน้ าว่าเป็นความส าเร็จในการปฏิบัติงานของกลุ่มและผลผลิตของ

กลุ่มจะไม่ได ้ขึน้อยู่กับทักษะของผู้น า แมอ้ัตราการเปลี่ยนงาน ความพอใจในการปฏิบัติงาน 

ขวัญก าลังใจ และการปรับตัวในการท างานจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของกลุ่ม แต่สิ่ง

เหล่านีไ้ม่ใช่เกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    การจัดเทียบกันระหว่างแบบภาวะผูน้ าและสถานการณ์ (The Match: 

Style and Situation) Fiedler ได้ศกึษาเพื่อจัดเทียบว่าในการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้น 

แบบภาวะผูน้ าประเภทใดเหมาะสมกับสถานการณ์ประเภทใด โดยได้ศกึษารวบรวมข้อมูล

จากกลุ่มต่างๆ และหาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของกลุ่มกับแบบภาวะผูน้ าพบว่า 

1) ในสถานการณท์ี่เอื้อต่อผู้น า ผูน้ าที่เน้นงานเป็นหลักจะมีประสิทธิผลมากกว่าผูน้ าที่เน้น

ความสัมพันธ์ 2) ในสถานการณท์ี่เอื้อต่อผูน้ าในระดับปานกลาง ผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์จะ

มีประสิทธิผลมากกว่าผู้น าที่เน้นงาน และ3) ในสถานการณ์ที่ไม่เอื้อตอ่ผูน้ า ผู้น าที่เน้นงาน

จะมีประสิทธิผลสูงกว่าผูน้ าที่เน้นความสัมพันธ์ 

    ทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมาย (Path-goal Theory) ทฤษฎีนีม้ีพื้นฐาน 

มาจากทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งเน้นในเรื่องผลกระทบของผู้น าที่มตี่อเป้าหมายของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและวถิีทางเพื่อจะให้บรรลุเป้าหมาย ทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมาย นี้ House 

and other (Cited in Lunenburg and Omstein, 2000, p.76) ได้พัฒนาปรับปรุงขึ้น  

เพื่ออธิบายถึงผลกระทบของพฤติกรรมผู้น าที่มีต่อแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความพยายาม 

และการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะเชื่อมโยงกับปัจจัยของสถานการณ์และ

สภาพแวดล้อม ดังนัน้ทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมายจะมีส่วนประกอบที่ส าคัญ 2 ส่วน คือ

พฤติกรรมผู้น า และสถานการณท์ี่เอื้อตอ่ผูน้ า 

     1) พฤติกรรมผู้น า (Leader Behavior) ทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมาย  

ไดน้ าเสนอลักษณะพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 4 แบบ (House cited in Daft, 1999) คือ  

(1) ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) แสดงถึงความหว่งใยต่อชีวติความ
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เป็นอยู่และความตอ้งการส่วนบุคคลของผูป้ฏิบัติงาน (2) ภาวะผูน้ าแบบชีน้ า (Directive 

Leadership) ผูน้ าก าหนดชีชั้ดเจนถึงสิ่งที่ต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติพฤติกรรม 

ภาวะผูน้ าจะวางแผน ก าหนดตารางการปฏิบัติงาน ตัง้เป้าหมายการปฏิบัติงานและ

มาตรฐานพฤติกรรม ยึดถือกฎเกณฑ์ (3) ภาวะผู้น าแบบมีสว่นร่วม (Participative 

Leadership) ผูน้ าจะปรึกษาหารอืผูใ้ต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจ พฤติกรรมภาวะผูน้ า 

จะสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ สนับสนุนให้เกิดการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

และ (4) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement-oriented Leadership) ผูน้ า

จะตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและท้าทาย พฤติกรรมผูน้ าเน้นการปฏิบัติงานที่มคีุณภาพสูง และ

การปรับปรุงการปฏิบัติปัจจุบัน โดยแสดงถึงความเชื่อมั่นในผูใ้ต้บังคับบัญชา และช่วยให้

พวกเขาได้เรียนรู้ที่จะท างานที่มเีป้าหมายสูงได้ 

     2) สถานการณ ์(Situational Factors) ตัวแปรในด้านสถานการณ์ 

ของทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมายนี้ ประกอบด้วยตัวแปร 2 ประเภท (Lunenburg and Omstein, 

2000, p. 34) คอื 1) คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา (Subordinate 

Contingency Factors) เป็นสภาพการณ์ที่เป็นลักษณะของตัวผู้ปฏิบัติงานเอง ได้แก่ 

ความสามารถ (Ability) ความเป็นอิสระในการควบคุม (Locus of Control) และความ

ต้องการและแรงจูงใจ (Needs and Motives)สภาพแวดล้อม (Environment) เป็น

สถานการณส์่วนที่ผูป้ฏิบัติงานไมส่ามารถก าหนด หรอืควบคุมได้ ได้แก่ การจัดโครงสรา้ง

ของงาน (Task Structure) ระบบอ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการ (Formal Authority System)  

และกลุ่มท างาน (Work Group) 

     ผูน้ าตามทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมายพยายามวางเส้นทางที่จะให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่เป้าหมายได้อย่างราบรื่นที่สุด ซึ่งผู้น าตอ้งเลือกใช้แบบหรอืพฤติกรรม

ผูน้ าให้เหมาะสมกับตัวแปรด้านสถานการณ์ จากการศึกษาวิจัยได้ข้อคน้พบดังนี้ (Luthans, 

1992, p.76) 1) พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบชีน้ ามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจ

และความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ที่ภารกิจมคีวามคลุมเครอื และ 

มีความส้มพันธ์ในทางลบกับความพึงพอใจ และความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ในสถานการณท์ี่ภารกิจชัดเจน 2) พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสนับสนุนจะส่งผลใหเ้กิด 

ความพึงพอใจมากที่สุดตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานอย่างมีความอึดอัดกดตัน หรอื

ภารกิจนั้นไม่น่าพึงพอใจ 3) ในภารกิจที่ไม่ซ้ าซากและเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะพึงพอใจในผู้น าที่มพีฤติกรรมแบบมีส่วนรว่มมากกว่า และ  
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4) ในสถานการณ์ที่ภารกิจเป็นลักษณะไม่ซ้ าซากและมีความคลุมเครือ พฤติกรรมภาวะ

ผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จที่งาน ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความมั่นใจว่าความพยายามของ

พวกเขาจะได้รับผลตอบแทน 

    ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณข์อง Hersey and Blanchard  

(Cited in Hoy and Miskel, 2001, p. 79) ซึ่งได้ท าการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง 

แบบภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลและระดับวุฒิภาวะของผู้ตาม โดยมีสมมุติฐานเบือ้งตน้ 

ของทฤษฎีวา่ “ประสิทธิผลของผู้น าขึน้อยู่กับความสอดคล้องที่เหมาะสมของพฤติกรรม

ผูน้ าและวุฒิภาวะของกลุ่มหรอืบุคคล” 

     1) พฤติกรรมผู้น า (Leader Behavior) ทฤษฎีภาวะผู้น าตาม

สถานการณเ์กี่ยวข้องกับพฤติกรรมของผูน้ า ไม่ใชบุ่คลิกภาพของผูน้ า ดังนั้น การให้

ความหมายเกี่ยวกับผูน้ า จึงแตกต่างไปจากทฤษฎีของ Fiedler ทฤษฎีนี้ได้ผสมผสาน

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าจากหลายๆ ทฤษฎีและก าหนดพฤติกรรมของผูน้ าเป็น  

2 ประการ คือ พฤติกรรมที่เน้นงาน (Task Behavior) และพฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ 

(Relationship Behavior) ซึ่งมีรายละเอียดดังตอ่ไปนี ้(Lunenburg and Omstein, 2000)  

1) พฤติกรรมที่เน้นงาน (Task Behavior) ผูน้ าจะใช้การสื่อสารทางเดียว เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน

ทราบว่าจะต้องท าอะไร ที่ไหน เมื่อไร และอย่างไร และ 2) พฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ 

(Relationship Behavior) ผูน้ าจะใช้การสื่อสาร 2 ทาง โดยมีการสนับสนุนทั้งด้านอารมณ์

และสังคม เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

     2) ปัจจัยทางสถานการณ์: วุฒิภาวะของผูป้ฏิบัติงาน (Situational 

Factor: Maturity Followers) Hersey and Blanchard ใช้วุฒิภาวะของผู้ปฏิบัติงานเป็น 

ตัวแปรส าคัญในการวิเคราะหธ์รรมชาติของสถานการณ์ และจ าแนกวุฒิภาวะออกเป็น 2 

ประเภท (Lunenburg and Omstein, 2000, p.73) คอื 1) วุฒิภาวะด้านงาน (Job Maturity) 

เป็นวุฒิภาวะของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน ซึ่งได้รับอิทธิพลจากการศกึษาและประสบการณ์  

2) วุฒภิาวะด้านจติใจ (Psychological Maturity) เป็นระดับแรงจูงใจของบุคคลที่สะท้อนถึง

ความตอ้งการความส าเร็จ และความเต็มใจที่จะรับผิดชอบ 

     3) แบบของภาวะผูน้ า หัวใจส าคัญที่จะท าให้เกิดประสทิธิผล 

ของภาวะผูน้ าตามแนวคิดของ Hersey and Blanchard คือ การจับคู่สถานการณเ์ข้ากับ

แบบของผู้น าได้อย่างเหมาะสม รูปแบบภาวะผู้น าพืน้ฐาน (Daft, 1995; Lunenburg and 

Omstein, 2000, p. 76) ได้แก่1) ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Telling) เป็นพฤติกรรมผู้น า 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



103 

 
 

ทีต่้องการเน้นการท างานสูง แต่ความสัมพันธ์ต่ าและจะใช้ได้อย่างมปีระสิทธิผลเมื่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจและความสามารถน้อย 2) ภาวะผูน้ าแบบสอนแนะ (Selling) 

เป็นพฤติกรรมผู้น าที่เน้นการท างานสูง และความสัมพันธ์สูงด้วย และใช้ได้อย่างมี

ประสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจและความสามารถในระดับปานกลาง  

3) ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน (Supporting) เป็นพฤติกรรมผูน้ าที่เน้นการท างานต่ า แต่เน้น

ความสัมพันธ์สูง และใช้ได้อย่างมปีระสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถระดับ

ปานกลาง แต่มีแรงจูงใจต่ า และ 4) ภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ (Delegating) เป็น

พฤติกรรมผู้น าที่เน้นการท างานต่ า และความสัมพันธ์ต่ าด้วย ใช้ได้อย่างมปีระสิทธิผล 

เมือ่ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความสามารถและแรงจูงใจสูง 

    ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Vroom and Yetton (1973 cited in 

Robbins and Coulter, 2003, p.89) ได้น าเสนอเกี่ยวกับแบบการตัดสินใจของผู้น า 5 

ประเภท โดยมีค าถามที่ใช้ในการวิเคราะหส์ถานการณ์ทั้งสิน้ 7-8 ค าถาม เพื่อจะประกอบ

ในการเลือกแบบการตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม 

     1) แบบการตัดสินใจของผู้น า (Decision-making Style)  

แบบการตัดสินใจของผู้น าแบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาเรียงล าดับการมสี่วนรว่มใน

การตัดสินใจของผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งแตร่ะดับอัตตาธิปไตยสูงสุดจนถึงประชาธิปไตยสูงสุด 

โดยมีสัญลักษณ์ระบุว่า A เป็นลักษณะอัตตาธิปไตย C เป็นลักษณะการให้ค าปรึกษา

แนะน า และ G เป็นลักษณะการตัดสินใจโดยกลุ่ม 

     2) ค าถามที่ใชใ้นการวิเคราะหส์ถานการณ์ (Diagnostic Questions) 

ในการพิจารณาว่าแบบภาวะผูน้ าในระดับใดที่จะเหมาะสมในการตัดสินใจนั้น จะพิจารณา

จากการตอบค าถามที่ใชใ้นการวิเคราะหส์ถานการณใ์นการตัดสินใจ 8 ค าถาม ค าถาม

เหล่านีเ้กี่ยวข้องกับปัญหาระดับคุณภาพของการตัดสินใจที่ต้องการ และความส าคัญของ

การที่ผูใ้ต้บังคับบัญชายอมรับการตัดสินใจ ซึ่งค าถามทั้ง 8 ค าถามนัน้ ได้แก่ (Daft, 1999; 

Dublin, 1998) 1) ข้อเรยีกร้องด้านคุณภาพ (Quality Requirement-QR) “คุณภาพของการ

ตัดสินใจนีส้ าคัญอย่างไร?” 2) ข้อเรียกร้องด้านการยอมรับ (Commitment Requirement-

CR) คือ “การยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อการตัดสินใจมีความส าคัญอย่างไร?”  

3) ขอ้มูลของผูน้ า (Leader’s Information-LI) “ผูน้ ามีขอ้มูลเพียงพอที่จะตัดสินใจได้อย่างมี

คุณภาพหรอืไม่ ?” 4) โครงสร้างของปัญหา (Problem Structure-ST) “ปัญหาในการ

ตัดสินใจนัน้มโีครงสรา้งชัดเจนหรอืไม่ ?” ถ้าปัญหามีโครงสรา้งไม่ชัดเจน ผูน้ าต้องให้
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ผูใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามาร่วมระบุปัญหาและแนวทางแก้ไขใหชั้ดเจน5) ความเป็นไปได้ของ

การยอมรับ (Commitment Probability-CP) “ถ้าผู้น าตอ้งตัดสินใจด้วยตนเอง มีเหตุผล

เป็นไปได้หรอืไม่ที่ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะยอมรับ?” 6) ความสอดคล้องของเป้าหมาย (Goal 

Congruence-GC) “ผูใ้ต้บังคับบัญชาร่วมก าหนดเป้าหมายที่จะบรรลุแก้ไขปัญหาหรือไม่?”

7) ความขัดแย้งของผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinate Conflict-CO) “มีความขัดแย้งระหว่าง 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาต่อแนวทางการแก้ปัญหาหรอืไม่?” และ 8) ขอ้มูลของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

(Subordinate Information-SI) “ผูใ้ต้บังคับบัญชามีข้อมูลเพียงพอต่อการตัดสินใจที่มี

คุณภาพหรอืไม่?” 

     3) การเลือกแบบการตัดสินใจตามแนวคิดของ Vroom and Yetton 

(cited in Lunenburg and Omstein, 2000, p. 90) ผูน้ าคนหนึ่งๆ สามารถที่จะใช้แบบผูน้ า

ไดท้ั้ง 5 แบบ ขึ้นอยู่กับสถานการณ ์ซึ่งในการบริหารงานที่มีประสิทธิผลผู้น าต้องมี

ความสามารถในการวิเคราะหส์ถานการณ์และเลือกแบบการตัดสินใจที่เหมาะสม  

การตัดสินใจแต่ละแบบได้รับการยอมรับเท่าเทียมกันในสถานการณ์ตา่งๆ การตัดสินใจ

แบบอัตตาธิปไตยอาจจะมีแงด่ีในการประหยัดเวลา และในบางสถานการณก์็ไม่ได้ลด

คุณภาพหรอืการยอมรับลงไป แต่อย่างไรก็ตามในสภาพการบริหารปัจจุบัน ผูป้ฏิบัติงาน

มักจะเรยีกร้องการมสี่วนร่วม ซึ่งผู้น าอาจตอ้งให้ผู้ปฏิบัติงานเข้ามามีสว่นร่วมมากกว่า 

ที่เคยปฏิบัติมา (Daft, 1999, p.53) 

    นักการศกึษาได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับสถานการณเ์กี่ยวกับผูน้ า ได้แก่ 

ศักดิไ์ทย สุรกิจบวร (2532) ได้วิจัยพบว่าการจัดโครงสร้างของงานในคณะวิชา และ

ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้าคณะวิชากับผูใ้ตบ้ังคับบัญชาส่งผลตอ่ประสิทธิผลในการ

บริหารงานวิชาการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเปรมสุรีย์ เชื่อมทอง (2536) สมชาย  

พูลศร ี(2536) มณฑป ไชยชติ (2537) ที่พบว่าการจัดโครงสรา้งของงาน และความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น ากับสมาชิกส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียน สว่น Moriarty (1989) และ

ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ ได้วิจัยพบว่า โครงสร้างในองค์การส่งผลตอ่ประสิทธิผลองค์การ 

นอกจากนี ้ศักดิ์ไทย สุรกิบวร (2543, หนา้ 82) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญต่อ

สภาพการณ์ประกอบด้วย 1) ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูร้่วมงานหรอืสมาชิก  

2) โครงสรา้งของงาน 3) อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ของผู้น า ภารดี อนันต์ นาวี (2545)  

ได้วจิัยพบว่าสถานการณ์ในโรงเรียนส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน วาโร เพ็งสวัสดิ์ 

(2549, บทคัดย่อ) การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นตรงของประสิทธิผล
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ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนระดับประถมศกึษาเมื่อพิจารณา

ค่าอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่าองค์ประกอบด้านสถานการณ์ 

ที่เกี่ยวข้องมคี่าอิทธิพลรวมสูงสุด ซึ่งมคี่าเท่ากับ 0.77 โดยมีอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.50 

และมีอทิธิพลทางออ้มเท่ากับ 0.27 อนุสิทธิ์  นามโยธา (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา

เรื่องการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษา

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน พบว่าองค์ประกอบด้านสถานการณท์ี่เกี่ยวข้องมีอทิธิพล

ทางตรงต่อประสิทธิผลโรงเรียน  

    สรุป การปรับปรนเป็นกระบวนการของบุคคลที่มใีช้ศลิปะในการโน้ม

น้าวผูอ้ื่นให้รว่มมือร่วมใจกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ผูน้ าจะต้องมคีุณลักษณะที่เหมาะสมทั้งด้านความรู ้ความสามารถสติปัญญา มกีารมอง

การณไ์กล มคีวามเป็นธรรม โดยยึดธรรมประจ าใจในการบริหารจัดการ มีความรับผดิชอบ 

เข้าใจผูร้่วมงาน ภาวะผูน้ าเป็นองค์ประกอบหลักที่ส าคัญต่อองคก์ารที่ต้องพัฒนา ผูน้ ามี

บทบาทหนา้ที่ตา่งๆ กันขึน้อยู่กับเป้าหมายของงานหรอืกิจกรรม ปัญหา สถานการณ์และ

กลุ่มที่เกี่ยวข้อง ดังนัน้ จึงท าให้ผู้น าต้องมกีารปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเองใหเ้หมาะสมกับ

สถานการณ์ที่มาเกี่ยวข้องทั้งโดยตรงและโดยอ้อม 

   2.5.2 ความหมายของการปรับปรนของผู้บริหาร 

     การปรับปรนของผูบ้ริหารหมายถึง สภาพการณ์ในการน าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเพื่อให้การด าเนินกิจการต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ สังเกตได้จาก  

1) ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนกับผูใ้ต้บังคับบัญชา2) การจัดโครงสร้างงานใน

โรงเรียน 3) การใช้อ านาจในต าแหนง่หน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนและ 4) ความสัมพันธ์

ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 

   2.5.3 องค์ประกอบการปรับปรนของผู้บริหาร 

     จากผลการศกึษาแนวคิดและตัวแบบเชงิทฤษฎีของนักวิชาการ

เกี่ยวกับสถานการณท์ี่เกี่ยวข้องดังได้แสดงไว้เป็นเบือ้งตน้ผู้วจิัยได้น าเข้าสู่การวิเคราะห์ 

เพื่อเปรียบเทียบให้เห็นถึงความสอดคล้องและความแตกต่างขององค์ประกอบที่ได้จาก

การศกึษาค้นคว้าเหล่านั้นอันเป็นแนวทางน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อใช้เป็นองค์ประกอบ

ย่อยและตัวบ่งชีใ้นการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ต่อไปซึ่งเสนอรายละเอียดไว้ ตามตาราง 25 
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ตาราง 25การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการปรับปรนของผู้บริหาร 

 

องคป์ระกอบหลัก 

การปรับปรนของผู้บริหาร 

  F
ied

ler
 (1

97
6)

 

ศัก
ดิ์ไ
ทย

 ส
ุรก

ิจบ
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ศัก
ดิ์ไ
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ิจบ
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 (2
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จัน
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ี ส
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นน

าม
 (2

54
5)

 

วา
โร
  เ
พ็ง

สวั
สด

ิ์ (2
54

9)
 

นภ
าภ

รณ
์  ส

่อง
แส

ง 
(2

55
0)

 

อนุ
สิท

ธิ์ 
 น
าม

โย
ธา

 (2
55

5)
 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร 

โรงเรียนกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
          11 100 

2. การจัดโครงสร้างงานในโรงเรียน           9 81.82 

3. การใชอ้ านาจในต าแหนง่หนา้ที่ 

ของผู้บริหารโรงเรียน 
          7 63.64 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียน 

กับชุมชน 
          3 27.27 

     

    จากตาราง ผูว้ิจัยได้ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่ 

ร้อยละ 50 ขึน้ไปมาก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยในด้านองค์ประกอบความสัมพันธ์

ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน มีความถี่ไม่ถึงร้อยละ 50 แต่ผูว้ิจัยได้มองเห็นว่าเป็น 

องค์ประกอบที่มคีวามส าคัญจึงน ามาใช้เป็นองค์ประกอบในการวิจัยครั้งนี้ด้วย ดังนั้น 

ท าให้ได้องค์ประกอบของการปรับปรนของผูบ้ริหารจ านวน 4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

1) ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 2) การจัดโครงสร้างงาน 

ในโรงเรยีนและ 3) การใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ  

4) ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
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ภาพประกอบ 8 องค์ประกอบหลักการปรับปรนของผู้บริหาร 

 

    2.5.3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารโรงเรียนกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

      ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนกับผูใ้ต้บังคับบัญชา คือ

การยอมรับและการสนับสนุนของผู้ใต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารจะรู้สกึสะดวกสบายใจและ 

ไม่เคร่งเครียดเมื่อรูว้่าตนสามารถไว้วางใจและสามารถพึ่งผู้ใต้บังคับบัญชาได้ และผูบ้ริหาร

จะไม่รู้สกึสะดวกสบายใจถ้าผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่ให้ความไว้วางใจ เชื่อถอื ท าให้ผูบ้ริหาร 

เกิดความวิตกกังวลต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและงานที่เขาเผชิญอยู่อาจถูก

ล้มเลิกไปที่สุด(Fiedler and Garcia, 1987, p.52) 

      สรุปได้วา่ ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา หมายถึงผู้บริหารสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับในตัวผู้บริหาร 

และสนับสนุนผูบ้ริหาร โดยครูมีความเชื่อถอืและยอมรับผูบ้ริหารให้ความใกล้ชิดและ 

ให้ความร่วมมอืช่วยเหลือผู้บริหารรว่มกันสร้างบรรยากาศการปฏิบัติงานส่งเสริม 

สนับสนุนกัน 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกต 

ได้เรยีกว่า พฤติกรรมบ่งชีค้วามสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ดังตาราง26 

 

 

 

 

 

การปรับปรน

ของผู้บริหาร 

ความสมัพันธ์ระหว่างผู้บริหารโรงเรียน

กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

การจัดโครงสร้างงานในโรงเรียน 

การใช้อ านาจในต าแหนง่หนา้ที ่

ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
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ตาราง 26 องค์ประกอบหลักสถานการณท์ี่เกี่ยวข้อง องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 

องคป์ระกอบหลัก 

การปรับปรนของ

ผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บริหาร

โรงเรียนกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ผู้บริหารสามารถท าให้

ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับในตัว

ผู้บริหาร และสนับสนุนผู้บริหาร 

โดยครูมีความเชื่อถอืและยอมรับ

ผู้บริหารให้ความใกล้ชิดและให้

ความร่วมมอื ชว่ยเหลอืผู้บริหาร 

ร่วมกันสร้างบรรยากาศการ

ปฏบัิตงิานสง่เสริม สนับสนุนกัน 

1) ครูมีความเชื่อถอื และยอมรับผู้บริหาร 

2) ครูให้ความใกล้ชิดและให้ความร่วมมอื

กับผู้บริหาร 

3) ครูช่วยเหลอืผู้บริหารในการปฏบัิติงาน

ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

4) ครูร่วมกันสร้างบรรยากาศการ

ปฏบัิตงิานในโรงเรียนให้อบอุน่และเป็น

กัลยาณมติร 

5) ครูให้ความร่วมมอืสง่เสริม สนบัสนุน

ซึ่งกันและกันในการปฏบัิตงิาน 

     

    2.5.3.2 การจัดโครงสร้างงานในโรงเรยีน 

      โครงสรา้งของงาน คือ ระดับความชัดเจนของงานที่สามารถ

อธิบาย ช้ีแจงเป้าหมายของงานและวิธีปฏิบัติงานที่ผู้บริหารรับผดิชอบ ถ้าหากมีความ

คลุมเครอืและไม่มีความแน่นอนแล้วระดับของสภาพการณ์ที่เอือ้ต่อผู้บริหารย่อมลดลง 

เพราะการควบคุมงานใดๆ ก็ตามผู้น าควรตอบใหไ้ด้วา่งานที่รับผดิชอบ คืออะไร ท าไมต้อง

ท า และท าอย่างไร โครงสร้างของงานจึงมีความสัมพันธ์ต่อสภาพการณ์ที่เอือ้ต่อผู้บริหาร

(Fiefler and Garcia, 1987, p.56) 

      สรุปได้วา่ การจัดโครงสร้างงานในโรงเรยีน หมายถึง โรงเรียน

มกีารก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบของแตล่ะคนอย่างชัดเจนมีการวางแผนการท างาน

ร่วมกันติดตามประเมินผลพัฒนาการด าเนินงาน และแบ่งภาระงาน 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีก้ารจัดโครงสร้างงานในโรงเรยีนของผู้บริหาร ดังตาราง27 
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ตาราง 27 องค์ประกอบหลักสถานการณท์ี่เกี่ยวข้อง องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้

การจัดโครงสร้างงานในโรงเรียน 

 

องคป์ระกอบหลัก 

การปรับปรน 

ของผู้บริหาร 

 

นยิาม 

 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย

การจัดโครงสร้าง

งานในโรงเรียน 

โรงเรียนมกีารก าหนดหน้าท่ี

ความรับผิดชอบของแต่ละคน

อย่างชัดเจนมกีารวาง

แผนการท างานรว่มกัน 

ตดิตามประเมินผลพัฒนาการ

ด าเนนิงาน และแบ่งภาระงาน 

1) โรงเรียนก าหนดโครงสร้างงานและ

บทบาทหน้าท่ีของครูไวอ้ย่างชัดเจน 

2) มกีารวางแผนการท างานรว่มกนัของ

คณะครูอย่างเป็นระบบ 

3) ก ากับตดิตามประเมินผลการ

ด าเนนิงานอยา่งเป็นระบบตอ่เนื่อง 

4) โรงเรียนมกีารน าผลการประเมินมาใช้

ในการพัฒนาการด าเนนิงานอยา่งต่อเนื่อง 

5) มกีารประชุมแบ่งภาระงานตามบทบาท

หนา้ที่รับผิดชอบอย่างเหมาะสมเป็นธรรม 

     

    2.5.3.3 การใช้อ านาจในต าแหน่งหนา้ที่ของผู้บริหาร 

      องค์การมอบอ านาจให้ผูบ้ริหารเพื่อให้ผูบ้ริหารสามารถด าเนนิ 

งานต่างๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายได้เพราะว่าอ านาจเป็นสิ่งที่มคีวามล าบากที่จะใช้ใหเ้หมาะสม

กับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารบางคนอาจใช้มากเกินไปหรอืบางคนอาจจะใช้น้อยเกินไป  

สิ่งเหล่านี้ต่างมีผลตอบโต้จากผู้ใต้บังคับบัญชาในกลุ่มแตกต่างกัน (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 

2543, หนา้ 85) 

      สรุปได้วา่ การใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที่หมายถึงการใช้

อ านาจในหน้าที่ของผูบ้ริหารที่เหมาะสม เพื่อใหส้ามารถด าเนินงานต่างๆ ใหบ้รรลุ

เป้าหมาย โดยผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็นธรรมในการให้คุณและโทษ มีขอ้มูลในการตัดสินใจ 

ควบคุมการปฏิบัติงานของครูตดิตามการปฏิบัติงาน 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีก้ารใช้อ านาจในต าแหนง่หนา้ที่ของผู้บริหาร ดังตาราง 28 
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ตาราง 28 องค์ประกอบหลักการปรับปรนของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรม

บ่งชีก้ารใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ของผู้บริหาร 

 

องคป์ระกอบหลัก 

การปรับปรนของ

ผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

การใช้อ านาจ 

ในต าแหนง่หนา้ที่

ของผู้บริหาร 

การใช้อ านาจในหน้าท่ี

ของผู้บริหารท่ีเหมาะสม 

เพื่อให้สามารถ

ด าเนนิงานต่างๆ ให้บรรลุ

เป้าหมาย โดยผู้บริหาร

ตอ้งมีความเป็นธรรมใน

การให้คุณและโทษ มี

ข้อมูลในการตัดสินใจ 

ควบคุมการปฏบัิตงิาน

ของครู ติดตามการ

ปฏบัิตงิาน 

1) ผู้บริหารใชอ้ านาจอย่างเป็นธรรมในการ

ลงโทษ หรอืให้ความดคีวามชอบแก่ครู 

2) ผู้บริหารมคีวามรู้และและข้อมูลเพยีงพอใน

การตัดสินใจสั่งการหรือให้ค าแนะน าในการ

ปฏบัิตงิานของครู 

3) ผู้บริหารก าหนดทางเลือกเพ่ือควบคุมการ

ปฏบัิตงิานของครูให้ถูกตอ้งตามระเบียบราชการ 

4) ผู้บริหารควบคุม ติดตามการปฏบัิตงิานของ

ครูให้เป็นไปตามระเบียบราชการ 

5) ผู้บริหารใชข้้อมูลในการสั่งการให้ครู

ปฏบัิตงิาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 

     

    2.5.3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 

      โรงเรียนถือเป็นสถาบันหนึ่งของชุมชนและเป็นองค์การ 

ทางชุมชน เกิดขึ้นจากความต้องการและความจ าเป็นของชุมชน ดังนัน้จงึมีบทบาทและ

ความส าคัญต่อชุมชนในหลายประการดังที่ สมพงษ์ พัดปุย (2527, หนา้ 20) กล่าวถึง

บทบาทและความส าคัญของโรงเรียนที่มีต่อชุมชนไว้วา่ โรงเรียนเป็นสถาบันที่ส าคัญที่สุด

ของชุมชนที่ตั้งขึน้มาเพื่อท าหนา้ที่ถ่ายทอดวัฒนธรรมและเตรยีมสมาชิกของสังคมให้เป็น

บุคคลที่สังคมยอมรับและพัฒนาคนเพื่อใหด้ ารงชีวติอยู่ในสังคมอย่างมีความสงบสุขด้วย

การจดัประสบการณ์ต่างๆ ที่จ าเป็นในการด ารงชีวิตให้กับนักเรียนได้เรียนรู้ปัญหาต่างๆ 

และสภาพความเป็นจรงิในสังคมที่เขาก าลังด าเนินชีวติอยู่ ตลอดจนเป็นสถาบันที่รวบรวม

และพัฒนามรดกทางสังคมให้สบืทอดต่อไป เย็นจิตต์ ทรงสริิ (2537, หน้า 23-24) 

กล่าวถึงบทบาทและความส าคัญของโรงเรียนที่มีตอ่ชุมชน คือ 1) โรงเรียนน าการ

เปลี่ยนแปลงเข้าสู่ชุมชน โรงเรียนต้องเป็นผู้น าความรูท้ี่แปลกใหม่และสามารถท าให้สภาพ
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ความเป็นอยู่ของชุมชนดีขึ้น 2) เป็นแหลง่วิทยาการของชุมชน โรงเรยีนควรเปิดโอกาสให้

ชุมชนได้ใช้เป็นแหล่งส าหรับการศกึษาค้นคว้า ทั้งในด้านวิชาการและวิชาชีพ และถ้าหาก

จ าเป็นโรงเรียนต้องมเีครื่องมอืเครื่องใช้ที่จ าเป็นส าหรับให้ความรู้แก่ชุมชนด้วย 3) เป็นศูนย์

พัฒนาชุมชน โรงเรยีนต้องท าหน้าที่เป็นศูนย์หรอืผูป้ระสานงานระหว่างชุมชนกับหน่วยงาน

ที่ท าหน้าที่เกี่ยวกับการพัฒนาด้านต่างๆ ของชุมชนด้วย และ 4) เป็นแหล่งสง่เสริมประเพณี

และวัฒนธรรม โรงเรียนตอ้งสง่เสริมและถ่ายทอดวัฒนธรรม อาจโดยการอ านวยความ

สะดวกหรอืเป็นตัวกลางในการรวบรวม ประกวดหรอืจัดงานเกี่ยวกับการประเพณีหรอื

วัฒนธรรมของชุมชนขึน้ในโอกาสต่างๆ 

      สรุปได้วา่ ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชนหมายถึง 

หนา้ที่ของโรงเรียนที่ต้องปฏิบัติตอ่ชุมชนด้วยการเป็นแหล่งถ่ายทอดวัฒนธรรมและเตรยีม

สมาชิกของสังคม รวบรวมและพัฒนามรดกทางสังคม น าการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่สังคม และ

เป็นแหล่งวิทยาการทางสังคม 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีค้วามสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ดังตาราง 29 

 

ตาราง 29 องค์ประกอบหลักการปรับปรนของผู้บริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรม

บ่งชี้ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 

 

องคป์ระกอบหลัก 

การปรับปรนของ

ผู้บริหาร 

 

นยิาม 

 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

ความสัมพันธ์

ระหว่างโรงเรียน

กับชุมชน 

หนา้ที่ของโรงเรียนท่ีต้องปฏบัิติตอ่

ชุมชนด้วยการเป็นแหล่งถ่ายทอด

วัฒนธรรมและเตรียมสมาชิกของ

สังคม รวบรวมและพัฒนามรดก

ทางสังคม น าการเปลี่ยนแปลงเข้า

สู่สังคม และเป็นแหล่งวิทยาการ

ทางสังคม 

1) ถ่ายทอดวัฒนธรรมและเตรียม

สมาชิกของสังคม 

2) รวบรวมและพัฒนามรดกทาง

สังคม 

3) น าการเปลี่ยนแปลงเข้าสูชุ่มชน 

เป็นแหลง่วทิยาการของชุมชน 

   

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



112 

  2.6 องค์ประกอบคุณลักษณะของผูบ้ริหาร 

   ในช่วงทศวรรษ 1930-1940 เป็นระยะเริ่มแรกของการศึกษาที่มีความ

เชื่อว่าภาวะผูน้ าเป็นสิ่งที่ตดิตัวมาแต่ก าเนดิ งานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งตรวจสอบหาคุณลักษณะ

ที่แตกต่างกันระหว่างผูน้ าและผู้ตาม หรอืระหว่างผูน้ าที่ได้รับความไว้วางใจกับที่ไม่ได้รับ

ความไว้วางใจในตัวแปรทั้งกายภาพและจิตวิทยา โดยเชื่อวา่ลักษณะพิเศษบางอย่างที่

ปรากฏในตัวผูน้ าซึ่งมีผลท าให้ผู้น ามีลักษณะแตกต่างจากผู้ตาม หรอืท าให้ผูน้ าแต่ละคน 

มีประสิทธิผลแตกต่างกันไป ทฤษฎีลักษณะผูน้ าได้แนวทางศึกษามาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 

ผูย้ิ่งใหญ่ (Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซึ่งถือว่าผู้น าเป็นมาแต่ก าเนดิ 

สร้างกันไม ่ได้ ดังนัน้ ผูน้ าที่ประสบความส าเร็จจะเป็นผู้ที่มีความสามารถเหนอืคนธรรมดา 

(Extra-ordinary Abilities) จากการศกึษางานวิจัยที่รวบรวมได้ ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1904-1940  

ได้แสดงให้เห็นว่าลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพส่วนตัวบางประการของผูน้ า เช่น ลักษณะ

ทางกาย ทักษะทางสังคม และความสามารถทางสติปัญญา เป็นคุณลักษณะที่ท าให้บุคคล

บรรลุถึงความเป็นผูน้ าและเป็นผู้น าที่ได้รับความไว้วางใจ 

   2.6.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บริหาร 

     Stogdill (1974) ได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของ

ผูน้ ากว่า 163 เรื่อง ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1948-1970 จนท าให้สามารถระบุคุณลักษณะของผู้น าที่

ดีว่าขึน้อยู่กับคุณลักษณะ 6 ดา้น คือ 1) ลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) ได้แก่ 

เป็นผู้ที่มสีุขภาพร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ 2) ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) 

ได้แก่ มกีารศกึษาดี สถานะทางสังคมที่ดี 3) สตปิัญญา (Intelligence) ได้แก่ มสีติปัญญา

สูง มีการตัดสินใจดี มทีักษะในการสื่อความหมายและการพูด 4) บุคลิกภาพ (Personality) 

ได้แก่ มคีวามตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีคุณธรรม 

จรยิธรรม และมีความเชื่อม่ันในตนเอง 5) ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน (Task-related 

Characteristics) ได้แก่ มคีวามปรารถนาที่จะท าให้ดีที่สุด มคีวามรับผิดชอบ ไม่ท้อแท้ต่อ

อุปสรรคและมุ่งงาน และ 6) ลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ได้แก่ ปรารถนาที่

จะร่วมมอืในการท างานกับคนอื่นๆ มีเกียรติ เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น เข้าสังคมเก่งและ

เฉลียวฉลาดผลการวิจัยของศูนย์การพัฒนาภาวะผู้น าแหง่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard 

University) ประเทศสหรัฐอเมริกาMcCall and Lombards, (1983 cited in Yukl, 1998) ได้

ค้นพบลักษณะส าคัญของผู้น าที่ประสบความส าเร็จมดีังตอ่ไปนี ้1) มคีวามมั่นคงในอารมณ์

และมีจติใจที่แน่วแน่ (Emotional Stability and Composure) 2) มีความสามารถในการ
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ปกป้องคุ้มครอง (Defensiveness) 3) มทีักษะในการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

(Interpersonal Skills) 4) มีทักษะทางดา้นการคิดและเทคนิควิธี (Technical and Cognitive 

Skill) Boyatzis (1982) ได้ท าการศกึษาวิจยัในองค์การที่หลากหลายทั้งในองค์การภาครัฐ

และเอกชน พบว่าสมรรถภาพ (Competencies) ของผูน้ ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลใน

การจัดการ สมรรถภาพดังกล่าวประกอบด้วยการจูงใจ (Motives) คุณลักษณะ (Traits) 

และทักษะ (Skills) จนิตภาพแหง่ตน (Self-Image) และความรู้ (Knowledge) ซึ่งในด้าน

คุณลักษณะนั้นได้คน้พบคุณลักษณะของผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ ดังนี้ คอื 1) มุ่งเน้น

ประสิทธิภาพ (Efficiency Orientations) 2) ใส่ใจกับผลกระทบที่จะเกิดขึ้นตามมา (Concern 

with Impact) 3) ปฏิบัติกิจกรรมที่แสดงถึงความคิดรเิริ่มในการปฏิบัติสิงต่างๆ (Proactivity) 

4) มีความเช่ือม่ันในตนเอง (Self-confidence) 5) มคีวามสามารถในการสร้างกรอบแนวคิด

รวบยอดต่อสิ่งต่างๆ (Conceptualization) 6) มคีวามสามารถในการวินิจฉัยสิ่งต่างๆ โดยใช้

ประโยชน์จากความคิดรวบยอด (Diagnostic Use of Concepts) 7) มีอ านาจบารมทีางสังคม 

(Use of Socialized Power) และ 8) มีการบริหารจัดการโดยอาศัยกระบวนการกลุ่ม 

(Managing Group Process) Bothwell (1983) ได้ให้ความหมายว่าลักษณะผูน้ าซึง่ผู้วจิัยส่วน

ใหญ่ใช้ในการศกึษาความสัมพันธ์กับภาวะผูน้ ามี 10 ประการ ดังนี้ 1) ความฉลาด 

(Intelligence)2)เข้ากับผูอ้ื่นได้ดี (Ability to Get Along Well with Others) 3) มีทักษะที่

เกี่ยวข้องกับสมรรถภาพเชิงเทคนิค (Skill in the Area of Technical Competence)  

4) สามารถจูงใจตนเองและผูอ้ื่น (Ability to Motivate Self and Others) 5) มีความมั่นคงใน

อารมณ์และควบคุมตนเอง (Emotional Stability and Self Control) 6) มีทักษะในด้านการ

วางแผนและจัดการ (Planning and Organizing Skills) 7) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่

จะให้งานส าเร็จ (Strong Desire to Achieve Task) 8) มีความสามารถใช้กระบวนการกลุ่ม 

(Ability to Use the Group Process)9) เป็นผูม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (To be 

Effective and Efficient) และ 10) มีความสามารถในด้านการตัดสินใจ (Decisive) Kreitton, 

(1960, p.81 ) แยกแยะคุณลักษณะผู้น าละเอียดมากขึ้น โดยเน้นวา่ลักษณะผู้น าที่ดตี้อง

ประกอบด้วยบัญญัติ 21 ประการ คือ 1) ต้องมคีวามรู้ดี 2) มีลักษณะจูงใจผูพ้บเห็นมีใจ

เยือกเย็นเมื่อประสบปัญหา 4) นอบน้อม 5) ตัดสินปัญหาทันท่วงที 6) เป็นกลางโดย 

ไม่เอนเอียง 7) เปลี่ยนแปลงปรับปรุงได้ 8) มคีวามกล้าหาญ 9) เป็นผูร้่าเริงมองโลกในแง่ด ี 

10)เตรียมใจที่จะรับงานหนัก 11) มีอารมณ์ม่ันคง 12)มีเมตตาจติ 13) เป็นผูม้ีความ

กระตอืรอืร้น14) เสมอต้นเสมอปลาย 15) สามารถคุมการประชุมและแนะน าความคิด  
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16) รักงานที่ท า 17) ไม่หมดก าลังใจง่ายๆ 18) มีความสามารถท างานได้ดีมากกว่าหนึ่งสิ่ง 

19) มพีลังแห่งความคิดค านึง 20) ซื่อสัตย์และตรงไปตรงมา และ 21) ตอ้งมีศีลธรรม 

     Sachs, (1966, p.3-4) ได้ใหท้ัศนะเกี่ยวกับลักษณะของผู้บริหารที่

ดีซึ่งเกี่ยวกับตัวของผู้บริหารเองไว้ว่า 1) ต้องมคีวามเข้าใจตนเองและสามารถประเมินค่า

ตนเองได้อย่างถูกต้อง 2) ต้องยอมรับฟังและเคารพความคิดของผูอ้ื่น 3) ต้องมีความเข้าใจ

ในสถานภาพของผูร้่วมงานเป็นอย่างด ี4) ต้องมีความคิดริเริม่สร้างสรรค์ต้องสามารถน า

ความคิดของผูร้่วมงานไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่หนว่ยงานของตน 

     Barnard, (1968, pp.21-22 ) กล่าวว่าคนที่จะเป็นผู้น ามีความ

จ าเป็นที่จะต้องมคีุณสมบัติพิเศษซึ่งจะขาดเสียมิได้ 5 ประการ คอื 1) ความมีชีวติชีวาและ

อดทน (Vitalityand Endurance ) หมายถึง ความร่าเริงแจม่ใส ความตื่นตัว คล่องแคล่ว

ว่องไว สามารถปรับตัวได้ดี ท างานต่อเนื่องกันได้นานๆ มีความอดทนไม่ท้อแท้2) 

ความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness) หมายถึง ความเชื่อม่ันในการตัดสินใจได้

รวดเร็ว ถูกต้องและเต็มใจที่จะตัดสินใจโดยไมท่ าใหก้ลุ่มผู้รว่มงานยุ่งยากใจ  

3) ความสามารถในการจูงใจคน (Persuasiveness) หมายถึง ความสุจรติใจแก่ผูร้่วมงาน

วางตัวให้ผูอ้ื่นเลื่อมใสและมีความสามารถในการพูดและการเขียน 4) ความรับผดิชอบ 

(Responsibility) หมายถึง ความมีคุณธรรม ศีลธรรม รู้จักรับผดิชอบเมื่อผดิพลาด รับค า

ต าหนโิดยความเต็มใจ มคีวามมานะบากบั่น ไม่ท้อถอยมีความรู้ทันโลกทันเหตุการณ์อยู่

เสมอ 

     Stadt and others, (1973, pp.49-53.) ได้สรุปว่า ลักษณะของ

ผูน้ าที่ด ีมีดังนี้ 1) ค านึงถึงมาตรฐานในการท างาน 2) เป็นที่พึ่งของคนอื่น 3) มีความกล้าที่

จะคิด กล้าที่จะเสี่ยง 4) มคีวามรับผิดชอบ 5) มคีวามสามารถที่จะแบ่งงานใหผู้อ้ื่นช่วย

ปฏิบัติ 6) มีวนิัยในตนเอง 7) มีวสิัยทัศน ์8) มีมนุษยสัมพันธ์ดี 9) มีความสามารถในการสื่อ

ความคิด 10) แข็งแรงและมีสุขภาพดี 11) มีสตปิัญญา 12) มีความสามารถในการจัดรูปงาน

13) มคีวามสามารถในการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล 

     Trewatha and Newport ได้จ าแนกลักษณะผูน้ าไว้ 4 ดา้น คอื  

1) คุณลักษณะทางกาย ประกอบด้วย ความสูง น้ าหนัก รูปร่างหน้าตา ความมีพลัง  

และความทนทานของร่างกาย 2) คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ประกอบด้วย  

ความทะเยอทะยาน ความเช่ือม่ันในตนเองความซื่อสัตย์ความมานะและความไมด่ื้อรัน้ 

ความมจีินตนาการ  
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3) คุณลักษณะทางสังคมประกอบด้วย ความเห็นอกเห็นใจ ความแนบเนียน ความเชื่อถือ 

ความมฐีานะ และความสามารถที่จะร่วมงาน 4) คุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 

ความสามารถในการพูด ความรอบรู้ความสามารถในการวินิจฉัย ความสามารถทาง

สติปัญญา ความสามารถในการท างาน 

     Hoy and Miskel ได้แบ่งคุณลักษณะของผู้น าออกเป็น 5 ลักษณะ

คือ 1) ความเป็นผูม้ีความสามารถ (Capacity) ประกอบด้วย ความมีไหวพริบ การตื่นตัว  

ทันต่อเหตุการณก์ารใชเ้วลา และภาษาพูด ความเป็นผู้ริเริ่ม และความเป็นผูต้ัดสินปัญหา 

ทีด่ี 2) ความเป็นผู้มคีวามส าเร็จ (Achievement) ประกอบด้วย ความส าเร็จทางดา้น

วิชาการ และการแสวงหาความรู้ 3) ความเป็นผูม้ีความรับผิดชอบ (Responsibility) ได้แก่

การเป็นที่พึ่งของคนอื่นได้ มีความสม่ าเสมอ มั่นคง อดทน กล้าพูดกล้าท า เชื่อมั่นในตนเอง 

และมีความทะเยอทะยาน 4) ความเป็นผู้เข้าไปมีสว่นร่วม (Participation) ในด้านกิจกรรม 

ด้านสังคมใหค้วามร่วมมือ รู้จักปรับตัว และมีอารมณข์ัน 5) ความเป็นผู้มีฐานะทางสังคม 

(Status) มีต าแหน่งฐานะทางสังคมเป็นที่รู้จักทั่วไป 

     Griffiths, (1959, pp.112-115) ได้ระบุคุณลักษณะภาวะผู้น า 

ของผู้บริหารโรงเรียนในทฤษฏีนักปรับปรุงโดยเป็นคนคอยกระตุน้และให้โอกาส

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการท างานและปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับ 

บัญชาแสวงหาและปรับปรุงวิธีการท างานที่ดีกว่าวธิีเดิมอยู่เสมอ ตลอดจนเป็นผู้แนะ

แนวทางหรือวิธีท างานใหม่ๆ ใหก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชา 3) การเป็นผู้ให้การยอมรับผูอ้ื่น  

โดยดึงเอาความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาที่แฝงอยู่ในตัวออกมาใช้ให้ปรากฏ มองเห็น

ปัญหาของผูใ้ต้บังคับบัญชาในการท างาน ใหก้ าลังใจและค าชมเชย ยอมรับในผลส าเร็จของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 4) การเป็นผู้ให้ความช่วยเหลือคือพร้อมเสมอที่จะช่วยแก้ปัญหาให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเมื่อมีปัญหาติดขัด มีความหว่งใยและกระตอืรือร้นที่จะใหค้วามช่วยเหลอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มปีัญหาและต้องการความช่วยเหลือ 5) การเป็นนักพูดที่มปีระสิทธิภาพ 

คือความสามารถในการใช้ภาษาซึ่งจะสร้างเสน่ห์ความศรัทธาและความเชื่อถือได้  

บนพืน้ฐานของการพูดที่มคีวามจริงใจ 6) การเป็นผู้ประสานงานที่ดี คือ มีความสามารถ 

ในการกระตุน้ให้7) มคีวามมั่นคง สุภาพ เอือ้เฟื้อ และมีความเป็นมิตรเพื่อให้ได้มาซึ่งการ

สนับสนุนการท างานของตนในโรงเรียน ทั้งนี้จะต้องเป็นผู้ใชเ้วลาในสังคมได้อย่างถูกต้อง

และเหมาะสมด้วย 
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     Maanuson, (1971, หนา้ 225) ได้จ าแนกคุณลักษณะภาวะผู้น า

ของผู้จัดการโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จออกเป็นลักษณะด้านอาชีพและคุณลักษณะ

ส่วนตัว คอื 1) คุณลักษณะด้านอาชีพ ประกอบด้วย ความสามารถในการตดิต่อและเขา้กับ

ผูอ้ื่นได้ด ีมีความรูใ้นสาขาวิชาชีพเป็นอย่างดี รู้จักมอบหมายงานให้ผูร้่วมงานให้ความสนใจ

ในบุคคลอื่น มีความสามารถในการวางแผนและการจัดระเบียบงาน รับฟังความคิดของ

ผูอ้ื่นและใช้อ านาจหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม 2) คุณลักษณะส่วนตัว ประกอบด้วยมี

วิจารณญาณ มีความรู้กว้างขวาง มคีวามยุติธรรม มคีวามซื่อสัตย์ความจงรักภักดี  

เป็นผู้มสีติไม่ใชอ้ารมณ์ มีความเมตตาปรานีและเอือ้อาทรตอ่ผูอ้ื่น 

     Sergiovanni ที่ได้เสนอยุทธวิธีและยุทธศาสตรส์ าหรับผู้น าที่มี

คุณภาพเป็นหลัก 10 ประการ ที่เรียกว่า The 10-p Model of Quality Leadership โดย

กล่าวว่าผู้น าที่มคีุณภาพจะต้องมลีักษณะดังนี้ คือ 1)ความจ าเป็นพืน้ฐาน (Prerequisites ) 

ได้แก่ มีทักษะที่จ าเป็นของผู้น าที่จะพัฒนาและคงความสามารถของการเป็นผู้น าเบือ้งตน้ไว้ 

ซึ่งทักษะเหล่านีก้ล่าวไว้ในทฤษฎีผู้น ามากมาย เชน่ทักษะในการแก้ขอ้ขัดแย้ง รูปแบบการ

ตัดสินใจ การบริหารงานเป็นทีมและกระบวนการกลุ่ม เป็นต้น 2) การมองการณไ์กล 

(Perspective ) ได้แก่ ความสามารถของผูน้ าที่สามารถจะมองเห็นความแตกต่างระหว่างยุ

ทศาสตร์และยุทธวิธี และเข้าใจที่จะน ามาสัมพันธ์กันได้อย่างด ี3) มีหลักการ (Principle) 

ได้แก่ ผู้น าจะต้องมีแนวความคิดหรือหลักการในการที่จะปฏิบัตงิานนั้นๆ 4) หลักในการ

ท างาน (Platform) ได้แก่ การที่จะน าเอาหลักการตัดสินใจแล้ว 5) หลักการปกครอง 

(Politics) ได้แก่ ผูน้ าที่ดคีวรมีลักษณะของการเป็นนักปกครอง คือมคีวามสามารถในการใช้

อิทธิพลต่อบุคคล กลุ่มได้ ช่วยท างานเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมาย 6) ความมุ่งประสงค์ 

(Purposing) ได้แก่ ผู้น าที่ดเีวลาปฏิบัติงานควรตัง้ความมุ่งหมายในการท างาน เพราะความ

มุ่งหมายจะช่วยแสดงให้เห็นถึงแนวทางในการท างาน ความส าเร็จ 7) โครงการปฏิบัติงาน

ระยะยาวใหเ้ป็นเชงิประจักษ์ 8) ความยนืหยัด (Persisting) ได้แก่ ผูน้ าที่ดีควรจะมีความยืน

หยัดต่อหลักการที่ส าคัญที่ได้ก าหนดไว้เป็นเป้าประสงค์และผลผลติ ทั้งนี้หมายความว่า 

ผูน้ าจะต้องเข้าใจถึงคุณค่าที่พึงจะได้รับด้วย 9) การบริหารคน (People) ได้แก่ การยอมรับ

ว่า ถ้าปราศจากความปรารถนาดีจากบุคคลอื่นในหนว่ยงานแล้ว ความส าเร็จจากงาน 

นั้นจะส าเร็จได้น้อยมาก 10) ความรักองค์กร (Patriotism) ได้แก่ ลักษณะความตระหนักใน

สิ่งที่เขาก าลังท าอยู่ และท างานอย่างมคีวามหมาย ไม่ใช่ท าดว้ยความกระหาย และ 

Sergiovanni ได้พยายามแสวงหาคุณลักษณะของผูน้ า ซึ่งสัมพันธ์กับการท างานที่เป็นระบบ
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มากๆ โดยผันแปร ไปตามหลักการเป็นผู้น าที่มคีุณภาพหลายๆ ประการ ผลการวิจัยสรุป

คุณลักษณะทั่วไป 3ประการของผู้น าที่มกีารท างานเป็นระบบสูง คือ 1) ผู้น าที่มผีลการ

ท างานสูงจะใช้เวลานอกในการท างานมาก ท างานหนัก จะทดลองในสิ่งที่สงสัย พยายาม

ศกึษาถึงปัญหาในระบบการท างาน 2) ผู้น าที่มผีลการท างานสูง จะมีความรู้สกึรุนแรงมาก

เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของระบบ ไม่วา่จะเป็นโครงสร้างหรอืการท างาน อดตีการท างาน 

หรอืความมั่นคงในอนาคต มีความตอ้งการให้ระบบประสบความส าเร็จ ตอ้งการให้ระบบมี

ส่วนช่วยในสังคม ช่วยสร้างคุณภาพชีวติคน ซึ่งรวมอยู่ในระบบ เห็นความส าคัญของ

วัตถุประสงค์ขององค์การและคุณค่าที่ได้รับ 3) ผู้น าที่มผีลการท างานสูงจะเน้นเรื่องตัวแปร

ที่ส าคัญๆ พร้อมทั้งการค านึงถึงความส าคัญในการตัง้จุดประสงค์และคุณค่าขององค์การ 

โดยใหผู้ป้ฏบิัตเิข้าใจว่าสิ่งใดเป็นจุดประสงค์ส าคัญ 

     สิปปนนท์ เกตุทัต (2534) ได้กล่าวว่าผูน้ าควรมลีักษณะ ดังนี้  

1) ตอ้งเป็นผู้มปีระสบการณ์ที่มคีวามส าเร็จพอสมควรก่อให้เกิดความมั่นใจ  

2) ในระดับพืน้ฐานตอ้งเป็นคนเก่ง ด ีกล้า อดทน ท างานเป็นกลุ่มได้ บริหารจัดการเป็น 

ตัดสินใจเป็น และมีส านึกรับผดิชอบต่อสว่นรวม และ 3) ในระดับสูงลักษณะของผู้น า

จะต้องเป็นคนที่มีความคิดกว้างไกล มีทิศทาง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มคีวามกล้า  

มีพลัง ก่อใหเ้กิดศรัทธาดึงดูดใจให้มีผู้รว่มท างานด้วย 

     นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2534) ได้กล่าวถึงลักษณะประจ าตัวของ

ผูน้ าไว้6 ประการ คอื 1) ผูน้ าจะต้องเป็นผู้มีความสามารถ (Capacity) ซึ่งประกอบด้วย

ความมปีัญญา ไหวพริบ การตื่นตัวอยู่เสมอ ทันต่อเหตุการณ ์การใชเ้วลาและภาษาที่ถูก 

ความเป็นผู้ริเริ่ม เป็นตัวของตัวเอง และความเป็นผู้มกีารตัดสินปัญหาที่ดี 2) ผู้น าจะต้อง

เป็นผู้มคีวามส าเร็จ (Achievement) โดยเฉพาะความส าเร็จทางด้านวิชาการ ชอบแสวงหา

ความรูแ้ละมีความส าเร็จทางการเล่นกีฬา 3) ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความรับผดิชอบ 

(Responsibility) จะต้องเป็นคนที่คนอื่นจะพึ่งพาได้ มีความคิดรเิริ่ม มคีวามสม่ าเสมอ มั่นคง 

อดทน กล้าพูดกล้าท า มคีวามเชื่อมั่นตนเอง และมีความปรารถนาที่จะเป็นเลิศหรือ

ทะเยอทะยาน 4) ผูน้ าจะต้องเป็นผู้เข้าไปมีสว่นร่วม (Participation) ในด้านกิจกรรมด้าน

สังคม ใหค้วามรว่มมอื รู้จักปรับตัวและมอีารมณ์ขัน 5) ผูน้ าต้องเป็นผู้มีฐานะทางสังคม 

(Status) มีต าแหน่งฐานะทางสังคมเป็นที่รูจ้ักทั่วไป (Popularity) และ 6)รู้สภาพการณ์ 

(Situation) รู้สภาวะทางจติใจของคนระดับต่างๆ รู้ฐานะ ทักษะ ความต้องการ และความ

สนใจของผู้ใต้บังคับบัญชา รู้ในวัตถุประสงค์ขององค์การที่จะต้องท าให้ส าเร็จ 
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     วาโร  เพ็งสวัสดิ์ ได้เสนอแนวคิดคุณลักษณะเฉพาะของความเป็น

ผูน้ า ว่าอาจได้มาตั้งแตก่ าเนิดและการเรียนรู้ภายหลังการศกึษา การสะสมประสบการณ ์

การฝึกฝนจนท าใหผู้น้ ามีคุณลักษณะที่โดดเด่นกว่าบุคคลทั่วไปในด้านต่างๆ จนท าให้บุคคล 

ที่เป็นผู้ร่วมงานมคีวามไว้วางใจ เช่ือมั่น ศรัทธา และมีความยินดีรว่มมอืปฏิบัติตามด้วย

ความเต็มใจ จากแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัยดังกล่าวสามารถสรุปได้วา่ภาวะผูน้ า 

เชงิคุณลักษณะจ าแนกออกเป็น 2 ดา้น คอื 1) ดา้นคุณลักษณะส่วนตัวของผูน้ า

ประกอบด้วยคุณลักษณะด้านรา่งกาย ด้านอารมณ์และจติใจ ด้านสังคม ด้านสติปัญญา 

และด้านคุณธรรม 2) ดา้นทักษะผูน้ า ประกอบด้วย ทักษะด้านเทคนิควิธี ทักษะด้านมนุษย์

และทักษะด้านความคิดรวบยอด 

     พระราชวรมุนี (ประยูร ธมุมจติฺโต) (2541, หน้า 7-9) ได้กล่าวถึง

คุณลักษณะของนักบริหารว่า นกับริหารจะท าหน้าทีส่ าเร็จลุล่วงไปด้วยดีตามคุณลักษณะ 

3 ประการ ดังทีพ่ระพุทธเจา้ตรัสไว้ในทุติปาปณิกสูตร ดังนี้ 1) จักขุมา หมายถึง มีปัญญา

มองการณ์ไกล ต้องสามารถวางแผนและฉลาดในการใชค้น คุณลักษณะข้อแรกนี้ตรงกับ

ภาษาอังกฤษว่า Conceptual Skill คือ ความช านาญในการใชค้วามคิด 2) วิธโร หมายถึง

จัดการธุระได้ดีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน คุณลักษณะที่สองนีต้รงกับค าวา่ Technical 

Skill คือ ความช านาญด้านเทคนิค 3) นิสสยัสัมปันโน หมายถึง พึ่งพาอาศัยคนอื่นได้ 

เพราะเป็นคนมีมนุษยสัมพันธ์ดี ขอ้นีต้รงกับค าว่า Human Relation Skill คือ ความช านาญ

ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

     สมถวิล ชูทรัพย์ (2550) ได้ท าการวิจัยเพื่อพัฒนาเครื่องมอืและ

ตัวชี้วัดคุณลักษณะผูบ้ริหารสถานศกึษา ผลการวิจัยได้คุณลักษณะของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 7 คุณลักษณะ ได้แก่ 1) คุณลักษณะด้านทักษะในการบริหาร 2) คุณลักษณะ

ด้านฐานะผูน้ าทางศาสนา วัฒนธรรม จรยิธรรมและความสัมพันธ์ชุมชน 3) คุณลักษณะ

ทางบุคลิกภาพ 4) คุณลักษณะด้านความรู้ 5) คุณลักษณะด้านคุณธรรมจรยิธรรม  

6) คุณลักษณะด้านทัศนคติ 7) คุณลักษณะทางกาย  

   2.6.3 ความหมายของคุณลักษณะของผู้บริหาร 

     ค าวา่ “คุณลักษณะ” ตามความหมายของพจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑติยสถาน พ.ศ.2542 (2546) หมายถึง เครื่องหมายหรอืสิ่งที่ช้ีให้เห็นความดีหรอื

ลักษณะประจ าตัวและในทัศนคตขิองนักวิชาการ อาทิเช่น พรพรรณ สุธานนท์ (2538),  

มั่ง ศรเีจรญิ (2539), พรชัย ภาพันธ์ (2546), กวี วงศพ์ุฒ (2539) ได้กล่าวว่า 
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“คุณลักษณะ” คือ สิ่งที่ช้ีให้เห็นความดีหรอืพฤติกรรมที่ปรากฏใหเ้ห็นหรอืลักษณะ

ประจ าตัวของบุคคล ซึ่งเป็นการแสดงออกที่สามารถสังเกตและเห็นได้ 

     ดังนัน้จงึสรุปได้วา่ คุณลักษณะของผูบ้ริหาร หมายถึง  

สิ่งที่ช้ีให้เห็น พฤติกรรมทีด่ีของผู้บริหาร หรอืลักษณะประจ าตัวของผูบ้ริหาร ซึ่งเป็น 

การแสดงออกที่สามารถสังเกตและเห็นได้จาก 1) บุคลิกภาพ 2) สตปิัญญา และ  

3) อารมณ์และจติใจ 

   2.6.4 องค์ประกอบของคุณลักษณะของผูบ้ริหาร 

     จากผลการศกึษาแนวคิดและตัวแบบเชงิทฤษฎีของนักวิชาการ

เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บริหารดังได้แสดงไว้เป็นเบือ้งต้นผู้วจิัยได้น าเข้าสู่การวิเคราะห์

เพื่อเปรียบเทียบให้เห็นถึงความสอดคล้องและความแตกต่างขององค์ประกอบที่ได้จาก

การศกึษาค้นคว้าเหล่านั้นอันเป็นแนวทางน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อใช้เป็นองค์ประกอบ

ย่อยและตัวบ่งชีใ้นการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ต่อไปซึ่งเสนอรายละเอียดไว้ ตามตาราง 30 

 

ตาราง 30 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักคุณลักษณะของผูบ้ริหาร 

 

 

 

องคป์ระกอบหลัก 

คุณลักษณะของผู้บริหาร 

 

 

 Kr
eit

to
n(

19
60

) 

M
aa

nu
so

n(
19

71
) 

St
og

dil
l(1
97

4)
 

Bo
ya

tz
is 
(19

82
) 

Tr
ew

at
ha

 a
nd

 N
ew

po
rt(

19
82

) 

  M
cC

all
 a

nd
 L

om
ba

rd
s(1

98
3)

 

Bo
th

w
ell

 (1
98

3)
 

พร
ะร

าช
วร

มุน
 ี(2

54
1) 

  ว
าโ
ร 
 เพ็

งส
วัส

ดิ์(
25

49
) 

  ส
มถ

วลิ
  ช

ูทรั
พย์

 (2
55

0)
 

  ค
วา

มถ
ี ่

  ร้
อย

ละ
 

1. บุคลิกภาพ           7 70.00 

2. สตปัิญญามีความรู้ด ี           6 60.00 

3. อารมณแ์ละจิตใจ           6 60.00 

4. มทัีกษะทางด้านการคดิ 

และเทคนิควธีิ 
          4 40.00 

5. มคีวามสามารถในการวนิจิฉยั 

สิ่งตา่งๆ 
          4 40.00 

6. ลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับงาน           3 30.00 
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 จากตาราง 30 ผูว้ิจัยได้ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่ร้อยละ 

50 ขึน้ไป มาก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยของคุณลักษณะผูบ้ริหาร โดยการน า

องค์ประกอบที่มคีวามคล้ายกันมาไว้ด้วยกัน แล้วตั้งช่ือใหม่เพื่อให้ครอบคลุม และ

องค์ประกอบที่มขีนาดเล็กก็น ามาเป็นตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบ ซึ่งองค์ประกอบย่อยของ

คุณลักษณะของผูบ้ริหาร ได้จ านวน 3 องค์ประกอบได้แก่1) บุคลิกภาพ 2) สตปิัญญา และ 

3) อารมณ์และจติใจ 
 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 องค์ประกอบหลักคุณลักษณะของผูบ้ริหาร 

    2.6.4.1 คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 

      ปรารถนา  หลงสมบุญ (2552, หนา้ 19) ได้กล่าวไว้ว่า

คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วยผูน้ าที่มคีวามสามารถในการ

ปรับตัวและการปรับเปลี่ยนที่ทันสมัย มองโลกในแงด่ี มีความตื่นตัวอยู่เสมอ มีอ านาจ 

ในตนเอง มคีวามสามารถในการควบคุมอารมณใ์ห้คงที่ มีความเป็นอิสระ มีจิตใจที่เข้มแข็ง 

มีความคิดสร้างสรรค์ มีความซื่อสัตย์ มีจริยธรรม มีไหวพริบ มีความมั่นใจในตนเอง  

มีอารมณ์มั่นคง มคีวามสามารถในการก าจัดความเครียด สอดคล้องกับ สมถวิล  ชูทรัพย์ 

(2550, หนา้ 52) ได้กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะทางบุคลิกภาพประกอบด้วย การวางตน 

ที่เหมาะสมกับกาลเทศะ เป็นกันเองไม่ถือตัว มีความทะเยอทะยานที่จะน าพาองค์การ 

ไปสู่ความส าเร็จ มคีวามเชื่อมั่นในตนเองที่จะท างานให้ส าเร็จ มีความสุขุมเยือกเย็น  

มีความอ่อนน้อมถ่อมตนและรู้จักประนีประนอม มีความกระตอืรอืร้น และตื่นตัวที่จะ

ท างานอยู่เสมอ มีความคล่องตัวท างานได้ถูกต้องรวดเร็ว มคีวามขยันและความมานะ  

มีอารมดี มีชีวติชีวา ร่าเริง ยิ้มแย้มแจ่มใส รู้จักควบคุมอารมณ์ตนเอง มีความอดทน 

อดกลั้นตอ่ภาวะกดดัน มบีุคลิกภาพด ีสุภาพเรียบร้อย นา่เคารพเชื่อถือและศรัทธา  

แตง่กายเรียบร้อยเหมาะสมกับกาลเทศะ มวีาจาสุภาพเรียบร้อย และมีศิลปะในการพูด 

คุณลักษณะ

ของผู้บริหาร 

ด้านบุคลิกภาพ 

อารมณแ์ละจิตใจ 

ด้านสตปัิญญา 
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     จากการศกึษาสรุปได้วา่คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ หมายถึง 

พฤติกรรมหรอืการแสดงออกของผู้บริหารได้อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ ในด้านการพูด 

ความสุภาพอ่อนโยน ใจกว้าง มีอัธยาศัยดี มีน้ าใจอ่อนน้อมถ่อมตน 

     จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีบุ้คลิกภาพของผูบ้ริหาร ดังตาราง 31 

 

ตาราง 31 องค์ประกอบหลักคุณลักษณะของผูบ้ริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรม 

 บ่งชี้บุคลิกภาพ 

 

องคป์ระกอบหลัก 

คุณลักษณะ 

ของผู้บริหาร 

 

นยิาม 

 

 

พฤตกิรรมบ่งช้ีบ่งช้ี 

 

องคป์ระกอบย่อย

บุคลิกภาพ 

พฤตกิรรมหรือการ

แสดงออกของผู้บริหารได้

อย่างเหมาะสมกับ

กาลเทศะ ในดา้นการพูด 

ความสุภาพอ่อนโยน ใจ

กว้าง มีอัธยาศัยด ีมีน้ าใจ 

อ่อนน้อมถอ่มตน 

1) มนี้ าเสียงในการพูดเป็นธรรมชาตนิา่ฟัง 

2) มบุีคลิกภาพดี สุภาพเรียบร้อย นา่

เคารพเชื่อถอืและศรัทธา 

3) มใีจกวา้ง มอีัธยาศัยดแีละมีน้ าใจ 

4) มคีวามออ่นนอ้มถ่อมตน และรูจ้ักการ

ประนีประนอม 

5) มกีารแสดงออกท่ีเหมาะสมกับ

กาลเทศะ 

     

    2.6.4.2 คุณลักษณะด้านสติปัญญา 

      ความสามารถด้านสติปัญญาเป็นสิ่งส าคัญส าหรับความส าเร็จ

ของภาวะผูน้ า ผูน้ าจ าเป็นต้องมรีะดับสติปัญญาที่เฉลียวฉลาดเพราะจะท าให้เกิดความคิด

สร้างสรรค์ ซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และมี

ความสามารถที่จะแสวงหาข้อมูลที่จ าเป็น วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549, หนา้ 25) ได้กล่าวถึง

คุณลักษณะทางด้านสติปัญญาว่าประกอบด้วย มคีวามสามารถทางสตปิัญญา  

มีการตัดสินใจดี มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เฉลียวฉลาด มไีหวพริบ มีจนิตนาการ  

มีความสามารถในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอด มคีวามสามารถในการวินจิฉัย 
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      จากการศกึษาสามารถสรุปได้วา่ คุณลักษณะด้านสติปัญญา 

หมายถึง ความสามารถด้านสติปัญญาของผูบ้ริหารโดย มีเชาว์ปัญญา ไหวพริบและ

ปฏิภาณมีความรู้เป็นอย่างดี สามารถวิเคราะหส์ภาพการณ์ต่างๆมีแนวคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ

เฉลียวฉลาด 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชีส้ติปัญญาของผูบ้ริหาร ดังตาราง 32 

 

ตาราง 32 องค์ประกอบหลักคุณลักษณะของผูบ้ริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรม

บ่งชีส้ติปัญญา 

 

องคป์ระกอบหลัก 

คุณลักษณะ 

ของผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

ดา้นสตปัิญญา 

ความสามารถดา้นสตปัิญญา

ของผู้บริหารโดย มเีชาวปั์ญญา 

ไหวพริบและปฏภิาณมคีวามรู้

เป็นอยา่งดี สามารถวเิคราะห์

สภาพการณ์ต่างๆมแีนวคิด

สร้างสรรค์ใหม่ๆเฉลียวฉลาด 

 

1) มเีชาวปั์ญญา ไหวพริบและปฏภิาณ 

2) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

3) มีความรู้ทางวิชาชพีทางการบริหารและ

ความรู้ท่ัวไปเป็นอยา่งดี 

4) วินจิฉัย วเิคราะห์สภาพการณต์า่งๆ ได้เป็น

อย่างด ี

5) มีแนวคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนา

งานในความรับผิดชอบอยู่เสมอ 

     

    2.6.4.3 คุณลักษณะด้านอารมณแ์ละจติใจ 

      เป็นสิ่งที่สง่เสริมให้บุคลิกภาพทางกายให้งดงามน่าศรัทธา

เชื่อถือมากยิ่งขึ้นซึ่งประกอบด้วยความสามารถในการควบคุมอารมณ์ทัศนคติที่ดีต่อการ

ปฏิบัติงานความสามารถในการตัดสินใจ สอดคล้องกับ วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 25) 

ซึ่งได้กล่าวถึงคุณลักษณะทางดา้นอารมณแ์ละจิตใจของผู้บริหารว่าประกอบด้วย มีความ

ตื่นตัวอยู่เสมอ มีความสามารถในการควบคุมอารมณไ์ด้ดี มีความเชื่อมั่นในตนเอง มคีวาม

ทะเยอทะยานสู่ความส าเร็จ เต็มใจที่จะรับผิดชอบ มคีวามกล้าเผชิญกับความยากล าบาก 

มีความเด็ดขาด 
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      จากการศกึษา สรุปได้ว่า คุณลักษณะด้านอารมณ์และจติใจ

หมายถึง ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์และจติใจของตนเองมีความตื่นตัวเพื่อ

ความส าเร็จอยู่เสมอมีความรับผิดชอบมีความเชื่อมั่นในตนเองกล้าเผชิญกับความ

ยากล าบากมีความเด็ดขาดกล้าตัดสินใจ 

      จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้

เรียกว่าพฤติกรรมบ่งชี้อารมณ์และจติใจของผู้บริหาร ดังตาราง 33 

 

ตาราง 33 องค์ประกอบหลักคุณลักษณะของผูบ้ริหาร องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรม

 บ่งชี้อารมณ์และจติใจ 

 

องคป์ระกอบหลัก 

คุณลักษณะ 

ของผู้บริหาร 

นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

องคป์ระกอบย่อย 

อารมณ ์

และจิตใจ 

ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์

และจิตใจของตนเอง มคีวามตื่นตัว

เพื่อความส าเร็จอยู่เสมอมคีวาม

รับผิดชอบ มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง 

กล้าเผชญิกับความยากล าบากมี

ความเด็ดขาดกล้าตัดสนิใจ 

1) มคีวามสามารถในการควบคุม

อารมณไ์ด้ดี 

2) มคีวามทะเยอทะยานสูค่วามส าเร็จ 

3) เต็มใจที่จะรับผิดชอบ 

4) มคีวามกล้าเผชญิกับความ

ยากล าบาก 

5) ตัดสนิใจได้เหมาะสมกับ

ความส าคัญของปัญหา 

 

แนวคิดทฤษฎีและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้ 

 การบริหารงานในองค์การใดๆ จะต้องมุง่เน้นผลงานที่เป็นรูปธรรม วัดผลได้ 

ตรวจสอบได้ว่าองค์การนัน้ได้ด าเนินงานเข้าใกล้หรือบรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด 

และมีตัวบ่งชีใ้ดที่แสดงว่าก าลังเข้าใกล้เป้าหมายดังกล่าว หากองค์การมแีนวทาง ในการ

ท างานเพื่อไปสู่เป้าหมายโดยมีตัวบ่งชีเ้ป็นเครื่องประเมินความส าเร็จจะช่วยท าให้บุคลากร

ในองค์การตระหนักถึงความรับผดิชอบต่อการท างานเพื่อให้เกิดความส าเร็จและมี 

ความภาคภูมใิจรว่มกัน จะท าให้วัฒนธรรมการท างานในองค์การเป็นการท างานที่มี
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เป้าหมายของงานเป็นส าคัญจึงจ าเป็นต้องมีเครื่องมอืที่ช่วยบอกสภาพความเป็นไปของ 

การด าเนินงานในองค์การ เครื่องมอืดังกล่าวนีเ้รียกว่า ตัวบ่งชี ้(Indicators) ต้องสร้างตัว

บ่งชีผ้ลการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรม เพื่อวัดผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมายที่ก าหนดและ

พร้อมที่จะได้รับการตรวจสอบได้ 

 ตัวบ่งชีพ้ัฒนาขึน้มาจากประเด็นที่ตอ้งการประเมิน โดยตัวบ่งชีน้ีจ้ะแสดง 

ให้ทราบถึงสภาพที่เป็นอยู่หรอืที่เกิดขึน้ในประเด็นที่ตอ้งการประเมนิ (สุวิมล ติรกานันท์, 

2549) ตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึน้มานั้นต้องมคีวามเหมาะสมกับประเด็นที่ตอ้งการประเมิน 

สามารถวัดได้แม่นย า ถูกต้องและที่ส าคัญต้องก าหนดเกณฑ์หรอืเป้าหมายที่ตอ้งการบรรลุ

ส าหรับตัวบ่งชีน้ั้นๆ 

 ตัวบ่งชีม้ีความแตกต่างจากเกณฑชี์ว้ัด (Criteria) โดยที่ตัวบ่งช้ีจะสะท้อนถึงสิ่ง 

ที่ตอ้งการวัดในขณะที่เกณฑ์ชีว้ัดจะบ่งบอกถึงระดับการบรรลุของสิ่งที่ต้องการจะวัด ซึ่งทั้ง

สองสิ่งนีต้้องประกอบกันจึงจะท าให้การวัดสิ่งต่างๆ เกิดความหมายและน าไปใช้ประโยชน์

ในการตัดสินได้อย่างแท้จริง บุญศรี พรหมมาพันธุ และคณะ (2547) ได้ให้ความหมาย 

ของตัวบ่งช้ีไว้ว่า หมายถึง ค่าที่สังเกตได้ซึ่งใช้วัดหรอืสะท้อนลักษณะการด าเนินงานการ

น าเสนอสาระที่เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับตัวบ่งชีน้ี ้ผู้วจิัยจะได้น าเสนอเป็น 8 สว่น 

ประกอบด้วย 1) ความหมายของตัวบ่งช้ี 2) ประโยชนข์องตัวบ่งช้ี 3)ประเภทของตัวบ่งชี ้ 

4) ลักษณะส าคัญของตัวบ่งชี ้5) เกณฑใ์นการเลือกตัวบ่งชี ้6) กระบวนการสร้างและ

พัฒนาตัวบ่งชี ้7) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตัวบ่งชี ้และ 8) รูปแบบการน า

ตัวบ่งชีก้ารด าเนินงานมาใช้ ดังตอ่ไปนี ้

 

 1.  ความหมายของตัวบ่งชี ้

  ค าวา่ “Indicator” ในภาษาอังกฤษค านี้ใชค้วามหมายในภาษาไทยกัน

หลากหลาย เช่น ตัวชีว้ัด ตัวชี้ ตัวบ่งชี ้ดัชนี และเครื่องชีว้ัด เป็นต้น ค าเหล่านีถู้กใช้เป็น

มาตรฐานทางสถิต ิหรือเครื่องช้ีสภาวะบางอย่าง เพื่อใช้วิเคราะหเ์กี่ยวกับสภาพการณ์หรอื

สภาวะการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึน้เกี่ยวกับปัจจัยการผลิต กระบวนการด าเนินงาน 

การใชท้รัพยากรที่มอียู่หรอืผลผลิตหรอืผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ ในงานวิจัยนี้จะใช้ค าว่า “ตัวบ่งชี”้ 

  ตัวบ่งชี ้(Indicator) เป็นเครื่องหมาย เครื่องวัด สิ่งแนะน า สิ่งแสดงให้เห็น 

ดัชน ีสัญญาณ สัญลักษณ์ มาตรวัด เข็มชี้วัด เครื่องหมายวัด เครื่องหมายระดับ  
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เครื่องช้ี ป้ายเสา เครื่องวัด น าหนัก เป็นต้น (Oxford Dictionary, 1981; Citing Johnstone, 

1981, pp. 2-3) 

  วันเพ็ญ ผ่องกาย (2550) และ สิริชัย กาญจนวาสี (2545) ใหค้วามหมาย

ของตัวบ่งช้ีสอดคล้องกันว่า หมายถึง ตัวแปรประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึง

ลักษณะหรอืปริมาณของระบบการด าเนินงานส่วนใดส่วนหนึ่งในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง  

ซึ่งเป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรอืสภาพการณ์ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งที่เราสนใจ 

ซึ่งการน าตัวแปรหรอืข้อเท็จจริงต่างๆ มาสัมพันธ์กันนั้นก็เพื่อให้เกิดคุณค่า ซึ่งจะสะท้อน 

ให้เห็นสภาพการณ์ที่ตอ้งการศกึษาได้โดยรวม 

  คณะเศรษฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2546) ให้ความหมายของ 

ตัวบ่งชี ้หมายถึง ตัวบ่งช้ีสภาพความส าเร็จหรอืการบรรลุเป้าหมายในด้านความประหยัด 

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา สถานที่ และต้นทุนหรอื

ค่าใช้จ่าย โดยจะต้องมีความเชื่อถือได้และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติด้วย การก าหนด

ตัวบ่งชีจ้ะต้องสามารถวัดได้และมีวธิีการที่ไม่ยุ่งยากมาก มีตน้ทุนในการวัดผลส าเร็จไม่สูง

จนเป็นภาระงบประมาณ 

  Johnstone,(1981) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชีว้่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง 

สารสนเทศที่บ่งบอกปริมาณเชงิสัมพันธ์หรอืสภาวะของสิ่งที่มุง่วัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง  

ตัวบ่งชีไ้ม่จ าเป็นต้องบ่งบอกสภาพที่เจาะจงหรอืชัดเจน แต่จะบ่งบอกหรือสะท้อน 

ให้เห็นวิธีการหรือทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์รวมทั้งบอกถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ 

ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้น ซึ่งอาจจะเปลี่ยนแปลงได้ในอนาคตโดยตัวบ่งชีจ้ะเป็นสิ่งที่ 

บ่งบอกอย่างกว้างๆ ถึงสภาวะหรอืสถานการณ์ที่เราต้องการจะตรวจสอบ ตัวบ่งชีท้ี่

น ามาใช้สรุปสารสนเทศที่ซับซ้อนใหอ้ยู่ในรูปแบบที่ง่ายและเป็นประโยชนต่อการวัดสถานะ

และแนวโน้มตัวบ่งชีช่้วยท าใหเ้ข้าใจสารสนเทศ ช่วยกระจายค าตอบและช่วยท าให้ข้อมูล 

ที่ซับซ้อนใหเ้ป็นสารสนเทศอย่างง่าย ตัวบ่งชีอ้าจท าให้สิน้เปลืองแตก่็เป็นทางเลอืกที่มี

ประสิทธิผลแมน่ย าต่อการก ากับงานส่วนย่อยของระบบ ดังนั้นตัวบ่งชีจ้งึมีประสิทธิผล 

ในการช่วยกลุ่มบุคคลควานหาความก้าวหน้าของงานโครงการ (องค์การพิทักษ์สิ่งแวดล้อม

แห่งประเทศสหรัฐอเมริกา (Environmental Protection Agency (EPA), 2008) 

  จากความหมายของตัวบ่งชี้ที่มผีูใ้ห้ไว้ต่างๆ กัน สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง 

ตัวแปรประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของระบบการ

ด าเนนิงานส่วนใดส่วนหนึ่งในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งโดยมีลักษณะส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ 
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1) ตัวบ่งช้ีจะต้องสามารถให้ค่าหรอืบ่งบอกคุณลักษณะของสิ่งที่ท าการวัดว่ามีปริมาณหรอื

คุณลักษณะเชน่ไร ส่วนจะมีความหมายอย่างไรจะต้องน าไปตีคา่หรอืเปรียบเทียบกับเกณฑ์

หรอืมาตรฐาน จึงจะทราบได้วา่สิ่งนั้นมีคา่สูงหรอืต่ า ได้มาตรฐานหรือไม่เพียงใด  

2) ค่าหรอืคุณลักษณะที่ได้จากตัวบ่งชีม้ีความหมายภายใต้เงื่อนไข 2 ประการ คอื เงื่อนไข

ของเวลา กล่าวคือ ตัวบ่งชีจ้ะบ่งบอกสถานภาพของสิ่งที่มุ่งวัด เฉพาะช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 

เชน่ ระยะเวลา 1 สัปดาห ์3 เดือน 1 ปี ขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่เก็บรวบรวมข้อมูลมาใช้และ

การตคีวามหมายและเงื่อนไขของสถานที่ กล่าวคือ ตัวบ่งชีจ้ะบ่งบอกสถานภาพของสิ่งที่ 

มุง่วัดเฉพาะในเขตพืน้ที่หรอืบริเวณหรอืส่วนใดส่วนหนึ่งของระบบที่ท าการตรวจสอบ 

 2.  ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ต่อการจัดการศึกษา 

  นงลักษณ์ วิรัชชัย (2545) ได้สังเคราะหแ์นวคิดของบุคคลต่างๆ เกี่ยวกับ

ประโยชน์ของตัวบ่งชีใ้นวงการศึกษา ดังนี้ 1) ใช้บรรยายสภาพและลักษณะของระบบ

การศกึษา ท าให้เข้าใจการท างานของระบบการศกึษาได้เป็นอย่างด ี2) ใชศ้กึษาลักษณะ

การเปลี่ยนแปลงหรอืแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของระบบการศกึษาในช่วงเวลาช่วงใด

ช่วงหนึ่งได้อย่างถูกต้อง 3) ใช้ศึกษาเปรียบเทียบการศกึษาได้ทั้งที่เป็นการเปรียบเทยีบ 

กับเกณฑห์รอืการเปรียบเทียบกับระบบการศกึษาของประเทศตา่งๆ หรอืการเปรียบเทียบ

สภาพระหว่างภูมิภาค 

  ประโยชน์ของตัวบ่งชีท้างการศกึษามี 5 ประการ ดังนี ้1)เป็นแนวทางจัดท า

นโยบายและวัตถุประสงค์ของการบริหารจัดการศกึษา 2) ใชต้รวจสอบ ควบคุม และ

ประเมินผลระบบการศกึษา 3) เป็นแนวทางการท าวิจัยเพื่อพัฒนาการศกึษา 4) ใช้ก ากับ

หรอืจัดระบบการศกึษา และ 4) ใช้ประเมินคุณภาพการศกึษา (Johnstone, 1981) 

  สุชาติ ประสทิธิ์รัฐสินธุ์ (2539) กล่าวถึงตัวบ่งชีว้่า สามารถน ามาประยุกต์ใช้

ประโยชน์ในการจัดการศกึษาได้คอื 1) ใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนการวางแผนของรัฐบาล และ

หนว่ยงานงบประมาณ เพื่อจัดล าดับการจัดสรรงบประมาณ การขยายโอกาสทาง

การศกึษาและคุณภาพการศกึษา 2) ใชเ้ป็นแนวทางในการจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสม 

เพื่อน ามาแก้ปัญหาทางการศกึษา โดยเป็นเครื่องมอืในการตรวจสอบคุณภาพ 

ประสิทธิภาพของการด าเนินงานภายในองค์การในด้านต่างๆ เพื่อการพิจารณาให้การ

สนบัสนุนองค์การนัน้ๆ ได้อย่างถูกต้อง 3) ช่วยลดความซ้ าซ้อนในเรื่องต่างๆ ด้วยการ

น ามาสรุปเป็นเงื่อนไขที่มคีวามชัดเจน มีเกณฑห์รอืระดับการวัดที่แน่นอนที่จะท าให้การ

ด าเนนิงานบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ และ 4) ช่วยสะท้อนให้เห็นภาพของการ 
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เปลี่ยนแปลงที่มผีลกระทบจากภายนอกทั้งในส่วนที่เป็นปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคม 

รวมทั้งประสทิธิภาพในการติดตามการจัดการศกึษาว่าสามารถด าเนินการเพื่อแก้ไขปัญหา

ต่างๆ เหล่านั้นได้อย่างไร 

  สรุปได้วา่ประโยชน์ของตัวบ่งช้ีต่อการจัดการศกึษา มีดังนี้ 1) ท าให้ทราบ

สภาพ ทิศทางระบบการศกึษาและการจัดการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จได้มากยิ่งขึ้น 2)ท าให้

สามารถตรวจสอบการด าเนินงานได้ตลอดเวลา ท าให้ทราบแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของ

ระบบการศกึษาในช่วงเวลาช่วงใดชว่งหนึ่งได้อย่างถูกต้อง 3) การมีตัวบ่งชีจ้ะท าให้การ

ประเมินผลมีความเชื่อถือได้ และมีความเที่ยงตรงมากยิ่งขึน้สามารถท านายสถานการณ์

การด าเนินงานในอนาคตได้ 4) การปฏิบัติงานโดยอาศัยเกณฑ์จากตัวบ่งชี ้ท าให้เกิด 

ความยุติธรรมในหมูบุ่คลากร เป็นการพัฒนาบุคลากร พัฒนาองค์การ สามารถศึกษา

เปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานย่อย ระหว่างองค์การ ระหว่างประเทศและภูมิภาคได้ และ 

5) ท าให้องค์การมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้มสี่วนได้ส่วนเสียและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

ท าให้ได้รับความร่วมมอืมากขึ้น 

 3.  ประเภทของตัวบ่งชี้ 

  ตัวบ่งชีม้ีหลายประเภทตามลักษณะที่ใชแ้ละตามขนาดพืน้ที่ องคก์ารพิทักษ์ 

สิ่งแวดล้อมแหง่ประเทศสหรัฐอเมริกา EPA (2008) ได้ก าหนดประเภทของตัวบ่งชี ้ไว้ดังนี ้

1) ตัวบ่งช้ีที่ใชด้้วยกันทั่วไป (Worldwide Indicator) 2) ตวับ่งชีท้างวัฒนธรรมและทางสังคม 

(Cultural/Societal Indicator) 3) ตัวบ่งช้ีทางเศรษฐกิจ (Economic Indicator) 4) ตัวบ่งชีท้าง

นิเวศวิทยา (Ecological Indicator) 5) ตัวบ่งช้ีเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม (Environmental Indicator) 

6) ตัวบ่งช้ีตามบริบทของโครงการ (Programmatic Indicator)  

  ตัวบ่งชีผ้ลส าเร็จ ประกอบด้วย ตัวบ่งชีเ้ชิงปริมาณ ตัวบ่งช้ีเชิงคุณภาพ  

ตัวบ่งชีเ้ชิงเวลา และตัวบ่งชี้เชงิตน้ทุน ตัวบ่งช้ีเชิงปริมาณ (Quantitative Indicator) หมายถึง 

การพิจารณาในลักษณะของปริมาณและตัวเลข ตัวบ่งชี้เชงิคุณภาพ (Qualitative Indicator) 

หมายถึง การพิจารณาคุณภาพของสิ่งของหรอืบริการที่หนว่ยงานภาครัฐผลติ ตัวบ่งชี้ 

เชงิเวลา (Time Indicator) หมายถึง การพิจารณาในเรื่องของระยะเวลาด าเนนิการ และ

หรอืระยะเวลาส่งมอบงาน ตัวบ่งชีเ้ชิงตน้ทุน (Costing Indicator) หมายถึง การพิจารณา 

ในเรื่องของต้นทุนที่ใช้ไปในการผลิต (EPA, 2008) 
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  กล่าวโดยสรุปแล้ว การจ าแนกประเภทของตัวบ่งชี ้จ าแนกตามการน าไป 

ใช้งานตามวัตถุประสงค์ของผูใ้ช้ จะเห็นได้ว่าไม่ว่าจะจ าแนกประเภทของตัวบ่งชีเ้ป็นแบบใด 

ก็มีทั้งข้อหรอืประเด็นที่ซ้ ากันหรือคลา้ยกัน หรอืเชื่อมโยงถึงกันแลว้แต่ผูจ้ าแนกจะให้

ความส าคัญหรอืมองเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นหลัก 

 

 4.  ลักษณะส าคัญของตัวบ่งชี้ท่ีดี 

  สุชาติ ประสทิธิรัฐสินธุ์ (2539) กล่าวถึง ลักษณะตัวบ่งชีท้ี่ดคีวรมีลักษณะ 

ดังนี้ 1) มคีวามเป็นกลาง (Neutrality) 2) มคีวามเป็นวัตถุวิสัย (Objectivity) 3) มคีวามไว 

ต่อความแตกต่าง (Sensitivity) 4) ค่าของมาตรวัดหรอืตัวบ่งชีท้ี่ได้มคีวามหมายหรอืตีความ

ได้อย่างสะดวก (Meaningfulness &Interpretability) 5) ความถูกต้องในเนื้อหาของตัวบ่งชี้ 

ที่น ามาใช้ (Content Validity) และ 6) ความถูกต้องในการพัฒนาตัวบ่งชี ้(Development 

Validity)  

  วิโรจน ์สารรัตนะ (2553) สรุปคุณลักษณะที่ดขีองตัวบ่งช้ี ดังนี้ 1) บ่งบอกถึง

สภาวะของสิ่งที่มุง่วัดอย่างกว้างๆ ไม่เฉพาะเจาะจง 2) ก าหนดเป็นตัวเลขได้หรืออยู่ในรูป

เชงิปริมาณไม่ใช่เป็นข้อความบรรยายเท่านั้น 3) เป็นค่าช่ัวคราวสามารถผันแปรได้ตาม

เวลาและสถานที่ 4) บ่งชีก้ารด าเนินงานว่าเป็นอย่างไร บรรลุวัตถุประสงค์หรอืไม่ใช้ระบุ

ปัญหาหรอืสภาพการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ได้ 5) มีความเป็นวัตถุวิสัย เป็นกลางไม่ล าเอียง 

การตัดสินค่าของตัวบ่งช้ีมิได้เกิดจากการคิดเอาเอง 6) มีความไวต่อความแตกต่าง แสดง

ความแตกต่างได้แม้สถานการณ์ที่วัดจะเปลี่ยนแปลงไปเล็กน้อย 7) มคีวามหมายและ

ตีความหมายได้ ค่าของมาตรวัดควรมีจุดสูงสดและต่ าสุดงา่ยแก่ความเข้าใจ 8) มีความ 

ถูกต้องในเนื้อหา (Content Validity) ที่น ามาสร้างเป็นตัวบ่งชี ้9) มีความถูกต้องในการสรา้ง 

(Construct Validity) มีวธิีการคัดเลือกตัวแปร การรวม การก าหนดน้ าหนักของตัวแปร 

ที่ถูกต้อง 10) มคีวามตรง สามารถวัดในสิ่งที่ต้องการวัดได้และสามารถเปรียบเทียบได้  

11) มีความเชื่อถือได้ ค่าที่ได้ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพควรสอดคล้องกัน ถ้าวัดในสิ่ง

เดียวกัน ไม่วา่ผูว้ัดจะเป็นกลุ่มใด 12) มคีวามเฉพาะเจาะจง แสดงในประเด็นที่สนใจเพียง

ประเด็นเดียว จะเปลี่ยนแปลงก็แตเ่ฉพาะสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรนั้นโดยตรง  

13) สอดคล้องกับนโยบายที่เกี่ยวข้องให้สารสนเทศเพียงพอต่อผู้มีอ านาจตัดสินใจ 

ในนโยบาย 14) มีความเชื่อมั่นและมีการปรับให้ทันสมัยอยู่เสมอ 15)มีความสัมพันธ์กับ 

ตัวบ่งชีอ้ื่นเพื่อการวิเคราะห์โดยภาพรวม และ 16) เป็นหนว่ยพืน้ฐานในการสร้างทฤษฎี 
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ส่วน สริิชัย กาญจนวสี (2545) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของตัวบ่งช้ีที่ดีจะต้องประกอบด้วย

1) ความตรง (Validity) 2) ความเที่ยง (Reliability)  

  จากการศกึษาลักษณะของตัวบ่งชีท้ี่ด ีจะเห็นได้ว่าการจะพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ให้เป็นเครื่องมอืที่มลีักษณะของความเป็นกลาง มีความไวในการจัดสภาวะหรอืผลการ

ปฏิบัติงาน อีกทั้งเป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์การหรอืสถาบัน ขั้นตอนการพัฒนา 

ตัวบ่งชีต้้องมีความถูกต้องของเนื้อหาที่ตอ้งการวัดสามารถพิสูจน์ได้ทั้งขอ้มูลเชงิประจักษ์

และเชิงทฤษฎี 

 

 5.  การคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

  ส านักงานสถิตแิห่งชาตินวิซีแลนด์ (New Zealand’s Official Statistics 

Agency, 2005) ได้ก าหนดเกณฑ์การเลือกตัวบ่งชีต้ามความคาดหวังมากที่สุด แต่ละ

สถานการณอ์าจใช้เกณฑ์ตัวบ่งชี้ต่างกัน ดังนี1้) ตัวบ่งชี้มีความถูกต้องและมีความหมาย 

(Be Valid and Meaningful) 2) ตัวบ่งชีส้ามารถชี้ชัดได้ไวและจ าเพาะเจาะจงตอ่

ปรากฏการณ์พื้นฐาน (Be Sensitive and Specific to the Underlying Phenomenon)  

  องค์การอนามัยโลก (1993) ได้น าเสนอเกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชี ้ 

สรุปได้ดังนี ้1) ตัวบ่งชี้มีความแกร่งเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientifically Robust) ตัวบ่งชีต้้องมี 

ความถูกต้อง (Validity) มีความไว (Sensitive) คงที่ (Stable) และสะท้อนใหเ้ห็นสิ่งที่

ต้องการจะวัด 2) ตัวบ่งชีม้ีความถูกต้อง (Validity) ตัวบ่งชีต้้องวัดองค์ประกอบหรือสิ่งที่

ต้องการจะวัดได้ตรงและถูกต้อง 3) ตัวบ่งชีเ้ชื่อถือได้ (Reliable) ตัวบ่งชีต้้องใหค้่าเดียวกัน

เมื่อใชว้ิธีการวัดเหมือนกันในการวัดประชากรกลุ่มที่เหมอืนกันในเวลาที่เกือบเป็นเวลา

เดียวกัน 4) ตัวบ่งชี้มีความไว (Sensitive) ตัวบ่งชีต้้องท าให้สามารถเห็นความเปลี่ยนแปลง

แมเ้พียงเล็กน้อยที่เกิดขึน้ในองค์ประกอบที่สนใจนัน้ได้ 5) ตัวบ่งช้ีมีความเฉพาะเจาะจง 

(Specific) ตัวบ่งช้ีต้องแสดงในประเด็นที่สนใจเพียงประเด็นเดียวเท่านั้น 6) ตัวบ่งชีใ้ช้ 

ประโยชน์ได้ (Useful) 7) ตัวบ่งชีเ้ป็นสิ่งสะดวกในการน าไปใช้ (Practicality) ตัวบ่งชีท้ี่ดี

จะต้องสะดวกในการน าไปใช้ ซึ่งมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ คือ เก็บข้อมูลง่าย (Availability)  

ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องสามารถน าไปใช้วัดหรอืเก็บข้อมูลได้สะดวก สามารถเก็บรวบรวมข้อมูล

จากการตรวจ นับ วัดหรอืสังเกตได้ง่าย และแปลความหมายง่าย (Interpretability) ตัวบ่งชี้

ที่ดคีวรได้ค่าการวัดที่มจีุดสูงสุดและต่ าสุดเข้าใจง่ายและสามารถสร้างเกณฑ์ตัดสิน

คุณภาพได้ง่าย 8) ตัวบ่งชีม้ีความเป็นตัวแทน (Representative) ตัวบ่งชีต้้องครอบคลุม 
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ทุกประเด็นหรอืประชากรทุกกลุ่มที่คาดหวังให้ครอบคลุม 9) ตัวบ่งชี้สามารถเข้าใจได้

(Understandable) ตัวบ่งชีต้้องง่ายที่จะนิยามและค่าของตัวบ่งช้ีที่ตอ้งแปลความหมาย 

ได้ง่าย 10) ตัวบ่งชีส้ามารถเข้าถึงได้(Accessible) ข้อมูลที่ตอ้งการต้องหาได้ง่าย โดยใช้

วิธีการเป็นข้อมูลที่สะดวก ท าได้จริง 11) ตัวบ่งช้ีมีจรยิธรรม (Ethical) ตัวบ่งชีท้ี่มจีริยธรรม 

หมายถึง ในการรวบรวม วเิคราะห์และการน าเสนอข้อมูลที่ต้องการต้องเป็นไปอย่างมี

จรยิธรรมในรูปของสิทธิของบุคคล ความมั่นใจเสรีภาพในการเลือกที่จะให้ข้อมูลหรือไม่ 

โดยต้องมกีารให้ข้อมูลเกี่ยวกับการน าข้อมูลไปใช้ 12) ตัวบ่งช้ีมีความสอดคล้อง (Relevant) 

ประกอบด้วย ตัวบ่งชีบ้่งบอกถึงผลลัพธ์ที่เป็นค่านิยมของหน่วยการจัดการนั้น ได้แก่  

ตัวบ่งชีบ้่งบอกถึงผลลัพธ์ที่เป็นค่านิยมของหนว่ยการจัดการนัน้ และตัวบ่งช้ีบ่งบอกถึง

ผลลัพธ์ที่ทีมงานทุกคนมีสว่นและการให้ขอ้มูลสื่อความหมาย (Information) ได้แก่ ตัวบ่งชี้

เป็นไปตามบริบท และตัวบ่งชีใ้ห้ผลย้อนกลับไปยังหนว่ยการจัดการ และ 13) ตัวบ่งชี้ 

มีความเป็นกลาง (Neutrality) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องบ่งชีด้้วยความเป็นกลางปราศจาก 

ความล าเอียง (Bias) ไม่โน้มเอียงเข้าหาฝ่ายใดฝา่ยหนึ่ง ไม่ชีน้ าโดยการเน้นการบ่งชีเ้ฉพาะ

ลักษณะความส าเร็จหรอืความล้มเหลวหรอืความไม่ยุติธรรม 

  นอกจากนี ้(Johnstone, 1981, pp. 7-22) ได้เสนอเกณฑใ์นการคัดเลือกตัว

บ่งชี ้3 ด้าน คือ 1) ความตรงภายในของตัวบ่งชี ้(Internal Validity) 2) ความเที่ยงและความ

คงเส้นคงวาของการวัด (Reliability and Consistency) 3) ความตรงภายนอกและเป็นอิสระ

ของมโนทัศน์ (External Validity and Independent Concept)  

 

 6.  กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  การพัฒนาตัวบ่งชีเ้ป็นกระบวนการในการลดปริมาณและความซับซ้อนของ

ข้อมูล เพื่อให้ได้สารสนเทศเชิงปริมาณส าหรับบ่งชีคุ้ณลักษณะของสิ่งที่ต้องการศกึษาหรอื

ผลการด าเนินงานของระบบใดระบบหนึ่ง นอกจากนีย้ังสามารถใช้เป็นตัวแปรคุณลักษณะ

ของสิ่งที่ต้องการศกึษาในการน าไปใช้วเิคราะหเ์พื่อศกึษาวิจัยในแงมุ่มตา่งๆ ตาม

วัตถุประสงค์ที่ตอ้งการได้ถูกต้องและน่าเชื่อถอืมากกว่าการใช้ตัวแปรเดี่ยวหรอืตัวแปรย่อย 

แตล่ะตัว ทั้งนี้ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้จะมีคุณภาพได้จะต้องมขีั้นตอนการสร้างและขั้นตอน 

การตรวจสอบคุณภาพที่น่าเชื่อถือ (Johnstone, 1981) 

  การพัฒนาตัวบ่งชีเ้ป็นกระบวนการสร้างสารสนเทศของสภาพการณ์ 

ในระยะเวลาหนึ่ง จอหน์สโตนได้กล่าวถึงขั้นตอนการพัฒนาตัวบ่งชีว้่ามี 4 ประเด็น 
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ได้แก่ 1)ก าหนดวิธีการ 2)เลือกตัวแปรทั้งหมด 3) รวบรวมตัวแปรที่เหมาะสม และ  

4) จัดน้ าหนักของตัวแปรในสาขาการศกึษานั้น จอหน์สโตนได้อรรถาธิบายว่าการพัฒนา

หรอืการสร้างตัวบ่งชีท้างการศกึษานั้นมี 3 วิธีการ คอื 1) การนิยามตัวบ่งชีเ้พื่อการใช้

ประโยชน์ (Pragmatic Definition) 2) การนิยามตัวบ่งชีเ้ชิงทฤษฎี (Theoretical Definition) 

และ 3) การนยิามตัวบ่งชีเ้ชิงประจักษ์ (Empirical Definition) การจัดน้ าหนักตัวแปรมี  

3 วิธีการ ได้แก่ 1) ให้ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบตัวบ่งชี ้2) การประเมินตัวบ่งชี้และ 3) การเก็บ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ซึ่งเป็นวิธีการทางสถิตใินการวิเคราะหข์้อมูล เช่น การวิเคราะห์

องค์ประกอบการวิเคราะหจ์ าแนก และการวิเคราะหส์หสัมพันธ์คาโนนิคอล เป็นต้น 

  วิลาวัลย์  มาคุ้ม (2549) ได้อธิบายถึงการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชีไ้ว้วา่

กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย 

  1) การสรา้งตัวบ่งชีม้ีวธิีการที่ส าคัญ 3 วิธี ซึ่งแต่ละวธิีก็ให้ข้อมูล 

ที่แตกต่างกันออกไปดังนี้ 

   วิธีที่ 1 การสรา้งตัวบ่งชีค้วามก้าวหน้า (Self-referenced Indicator 

Formation) เป็นการสร้างขอ้มูลของระบบการศกึษาในช่วงเวลาต่างกัน เพื่อให้เห็น

ความก้าวหน้าของการด าเนินงาน จากช่วงเวลาหนึ่งถึงอีกชว่งเวลาหนึ่ง ตามปกติ 

จะเปรียบเทียบข้อมูลระหว่างปี โดยก าหนดปีที่เริ่มต้นและปีที่สิ้นสุด เนื่องจากช่วงเวลา

ดังกล่าว มกีารด าเนินการที่นักวางแผนหรือผู้บริหารมคีวามประสงค์จะทราความก้าวหน้า

ที่เกิดขึน้ ขอ้มูลที่จ าเป็นส าหรับตัวบ่งชีป้ระเภทนี้ คือข้อมูลระยะยาว โดยก าหนดข้อมูลในปี

ฐานเท่ากับ 100 แสดงว่าระดับค่าของตัวบ่งชีใ้นปีนัน้สูงกว่าในปีฐานของการอ้างองิ ค่าของ

ความแตกต่างนี้ คอื ค่าร้อยละที่เปลี่ยนแปลงไปใช้ช่วงเวลาที่คิดจากปีฐาน 

   วิธีที่ 2 การสร้างตัวบ่งชี้แบบอิงเกณฑ ์(Criterion-referenced Indicator 

Formation) ตัวบ่งชีป้ระเภทนีจ้ะต้องน าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน  

ซึ่งมักจะก าหนดไว้ในแผนพัฒนาการศกึษาหรอืแผนปฏิบัติการ โดยระบุไว้วา่ในช่วง

ระยะเวลาที่อยู่ในแผนจะพยายามปรับปรุงการด าเนินงานในด้านต่างๆ เพื่อให้ได้ผลตามที่

เป้าหมายวางไว้ เป้าหมายดังกล่าวประกอบกับระยะเวลาที่ระบุไว้ในแผนจงึเป็นเกณฑ์ 

ที่จะชีว้่าการด าเนินงานได้บรรลุผลตามที่ก าหนดไว้หรอืไม่ 

   วิธีที่ 3 การสร้างตัวบ่งชีโ้ดยอิงปทัสถาน (Norm-referenced Indicator 

Formation) ตัวบ่งชีป้ระเภทนี ้สรา้งขึ้นเพื่อแสดงสถานภาพของระบบการศกึษาต่างๆ ว่าอยู่

ในระดับใด โดยเปรียบเทียบกันระหว่างระบบการศกึษาที่คล้ายคลึงกันหรือเปรียบเทียบ
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ระบบการศกึษาย่อยที่อยู่ภายใต้ระบบการศกึษาใหญ่เดียวกัน วธิีการสร้างตัวบ่งชีโ้ดยอิง

ปทสัถานจงึมคีวามเหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาระบบการศกึษา เพื่อให้เกิดความ

เสมอภาคในด้านการจัดสรรทรัพยากรด้านการบริหาร การนเิทศและการเรียนการสอน 

ทั้งนีโ้ดยมีเป้าหมายสูงสุดในการสรา้งความเสมอภาคในด้านคุณภาพการศกึษา ซึ่งอาจวัด

ได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน เป็นต้น 

  2) การพัฒนาตัวบ่งช้ีตามแนวทางของนงลักษณ์ วิรัชชัย (2549) วา่มี 6 

ขั้นตอน ดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตัวบ่งชี ้(Statement 

of Purpose) โดยผู้ด าเนินการพัฒนาต้องก าหนดล่วงหน้าว่าจะน าตัวบ่งชี้ 

ที่พัฒนาขึน้ไปใช้ประโยชน์ในเรื่องอะไรและอย่างไร 

   ขั้นตอนที่ 2 การนิยามตัวบ่งชี ้(Definition) ขั้นตอนนี้จะเป็นตัวชีน้ าวิธีการ

ที่ตอ้งใชใ้นขั้นตอนต่อไปของกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ เนื่องจากตัวบ่งชี้ หมายถึง 

องค์ประกอบที่ประกอบด้วยตัวแปรย่อยๆ รวมกัน เพื่อแสดงสารสนเทศของสิ่งที่ต้องการ 

ชีว้ัด ดังนั้น ในขั้นตอนนี้ นอกจากจะเป็นการก าหนดนิยามในลักษณะเดียวกับการนิยาม 

ตัวแปรในการวิจัยทั่วไปแล้ว ผู้วจิัยต้องก าหนดด้วยว่า ตัวบ่งชีป้ระกอบด้วยตัวแปรย่อย

อะไร และรวมตัวแปรย่อยเป็นตัวบ่งชีไ้ด้อย่างไร ในการนิยามตัวบ่งชีต้้องแบ่งเป็น 2 สว่น 

คือ ส่วนแรกการก าหนดกรอบความคิดหรอืการสร้างแนวคิด (Conceptualization) เป็นการ

ให้ความหมายคุณลักษณะของสิ่งที่ต้องการชีว้ัด โดยการก าหนดรูปแบบหรือโมเดลแนวคิด 

(Conceptual Model) ของสิ่งที่ตอ้งการช้ีวัดว่ามีสว่นประกอบแยกย่อยเป็นกี่มิติ (Dimension) 

และแต่ละมิติประกอบด้วยแนวคิดอะไรบ้าง และส่วนที่สอง คือ การพัฒนาตัวแปร

ส่วนประกอบหรอืตัวแปรย่อย (Development of Component Measures) การสรา้งและ 

การก าหนดมาตร (Construction and Scaling) เป็นการก าหนดนยิามปฏิบัติการของตัวแปร

ย่อยของโมเดลความคิด และการก าหนดการรวมตัวแปรย่อยเข้าเป็นตัวบ่งชี้ มรีายละเอียด 

3 ประการ ดังนี้ 1) การก าหนดส่วนประกอบหรอืตัวแปรย่อย (Component Variables)  

ของตัวบ่งช้ี ผู้พัฒนาต้องอาศัยความรู้จากทฤษฏีและประสบการณ ์ศกึษาตัวแปรย่อย 

ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์ (Relate) และตรง (Relevant) กับตัวบ่งชี ้แล้วตัดสินใจเลือกตัวแปรย่อย

เหล่านั้นว่าจะใช้ตัวแปรย่อยจ านวนเท่าไร ใชต้ัวแปรประเภทใดในการพัฒนาตัวบ่งชี ้โดย

เลือกตัวแปรให้เหมาะสมกับคุณลักษณะของตัวบ่งชีท้ี่ก าหนด และไม่ควรมีตัวแปรมาก

เกินไป การลดตัวแปรอาจท าได้โดยการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ถ้าตัวแปรใดมีคา่
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ความสัมพันธ์กันสูงก็คัดเลือกมาเพียงตัวเดียว 2) การก าหนดวิธีการรวม (Combination 

Method) ตัวแปรย่อยผูพ้ัฒนาต้องศกึษาและตัดสินใจเลือกวิธีการรวมตัวแปรย่อยให้ได้ 

ตัวบ่งชี ้ซึ่งมวีิธีการท าได้ 2 แบบ คอื การรวมเชงิบวก (Additive) เป็นวิธีการที่มแีนวคิดว่า

ตัวแปรแต่ละตัวสามารถทดแทนหรอืชดเชยกันได้ด้วยตัวแปรอีกตัวหนึ่ง ซึ่งท าให้ค่าตัวบ่งชี้

รวมที่ได้ไม่เปลี่ยนแปลง วธิีการรวมตัวแปรองค์ประกอบด้วยการบวกนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ

เปรียบเทียบสิ่งที่ต้องการวัดตั้งแตส่องระบบขึน้ไปว่ามีความแตกต่างกันกี่หน่วยในเรื่องที่

แสดง และนยิมเสนอค่าตัวบ่งชี้ที่ได้มาจากสมการตา่งๆ ตามวิธีการรวมตัวแปร อีกประการ

หนึ่ง คือการรวมแบบพหุคูณ (Multiplying) เป็นการรวมค่าตัวแปรเข้าด้วยกันโดยการคูณ มี

ข้อตกลงเบือ้งตน้ คอื การเปลี่ยนแปลงของค่าตัวแปรหนึ่งตั้งอยู่บนพืน้ฐานของอกีตัวแปร

หนึ่ง ไม่อาจทดแทนหรอืชดเชยกันได้คือ ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้นมคี่าสูงขึ้นได้ก็ต่อเมื่อตัวแปร

องค์ประกอบทุกตัวมีคา่สูงทั้งหมดและตัวแปรองค์ประกอบแตล่ะตัวตอ้งเสริมกันและกัน 

การรวมตัวแปรองค์ประกอบด้วยวิธีการรวมแบบพหุคูณนี ้ใชเ้พื่อต้องการเปรียบเทียบ

ระบบตั้งแต่ 2 ระบบขึน้ไปว่าระบบหนึ่งมคี่าดัชนสีูงกว่าอีกระบบหนึ่งอยู่กี่เท่า หรอืคิดเป็น

ร้อยละเท่าไร และ 3) การก าหนดน้ าหนักของตัวแปร (Weight) ในการรวมตัวแปรย่อย 

เป็นตัวบ่งชีผู้พ้ัฒนาต้องก าหนดแทนความส าคัญของตัวแปรย่อยแตล่ะตัว ซึ่งสามารถท าได้ 

2 วิธี คอื การก าหนดตัวแปรแตล่ะตัวใหม้ีน้ าหนักความส าคัญเท่ากัน (Equal Weight) และ

ก าหนดตัวแปรแตล่ะตัวมีน้ าหนักต่างกัน (Differential Weight) ซึ่งท าได้หลายวิธี ดังนี ้ 

1) วธิีการพิจารณาตัดสินโดยผูเ้ชี่ยวชาญ (Expert Judgment) เป็นการพิจารณาลง

ความเหน็ในหมู่ผู้เช่ียวชาญในเรื่องที่ต้องการศกึษานั้นๆ โดยใหส้มาชิกแต่ละคนเสนอ 

ค่าน้ าหนักและตัวแปร พิจารณาหาข้อยุติโดยการใช้ค่าเฉลี่ยหรอืการอภปิรายลงความเห็น

หรอือาจใชแ้บบสอบถามเพื่อหาค่าร้อยละที่ผูต้อบเห็นด้วยกับน้ าหนักความส าคัญของ 

แตล่ะตัวแปรหรอือาจใช้วธิีที่เป็นระบบมากขึ้น เช่น การใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi 

Technique) เพื่อส ารวจหาฉันทามตจิากผู้เช่ียวชาญ โดยไมต่้องเผชิญหน้ากัน แล้วจงึน า

ข้อมูลดังกล่าวมาให้ค่าน้ าหนักความส าคัญของแต่ละตัวแปรต่อไป 2) วธิีวัดความส าคัญ

ของตัวแปร (Measure Effort Required) โดยพิจารณาจากเวลา (Time Taken) หรอื

ค่าใช้จ่าย (Cost) ที่ตอ้งใชใ้นการท ากิจกรรมใดๆ ที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรนั้น และ 3) วิธีการ 

ใช้ขอ้มูลเชิงประจักษ์(Empirical Data) เป็นการใชว้ิธีการทางสถิติในการวเิคราะหข์้อมูล 

เพื่อก าหนดน้ าหนักความส าคัญของแตล่ะตัวแปร โดยอาจใชก้ารวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

(Factor Analysis) การวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ (Multiple Analysis Regression)  
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การวิเคราะหจ์ าแนก (Discriminate Analysis) หรอืการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล 

(Canonical Correlation Analysis) 

    ดังนัน้ จะเห็นว่าวิธีการก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรไม่มี

หลักเกณฑ์ตายตัว วา่ควรใช้วธิีใดจึงจะมีความเหมาะสมที่สุด ทั้งนี้ ขึน้อยู่กับองค์ประกอบ

หลายประการที่ควรพิจารณาถึง เช่น ธรรมชาติของตัวแปรที่น ามาใช้พัฒนาตัวบ่งชี ้รวมทั้ง

ธรรมชาติของตัวบ่งชี้ที่ใชพ้ัฒนาขึน้ ตลอดจนการน าตัวบ่งชี้ที่ใชใ้นการพัฒนาขึน้นั้นไปใช้

ประโยชน์ต่อไป ในทางปฏิบัติมักใช้หลักการทางทฤษฎีและหลักการวิเคราะหข์้อมูลควบคู่

กันไป กล่าวคือในขั้นการวางแผนรวบรวมข้อมูลเพื่อพัฒนาตัวบ่งชี ้ใช้หลักการทางทฤษฎีใน

การระบุคุณลักษณะของสิ่งที่มุง่ศึกษาคัดเลือกตัวแปรที่สามารถใช้วัดแตล่ะคุณลักษณะ 

เมื่อได้ขอ้มูลมาแล้วจึงอาศัยหลักการทางสถิตใินการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อก าหนดน้ าหนัก

ความส าคัญของตัวแปร ในขั้นตอนการนิยามตัวบ่งชี ้เป็นขั้นตอนที่ส าคัญ เพราะเป็นขั้น 

ที่เป็นเหมอืนแผนการด าเนินการขัน้ต่อไป 

    นงลักษณ์ วิรัชชัย (2549) อธิบายว่าโดยทั่วไปท าได้ 3 วิธี คือ  

วิธีที่ 1 การพัฒนาตัวบ่งชี ้การศกึษาโดยการนิยามเชิงปฏิบัติการ (Pragmatic Definition) 

เป็นวิธีการนยิามที่ใชใ้นกรณีที่มกีารรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรย่อยที่เกี่ยวข้องกับ 

ตัวบ่งชีไ้ว้พรอ้มแล้ว มีฐานข้อมูลหรอืมีการสร้างตัวแปรประกอบจากตัวแปรย่อยๆ หลายๆ 

ตัวไว้แลว้ ผู้พัฒนาเพียงพิจารณาคัดเลือกตัวแปรจากฐานข้อมูลที่มอียู่น ามาพัฒนาตัวบ่งชี ้

โดยก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อยและก าหนดน้ าหนัก ความส าคัญของตัวแปรย่อย วิธีการ

นิยามตัวบ่งชี ้วธิีนีอ้าศัยการตัดสินใจและประสบการณ์ของผูพ้ัฒนาตัวบ่งชีเ้ท่านั้นซึ่งอาจ

ท าให้ได้นิยามที่ล าเอียง เพราะไม่มกีารอ้างองิทฤษฎีหรือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรแต่อย่างใด จึงเป็นการนยิามที่มีจุดอ่อนมากที่สุดเมื่อเทียบกับแบบอื่น และไม่คอ่ยมี

ผูน้ิยมใชถ้้าจ าเป็นต้องใช้ผูพ้ัฒนาควรพยายามปรับปรุงจุดอ่อน โดยใช้การตรวจสอบ 

ความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรหรอืการใช้กรอบทฤษฎี ประกอบกับวิจารณญาณในการเลือก

ตัวแปร วิธีที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยการนยิามตามทฤษฎี (Theoretical Definition)  

เป็นการที่ผู้พัฒนาใช้ทฤษฎีรองรับสนับสนุนการตัดสินใจ ใช้วจิารณญาณน้อยกว่าการ

นยิามแบบอื่น เป็นวิธีที่ผูพ้ัฒนาก าหนดตัวแปรและให้ค่าน้ าหนักของตัวแปรที่ใชใ้นการ

พัฒนาตัวบ่งชีจ้ากทฤษฎี แล้วใช้วธิีการรวมตัวแปรที่เป็นตัวบ่งชีด้้วยวิธีการรวมทาง 

เลขคณิต ซึ่งการนิยามวิธีนี้อาจท าได้ 2 แบบ คอื แบบที่ 1 ใช้ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัย

เป็นพืน้ฐานสนับสนุนทั้งหมด ตัง้แต่การก าหนดตัวแปรย่อย การก าหนดวิธีการรวมตัวแปร 
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การก าหนดน้ าหนักตัวแปร ผู้พัฒนาใช้โมเดลหรือสูตรในการสร้างตัวบ่งชีต้ามที่มีผู้พัฒนา 

ไว้แล้วทั้งหมด และแบบที่ 2 ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานสนับสนุนในการ

คัดเลือกตัวแปรย่อย และการก าหนดวิธีการรวมตัวแปรเท่านั้น ส่วนขั้นตอนในการก าหนด

น้ าหนักตัวแปรแตล่ะตัวผูพ้ัฒนาใช้ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิหรอืผูเ้ช่ียวชาญ

ประกอบการตัดสินใจ ซึ่งวธิีนี้ใช้ในกรณีที่ยังไม่มีผู้ใดก าหนดสูตรหรอืตัวบ่งชีไ้ว้ก่อน วิธีที่ 3 

การ พัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษาโดยการนยิามตามข้อมูลเชิงประจักษ์(Empirical Definition) 

เป็นลักษณะการนยิามที่ใกล้เคียงกับการนยิามตามทฤษฎี เพราะเป็นการนิยามที่ผูพ้ัฒนา

ก าหนดว่าตัวบ่งชี้ประกอบด้วยตัวแปรย่อยอะไร และก าหนดรูปแบบวิธีการรวบรวมตัวแปร

ให้ได้ตัวบ่งชี ้โดยใช้ทฤษฎีและเอกสารทางวิชาการหรอืงานวิจัยเป็นพืน้ฐาน แตก่ารก าหนด

น้ าหนักตัวแปรแตล่ะตัวที่จะน ามารวมกันในการพัฒนาตัวบ่งชีน้ั้น อาศัยการวิเคราะหข์้อมูล

เชงิประจักษ์ เป็นวิธีการนยิามที่มีความเหมาะสมและเป็นที่นิยมใชก้ันเมื่อพิจารณาวิธีการ

นิยามตัวบ่งชีก้ารศกึษาทั้ง 3 วิธีข้างต้น จะเห็นว่า จอห์นสโตนให้ความส าคัญกับการนยิาม

ระดับนามธรรมตามทฤษฎีหรอืการนยิามโครงสร้างที่มทีฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเป็น

พืน้ฐานในการนิยาม วธิีการนิยามตัวบ่งชีก้ารศกึษาทั้ง 2 วิธี โดยเฉพาะสองวิธีหลังล้วน

ต้องมีทฤษฎีเป็นหลักทั้งสิน้ 

    กล่าวได้ว่า การนยิามทุกวิธีในส่วนของการก าหนดตัวแปรย่อยและ

การก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อยของจอห์นสโตน เป็นการนยิามโครงสร้างตามทฤษฎี  

ส่วนการแบ่งประเภทวิธีการนั้น เป็นเพียงการแบ่งโดยใช้เกณฑม์าก าหนดว่า การก าหนด

น้ าหนักตัวแปรย่อยใช้ทฤษฎีหรอืข้อมูลเชิงประจักษ์เท่านั้น ดังค าอธิบายที่วา่ นยิามเชิง

ประจักษ์มลีักษณะเทียบเคียงได้กับนิยามเชงิทฤษฎี ต่างกันที่การก าหนดน้ าหนักตัวแปร

ย่อยในวิธีแรกใช้แนวคิด ทฤษฎี ส่วนวิธีหลังใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   ขั้นตอนที่ 3 การรวบรวมข้อมูล (Data Collection) คือ การด าเนินการวัด

ตัวแปรย่อย ได้แก่ การสร้างเครื่องมือส าหรับการทดลองใช ้การปรับปรุงเครื่องมือ  

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การออก

ภาคสนามเพื่อใช้เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลและการตรวจสอบคุณภาพของ

ข้อมูลที่เป็นตัวแปรย่อย ซึ่งน ามารวมเป็นตัวบ่งชี้ 

   ขั้นตอนที่ 4 การสร้างตัวบ่งชี ้(Construction) และการสร้างสเกล 

ตัวบ่งชี ้(Scaling) ตามนยิามที่ได้ก าหนดไว้ว่าประกอบด้วยตัวแปรอะไร รวมกันในลักษณะ

ใด และมีการก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรในการรวมกันอย่างไร โดยการน า 
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ตัวแปรย่อยที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะหใ์ห้ได้ตัวบ่งช้ีใช้วธิีการรวมตัวแปรที่มี

การก าหนดน้ าหนักความส าคัญตามที่ได้นิยามไว้แล้ว 

   ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี ้(Quality Check)  

เป็นการวิเคราะหข์้อมูล เพื่อตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้น ครอบคลุมถึง 

การตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรย่อยและตัวบ่งชีด้้วยตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้จะมีคุณภาพ 

ดีเพียงใดขึ้นอยู่กับลักษณะของตัวบ่งช้ีนั้นวา่มีความเหมาะสมตามเกณฑต์่อไปนีอ้ย่างไร 

ได้แก่ ความเที่ยง (Reliability) ความตรง (Validity) ความเป็นไปได้ (Feasibility) ความเป็น

ประโยชน์ (Utility) ความเหมาะสม (Appropriateness) ความเช่ือถอืได้ (Credibility) ความคง

เส้นคงวา (Consistency) ความเป็นมาตรฐานที่เปรียบเทยีบกันได้ (Standardization) 

   ขั้นตอนที่ 6 การวิเคราะห์ตามบริบทที่ตอ้งการศกึษาและการน า 

เสนอรายงาน (Contextualization and Presentation) เป็นขั้นตอนที่ส าคัญมากเช่นกัน  

เพราะเป็นการสื่อสารระหว่างผู้พัฒนาตัวบ่งชี้ หลังจากได้สรา้งและตรวจสอบตัวบ่งช้ีแล้ว 

ผูพ้ัฒนาต้องวิเคราะหใ์ห้ได้ค่าของตัวบ่งชีท้ี่เหมาะสมกับบริบท (Context) เชน่ อาจวิเคราะห์

แยกตามระดับเขตพื้นที่การศกึษา อ าเภอ โรงเรียนหรือแยกตามประเภทของบุคลากรหรือ

อาจวิเคราะห์ตีความในระดับมหภาคแล้วจึงรายงานค่าของตัวบ่งช้ีให้ผูบ้ริโภค ผูบ้ริหาร  

นักวางแผน นักวิจัย นักการศกึษาได้ทราบและใช้ประโยชน์จากตัวบ่งชีไ้ด้อย่างถูกต้องตอ่ไป 

  จากการศกึษาเอกสารเกี่ยวกับตัวบ่งชีค้วามไว้วางใจผู้บริหารโรงเรียน ผูว้ิจัย 

ได้ด าเนินการ 1) วิเคราะหส์ภาพปัจจุบันและปัญหา 2) ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย  

3)ศกึษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและเอกสารที่เป็นผลงานวิจัย 4)สร้างกรอบแนวความคิด  

5) นยิามและร่างองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี ้6) ตรวจสอบคุณภาพ 

ประเมินความเหมาะสม และยืนยันองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี ้ 

7) สรา้งเครื่องมือ 8) เก็บข้อมูลและวิเคราะหต์ามบริบทที่ตอ้งการศึกษาและการน าเสนอ

รายงาน และ 9) สร้างเครื่องมอืประเมินและเกณฑค์วามไว้วางใจผูบ้ริหารโรงเรียน 

 

 7.  การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้ 

  ความตรงเชิงโครงสรา้งหรอืความตรงเชิงทฤษฎี (Construct Validity) 

หมายถึง คุณสมบัติของมาตราวัดที่ให้ผลการวัดสอดคล้องกับคุณลักษณะที่ตอ้งการวัด  

ซึ่งนิยามโดยใช้ตัวแปร โครงสร้างทฤษฎี ความตรงเชิงโครงสรา้งเป็นความตรงที่มี

ความส าคัญที่สุดเพราะเป็นความตรงที่เชื่อมโยงการวัดในทางปฏิบัติกับลักษณะที่ตอ้งการ
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วัดในทางทฤษฎีหรอืกล่าวอีกอย่างหนึ่ง คือ ความตรงเชิงโครงสร้างเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญ

อย่างหนึ่งของมาตราวัด ซึ่งเป็นตัวบ่งชีถ้ึงคุณภาพของมาตราวัดว่าสามารถวัดคุณลักษณะ

ที่ตอ้งการวัดได้สอดคล้องตามโครงสร้างทฤษฎีหรอืไม่ 

  ในการพัฒนาตัวบ่งชีท้างการศกึษานั้น สิ่งส าคัญที่จะตรวจสอบว่าโมเดล 

ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้มคีุณภาพหรอืไมต่้องดูที่ความตรงเชิงโครงสร้าง การตรวจสอบ 

ความตรงเชิงโครงสรา้งเป็นวิธีการน าเอาข้อมูลเชิงประจักษ์มาสนับสนุนสมมตฐิานหรอื

โครงสรา้งตามทฤษฎีที่ตอ้งการทดสอบซึ่งจ าเป็นต้องนิยามคุณลักษณะที่ตอ้งการศกึษา

ตามแนวคิดเชงิทฤษฎีใหอ้ยู่ในรูปของตัวบ่งช้ีหรอืพฤติกรรมที่สามารถวัดได้แล้วน าผลการ

วัดจากข้อมูลเชิงประจักษ์มาตรวจสอบว่า สอดคล้องตามคุณลักษณะที่ก าหนดไว้หรอืไม่ 

การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งมีวธิีตรวจสอบได้หลายวิธี เชน่ ใชว้ิธีเชิงทดลอง  

ใช้หลักการวิเคราะหเ์ชงิตรรกะ การศกึษาหาความสัมพันธ์การวิเคราะหด์้วยทฤษฎีสรุป

อ้างองิการเปรียบเทียบกับกลุ่มรูจ้ักหรอืมีหลักฐานอยู่ วิธีแมททริกซึ่งมีหลายคุณลักษณะ

หลายวิธี การวิเคราะห์องค์ประกอบ และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ส าหรับ 

ในการศกึษาครั้งนีผู้ว้ิจัยเลือกใช้วธิีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

  ในการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้ เนื่องจากการวิเคราะห์

องค์ประกอบเป็นวิธีการทางสถิติที่ใชศ้กึษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ชุดหนึ่ง

ว่าเกิดจากตัวแปรแฝงที่เป็นองค์ประกอบร่วมอย่างไร และสามารถทดสอบสมมุติฐาน

เกี่ยวกับโครงสรา้งความสัมพันธ์ของข้อมูล ซึ่งเป็นการตรวจสอบว่าข้อมูลที่ได้มคีวาม

สอดคล้องกลมกลืนกับสมมุติฐานที่ก าหนดไว้หรือไม ่หรือตรวจสอบว่ามีโครงสร้างตาม

นิยามทางทฤษฎีหรอืไม่ ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิง

โครงสรา้งสามารถท าได้ 2 รูปแบบ คอื การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิส ารวจ (Exploratory 

Factor Analysis: EFA) และการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis: CFA) ในการศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยใช้การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันในการ

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตัวบ่งชี ้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันเป็น

วิธีที่ใชห้ลักการวิเคราะหโ์มเดลลิสเรล (LISREL Model) ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง

โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันมวีัตถุประสงค์ 3 ประการ 

คือ ประการแรก เพื่อตรวจสอบทฤษฎีที่ใชเ้ป็นพืน้ฐานในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

ประการที่สอง เพื่อส ารวจและระบุองค์ประกอบ และประการที่สาม เพื่อใช้เป็นเครื่องมอืใน

การสรา้งตัวแปรใหม่ (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2551) 
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  ส าหรับขั้นตอนในการวิเคราะหม์ี 4 ขั้นตอน คอื 1) การเตรยีมแมทริกช์

สหสัมพันธ์ 2) การสกัดองค์ประกอบขั้นตน้ 3) การหมุนแกน และ 4) การสร้างสเกล

องค์ประกอบ ปัจจุบันมีการใช้การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนขึน้แทนวิธีการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิส ารวจ เนื่องจากการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันมีจุดเด่นที่ดีกว่า 

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงส ารวจ สรุปได้ 5 ประการ ดังนี ้(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542)  

1) การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันมีการผอ่นคลายข้อตกลงเบือ้งตน้โดยยอมให้ 

ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสัมพันธ์กันได้ และข้อตกลงเบือ้งตน้สอดคล้องกับสภาพ

ความเป็นจรงิมากกว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ซึ่งท าให้ผลการวิเคราะห์ 

มีความถูกต้องยิ่งขึ้น 2) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันเป็นการวิเคราะหข์้อมูลที่มี

พืน้ฐานทางทฤษฎีรับรอง เหมาะส าหรับการวิจัยที่มกีรอบความคิดเชิงทฤษฎีและมีโมเดล

ทางทฤษฎีที่ตอ้งการตรวจสอบ และผลการวิเคราะหส์ามารถน ามาแปลความหมายได้ง่าย

กว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิส ารวจ 3) การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันมีการ

ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างชัดเจน  

4) ผลการวิเคราะหใ์ห้ค่าประมาณพารามิเตอร์และมีการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของ

ค่าพารามิเตอร์ทุกค่าด้วย และ 5) การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันเป็นเครื่องมือ 

ที่นักวัดผลใชใ้นการศกึษาคุณภาพของแบบวัดได้ดี 

  การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน  

ใช้หลักการเช่นเดียวกับการตรวจสอบความตรงของโมเดลลิสเรลทั่วไป ในกรณีที่นักวิจัย 

มีความมั่นใจในโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันใช้ทดสอบโมเดลเดียวเพื่อยนืยัน

โมเดลอย่างเข้ม แต่ในกรณีที่นักวิจัยมโีมเดลที่มชุีดตัวแปรคงเดิม แตเ่ส้นทางอทิธิพล

แตกต่างกันเป็น 2 โมเดลอาจใชก้ารทดสอบเพื่อเลือกโมเดล และในกรณีที่นักวิจัยต้องการ

ใช้เทคนิคการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อส ารวจ  

อาจใชก้ารทดสอบเพื่อพัฒนาโมเดลได้ประเด็นที่จะเน้นในการตรวจสอบความตรง 

ของโมเดลเพื่อให้ได้โมเดลที่สอดคล้องกลมกลืนลับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้วไม่ควรใช้กลุ่ม

ตัวอย่างหนึ่งในการตรวจสอบ ดังนั้น ในกรณีที่นักวิจัยต้องการใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันเพื่อการส ารวจองค์ประกอบควรมีกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่และ

แบ่งเป็น 2 กลุ่มย่อยในการวิเคราะห์ กลุ่มแรกใช้เพื่อพัฒนาโมเดล และกลุ่มที่สองใช้

ตรวจสอบโมเดลที่พัฒนาแล้ว เมื่อวิเคราะหข์้อมูลแลว้ ต้องน าผลการวิเคราะหม์าสร้าง

สเกลองค์ประกอบและแปลความหมายผลการวิเคราะห ์การสร้างสเกลองค์ประกอบ 
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มีหลักการเช่นเดียวกันกับเทคนิค EFA ซึ่งหลักในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืน 

มสีาระส าคัญ ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

  แมทริกซ์ LX ซึ่งเป็นค่าประมาณพารามิเตอรน์้ าหนักองค์ประกอบพร้อม 

ด้วยค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและค่าสถิติ t ผลการวิเคราะห์จากโปรแกรม SPSS  

ไม่มกีารทดสอบนัยส าคัญทางสถิติในส่วนนี้ 

  แมทริกซ์ PH ซึ่งเป็นแมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ กรณี 

ที่นักวิจัยก าหนดโมเดลใหอ้งค์ประกอบเป็นอิสระต่อกัน ค่าพารามิเตอร์นอกแนวทแยง

ในแมทริกซ์PH จะมีค่าเป็นศูนย์ทั้งหมด 

  แมทริกซ์ TD ซึ่งเป็นแมทริกซ์ความแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมของ 

เทอมความคลาดเคลื่อนและค่าก าลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ในกรณี 

ที่ความคลาดเคลื่อนไม่สัมพันธ์กัน แมทริกซ์TD จะเป็นแมทริกซ์แนวทแยงและ

ค่าพารามิเตอร์รวมกับค่าก าลังสองของสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์พหุคูณจะมีค่าเป็นหนึ่ง 

นอกจากนีค้่าก าลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณยังบอกค่าความตรงของตัวแปร

อีกด้วย ค่าดัชนีตรวจสอบความตรงของโมเดล CFA แบบต่างๆ รวมทั้งการวิเคราะห์ 

เศษเหลือและกราฟของเศษเหลอืในรูปคะแนนมาตรฐานด้วยค่าดัชนีวัดด้วยไคสแคว์ 

ควรจะมีค่าต่ า และเส้นกราฟของเศษในรูปคะแนนมาตรฐานกับควอไทล์ปกติจะมีความชัน

กว่าเส้นทแยงมุม จึงจะสรุปได้วา่ โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และแมทริกช์ 

คะแนนองค์ประกอบ ซึ่งเป็นแมทริกซ์ของค่าสัมประสิทธิ์ที่นักวิจัยต้องน าไปสร้างสเกล

องค์ประกอบต่อไป 

  ข้อจ ากัดบางประการของเทคนิคการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน ได้แก่ 

1) การประมาณค่าพารามิเตอร์ใช้กระบวนการค านวณทวนซ้ า และเมื่อได้ผลการวิเคราะห์

ว่าฟังก์ชันความกลมกลืนมีค่าน้อยที่สุด ยังอาจมปีัญหาว่าอาจยังมีฟังก์ชันความกลมกลืน

เป็นแบบอื่นอีกได้ 2) ค่าพารามิเตอรท์ี่ได้จากการวิเคราะหโ์มเดล CFA อาจอยู่นอกพิสัย 

ที่ควรจะเป็นค่าสัมประสิทธิ์ที่ค านวณได้อาจมคี่ามากกว่าหนึ่งและความแปรปรวนมีคา่ 

ติดลบ ปัญหาเหล่านี ้อาจเกิดเนื่องจากการก าหนดข้อมูลจ าเพาะของโมเดลไม่ถูกต้อง  

การแจกแจงของตัวแปรสังเกตได้ไม่เป็นปกติ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเล็กเกินไป และโมเดล

เกือบระบุไม่ได้พอดี และ 3) การวิเคราะหค์่อนข้างซับซ้อนและใช้เวลาในการวิเคราะห์

ค่อนขา้งนาน โปรแกรมลิสเรลได้พัฒนาการก าหนดค่าเริ่มต้นของพารามิเตอรซ์ึ่งช่วยให้

ประหยัดเวลาการค านวณของคอมพิวเตอร์ไปได้มาก 
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 8.  รูปแบบการน าตัวบ่งชี้การด าเนินงานมาใช้ 

  การน าตัวบ่งช้ีการด าเนินงานมาใชเ้ริ่มจากวงการศกึษาของตา่งประเทศ  

เชน่ สหรัฐอเมริกา อังกฤษ ได้มกีารพัฒนาตัวบ่งชีก้ารด าเนินงานมาตั้งแตต่้นปี ค.ศ. 1970 

เนื่องจากการเผชิญกับปัญหาการถูกตัดทอนงบประมาณด้านการศกึษา เป็นเหตุให้ตอ้งมี

การรัดเข็มขัด ประหยัดค่าใช้จ่ายและต้องเพิ่มมาตรการตรวจสอบการท างานของ

สถาบันการศึกษา เพื่อให้สามารถจัดสรรงบประมาณที่ถูกจ ากัดลงให้แก่สถาบันต่างๆ ได้

อย่างมปีระสิทธิภาพและคุม้ค่าสูงสุด จงึท าให้เกิดแนวคิดที่จะเพิ่ม “ภาระรับผิดชอบหรอื

ความสามารถตรวจสอบได้ (Accountability)” ของสถาบันการศึกษาด้วยการผลักดัน 

ให้มกีารพัฒนาตัวบ่งชีก้ารด าเนินงานอย่างจริงจัง จนเป็นที่แพร่หลายมาถึงปัจจุบัน  

โดยอีเวลและโจนส์ (Ewell & Jones, 1993) พบว่า มี 3 รูปแบบใหญ่ๆ ดังนี้ 

  8.1 รูปแบบ Input Process Output-outcome Model เป็นรูปแบบที่นยิม 

ใช้กันมากที่สุดในการตรวจสอบการด าเนินงานทางการศกึษาโดยเฉพาะในสหรัฐอเมรกิา 

แนวเหตุผลของรูปแบบนี ้คือ กระบวนการผลติ ผลผลิตเบือ้งตน้ที่ถูกวัดเป็น “มูลค่าเพิ่ม 

(Value Added)” โดยมีตัวบ่งช้ีอยู่ 3 ประเภทที่ใชม้ากที่สุดได้แก่ จ านวน คุณสมบัติ และ

ระดับความสามารถของนักศึกษาที่เข้าศกึษา ค่าใช้จา่ยต่อหัวนักศกึษาระดับการศึกษา 

และภูมิหลัง รูปแบบของโครงสรา้งการผลติ เช่น การออกแบบหลักสูตร โครงสร้าง 

ที่เป็นอยู่ของสถาบัน เช่น ขนาดห้องเรียน จ านวนอาจารย์ และพฤติกรรมนักศึกษา เช่น 

การคงสภาพอยู่สาขาวิชาเลือก เป็นต้น และจ านวน คุณลักษณะ และระดับความสามารถ

ของนักศึกษา (ความแตกต่างและคุณค่าของนักศึกษาที่รับเข้ามา) โดยมีความแตกต่าง

ระหว่าง Input Process Output Indicators ดังนี้ Input Indicators เป็นตัวบ่งชีเ้กี่ยวกับ

ทรัพยากรและมักใหค้่าในเชิงปริมาณ เช่น เงนิ อาคาร สถานที่ และอุปกรณ์ต่างๆ รวมถึง

บุคคลที่เข้ามาอยู่ในองค์การใหม่ ด้วย Process Indicators เป็นตัวบ่งชีท้ี่เกี่ยวข้องกับการใช้

ทรัพยากรหรอื ประโยชน์จากปัจจัยน าเข้าและการปฏิบัติการขององค์การ เป็นวิถีทาง 

การบริการและต้องการวัดในเชงิคุณภาพ Output Indicators เป็นตัวบ่งชีเ้กี่ยวกับผลสัมฤทธิ์

ขององค์การเป็นผลที่เกิดขึ้นทันที และมักใหค้่าในเชิงปริมาณ ซึ่งตา่งจาก Outcome ตรง 

ที่มขีอบเขตที่ยาวและนานกว่าให้ผลกระทบเชงิคุณภาพมากกว่าด้วย 

  8.2 รูปแบบการนยิามคุณภาพ Quality Definition Model เป็นรูปแบบ 

ทีอ่ีเวลและโจนส์ ได้เสนอตัวบ่งชีก้ารด าเนินงานตามรูปแบบค านยิามคุณภาพในลักษณะ

ดังตอ่ไปนี ้ช่ือเสียงหรอืการจัดอันดับองค์การ (Transcendent) โดยใหค้วามส าคัญกับ
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องค์การที่ได้รับความส าเร็จทางการศึกษาสูงสุด ตามนิยามนี้ กล่าวถึงคุณภาพที่เน้น

ทรัพยากรมากกว่าการด าเนินงาน ความสัมพันธ์ระหว่าง Input และ Output (Cost &Benefit 

Quality) ตัวบ่งชีต้ามนยิามนี้ต้องการเปรียบเทียบผลของการน า Input เข้าสู่ระบบกับการ

ออกนอกระบบในลักษณะของ Output โดยมุ่งที่จะให้ค่าของการวัดคุณภาพ และ

ประสิทธิภาพในการด าเนนิการ ความสอดคล้องกับมาตรฐานของรัฐ (Process Quality)  

ตัวบ่งชีต้ามนยิามที่เน้นคุณภาพของกระบวนการ เป็นตัวบ่งชีท้ี่ตอ้งผา่นกระบวนการรับรอง

วิทยฐานะขององค์การ คุณสมบัติของผู้ส าเร็จการศกึษาที่วัดได้ (Product Quality) ตัวบ่งชี้

ตามนยิามนี้เป็นตัวบ่งชีท้ี่มุง่วัดสมรรถนะทางการศกึษาโดยทั่วไป ความพอใจของนายจ้าง 

(User-based Quality) เป็นการพัฒนาตัวบ่งชีเ้พื่อประเมินคุณภาพโดยดูจากความพึงพอใจ

ของผู้บริโภคผลผลิตทางการศกึษาเป็นส าคัญ 

  8.3  รูปแบบ Comprehensive Indicator System Model ตัวบ่งชีจ้ากรูปแบบ

จัดท าเพือ่ติดตามการด าเนินงานทางการศกึษาที่เน้นการให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่เป็นสารสนเทศ

ส าคัญๆตามความต้องการของทุกฝา่ยที่เกี่ยวข้อง โดยให้ความส าคัญกับข้อมูลที่มี

คุณภาพสูง สามารถวิเคราะหป์ระเด็นและน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจ หรอืจัดท า

นโยบายได้ ทั้งใหค้วามส าคัญกับคุณค่าและเป้าหมายของระบบการศกึษาของชาติเป็นหลัก 

และมุ่งเน้นตัวบ่งชีท้ีใ่ห้สารสนเทศเพื่อการเปรียบเทียบระหว่างองค์การได้จากรูปแบบของ

การประยุกต์ใช้ตัวบ่งชีก้ารด าเนินงาน ในการจัดการศกึษาดังกล่าวมาแล้วจะพบว่า  

ในวงการศึกษาของไทยนิยมใช้รูปแบบ Input Process Output Model เนื่องจากสอดคล้อง

กับบริบทของการจัดการศกึษาของไทย เพราะเป็นรูปแบบที่ส าคัญต่อการด าเนินงาน  

ในระยะแรกและมีระบบการด าเนนิงานชัดเจนกว่ารูปแบบอื่นๆ เพราะระบบนีจ้ะพิจารณา

ว่าปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และปัจจัยผลผลิต (Output) คืออะไร เช่น 

ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ ทรัพยากรคน ทรัพยากรเงนิ สภาพแวดล้อม ปัจจัยเกือ้หนุน เป็นต้น 

กระบวนการ ได้แก่ กระบวนการบริหารจัดการ กระบวนการเรียนการสอน

กระบวนการวิจัย กระบวนการให้บริการทางวิชาการ เป็นต้น ปัจจัยผลผลิต ได้แก่ ปริมาณ

และคุณภาพของผู้จบการศึกษา ศรัทธาของประชาชน เป็นต้น 
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เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) 

 เทคนิคเดลฟายเป็นวิธีที่ได้รับความนยิมอย่างมากในวงการของนักวิจัยเพราะ

เป็นการแสวงหาค าตอบโดยเปิดโอกาสใหผู้เ้ชี่ยวชาญได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความ

เชี่ยวชาญระหว่างกัน (จุมพล  พุลภัทรชีวนิ, 2548, หน้า 19) โดยที่ผู้เช่ียวชาญสามารถ

แสดงความคิด เห็นของตนได้อย่างอสิระ เพราะไม่มีการเผชิญหน้ากันระหว่างผูเ้ชี่ยวชาญ 

ท าให้ช่วยขจัดปัญหาการใช้อิทธิพลครอบง าเหนอืความคิดเห็นระหว่างกัน (สุวิมล ว่องวา

นิช, 2548, หน้า 220) วธิีการของเทคนิคเดลฟายเป็นวิธีการสรุปแนวความคิดที่สอดคล้อง

กัน (Consensus) ที่มาจากความคิดเห็น การท านายหรอืความเช่ือของผูท้รงคุณวุฒิ 

ผูเ้ชี่ยวชาญหรือผูม้ีประสบการณส์ูง โดยการสอบถามเป็นรายคน แล้วน ามาสรุปความคิดที่

สอดคล้องกัน (ประยูร อาษานาม, 2541, หน้า 60) 

 

 1. ความเป็นมาของเทคนิคเดลฟาย 

  เทคนิคเดลฟายน ามาจากชื่อของวิหารศักดิ์สิทธิ์แห่งหนึ่งของกรีก ซึ่งมี

ช่ือเสียงดา้นการท านายอนาคต ดังนั้น จึงได้น ามาเป็นชื่อเรยีกเทคนิคการรวบรวมข้อมูล 

ที่เกี่ยวกับเหตุการณห์รอืแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เทคนิคเดลฟายได้รับการพัฒนา

อย่างมรีะบบโดยการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับทหาร โดยเฮลเมอร ์และเดลเคย์ (Helmer and 

Dalkel) ซึ่งเป็นนักวิจัยของบริษัทแลนด์คอรเ์ปอร์เรช่ัน (Land Corporation) ในชว่งปี 

คริสตศักราช 1950 ในรัฐแคลิฟอร์เนีย สหรัฐอเมรกิา 

 

 2. หลักการของเทคนิคเดลฟาย 

  หลักการของเดลฟายมี 3 ประการ คอื 

   1) การก าหนดโครงการของเส้นทางการส่งผ่านข้อมูลข่าวสาร 

   2) การให้ข้อมูลย้อนกลับ 

   3) การเก็บรักษาความลับของผู้ให้ขอ้มูล 

 

 3. ขั้นตอนของการใช้เทคนิคเดลฟาย  

  ขั้นตอนการใช้เทคนิคเดลฟาย แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

   1) ขัน้การวางกรอบการเก็บข้อมูล การก าหนดค าถามส าหรับการวาง

กรอบการเก็บข้อมูล ผู้รับผิดชอบในกระบวนการเดลฟายต้องสอบถามความคิดเห็นจาก 
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ผูต้ัดสินใจว่าต้องการน าข้อมูลไปท าอะไร สนใจอยากได้ขอ้มูลสารสนเทศในเรื่องอะไร  

การสรา้งค าถามในรอบนีใ้ช้เวลาประมาณ 3-4 ช่ัวโมง 

   2) ขัน้การก าหนดผูเ้ชี่ยวชาญ ประเด็นที่ผู้รับผดิชอบต้องพิจารณา 

ในขั้นการก าหนดผูเ้ช่ียวชาญ คือ คุณสมบัติของกลุ่มผู้ใหข้้อมูลและขนาดของกลุ่มผูใ้ห้

ข้อมูล โดยผู้ใหข้้อมูลต้องมีส่วนรว่มในกระบวนการ มีข้อมูลเพียงพอที่จะแลกเปลี่ยน  

มีแรงจูงใจอยากเข้าร่วม และรู้สกึสนใจผลที่ได้จากการสรุปความคิดของผู้เกี่ยวข้อง 

ในส่วนของขนาดของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลขึน้อยู่กับลักษณะของผู้ให้ขอ้มูล ซึ่งสว่นใหญ่ผู้ที่ใช้

เทคนิคเดลฟายมักจะอ้างอิงจากการศกึษาของ Macmillan (1971) ที่พบว่าหากจ านวน

ผูเ้ชี่ยวชาญมีขนาดตั้งแต่ 17 คนขึน้ไปอัตราความคลาดเคลื่อนจะน้อยมากจนคงที่  

จงึนยิมใช้จ านวนผู้เช่ียวชาญ 17 คนขึ้นไป แต่ทั้งนีก้็ขึ้นอยู่กับความเป็นเอกพันธ์ของกลุ่ม

ผูเ้ชี่ยวชาญด้วย 

   3) ขัน้การเก็บข้อมลู การเก็บข้อมูลสว่นใหญ่จะไม่เกิน 4 รอบ แต่ละรอบ 

จะมีการเตรียมขอ้มูลและน าเสนอข้อมูลต่างกัน ดังนี้ 

    รอบที ่1 เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญโดยใช้ค าถาม

ปลายเปิด ท าใหเ้กิดอสิระในความคดิ และอาจมีการส่งจดหมายน าชีแ้จงจุดมุ่งหมาย 

ของการเก็บข้อมูล 

    รอบที ่2 เมื่อได้ค าตอบจากรอบแรกแล้ว ต้องท าการวิเคราะห์เนื้อหา 

สรุปประเด็นความคิดเห็นทั้งหมด และน ามาจัดท าเป็นแบบสอบถามปลายปิดในรูปของ

มาตรประมาณค่า ซึ่งนยิมใช้แบบ 5 ระดับ โดยค าถามต้องมาจากความคิดเห็นของผู้ให้

ข้อมูลในรอบแรกเท่านั้น ไม่น าเสนอความคิดเห็นส่วนตัวของผู้วจิัย 

    รอบที ่3 น าข้อมูลในรอบที่ 2 มาสร้างเป็นแบบสอบถาม โดย

จุดมุง่หมายในรอบนี้เพื่อตรวจสอบความคิดเห็นของผูใ้ห้ข้อมูลซ้ า ซึ่งผูใ้ห้ข้อมูลแต่ละคนจะ

ได้รับข้อมูลย้อนกลับประกอบด้วยข้อมูล 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นข้อมูลที่เป็นความคิดเห็น

ของกลุ่มที่แสดงดว้ยค่าสถิติ ส่วนที่สองเป็นค าตอบของผู้เช่ียวชาญที่เป็นเจ้าของค าตอบ 

แตล่ะคน 

   4) ขัน้การรายงานผล ขั้นตอนนีเ้ป็นการจัดท ารายงานผลที่ได้จากการ

วิเคราะห์ข้อมูลรอบสุดท้าย เพื่อเสนอกลุ่มผู้เช่ียวชาญและผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ

ส าหรับน าไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
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 4. เคร่ืองมือที่ใช้ในเทคนิคเดลฟาย  

  เครื่องมือส าคัญคือแบบสอบถาม ซึ่งมี 2 ประเภท คือ แบบสอบถาม

ปลายเปิด และแบบสอบถามปลายปิดชนิดมาตรประมาณค่า โดยการจัดท าแบบสอบถาม

ในรอบที ่3 นั้นจะมีการน าเสนอค่าสถิตเิพื่อให้ขอ้มูลย้อนกลับส าหรับการพิจารณาลง

ความเห็นเพื่อหาฉันทามตขิองกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ซึ่งค่าสถิติที่ใชเ้ป็นข้อมูลย้อนกลับมี 

หลายวิธี คือ 

  4.1 การตรวจสอบจากค่าร้อยละ โดยใช้เกณฑ์ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน

อย่างนอ้ยร้อยละ 60 และจะได้ฉันทามตเิมื่อมีการเปลี่ยนแปลงค าตอบในแต่ละรอบเพิ่มขึ้น

หรอืลดลงไม่น้อยกว่าร้อยละ 15  

  4.2 การตรวจสอบด้วยค่าฐานนิยม ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์แบ่งออกเป็น2 กลุ่ม คือ แบบประมาณค่า 5 ระดับจะใช้เกณฑก์ารประเมินแบ่งเป็น 

4 กรณี ซึ่งจะคล้ายคลึงกัน คือ ค่ามัธยฐานไม่ต่ ากว่า 3.50 ค่าสัมบูรณ์ของผลต่างระหว่าง

ค่ามัธยฐานและฐานนิยมไม่เกิน 1.00 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.50 ส าหรับแบบ

ประมาณค่า 6 ระดับ จะใช้เกณฑ์ค่าสัมบูรณ์ของผลตา่งระหว่าง ค่ามัธยฐานและฐานนิยม

ไม่เกิน 1.00 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.50  

  4.3 การตรวจสอบด้วยค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย การแปลความหมาย

จากค่าสัมประสิทธิ์การกระจายไปสู่การได้รับฉันทามติมี 2 แบบ คอื 1) ค่าสัมประสิทธิ์ 

การกระจายมีค่ามากกว่าศูนย์แตไ่ม่เกิน 0.5 สรุปว่า ได้รับฉันทามตใินระดับสูง สามารถ 

ยุติกระบวนการเดลฟายได้ 2) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายมีค่ามากกว่า 0.5 สรุปว่าได้รับ

ฉันทามตใินระดับต่ า ควรด าเนินการในรอบต่อไป 

 

 5. รูปแบบของเทคนิคเดลฟาย  

  รูปแบบของเทคนิคเดลฟาย มี 2 รูปแบบ ดังนี้ 

  5.1 รูปแบบดั้งเดิม เทคนิคเดลฟายแบบเดิม หมายถึง วิธีการเก็บรวบรวม

ความคิดเห็นหรอืการตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเกี่ยวกับเหตุการณห์รือแนวโน้มที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคตจากกลุ่มผู้ที่มคีวามรูค้วามสามารถในเรื่องนัน้ๆ เพื่อสร้างความคิดเห็นที่

สอดคล้องตอ้งกันหรอืฉันทามตริะหว่างกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญในการน ามาสู่ขอ้สรุปที่นา่เชื่อถือ 

โดยใช้แบบสอบถามปลายเปิดน าในรอบแรก และใช้แบบสอบถามปลายปิดในรอบต่อๆ ไป

ปัญหาของเทคนิคเดลฟายแบบเดิม คอื 1) ใช้เวลานานในการตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
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2) การเก็บข้อมูลหลายรอบท าให้ผู้เช่ียวชาญรู้สึกเบื่อและถูกรบกวนมากเกินไป 3) อัตรา

การตอบกลับค่อนขา้งต่ า 4) ข้อมูลที่ได้ไม่ค่อยมีความหลากหลาย ตอบเข้าหาค่ากลาง

เพื่อให้ยุติโดยเร็ว 

  5.2 รูปแบบปรับปรุง เทคนิคเดลฟายที่มกีารปรับปรุงวิธีการหรอืขั้นตอน

การด าเนินการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และลดข้อจ ากัดในเทคนิคเดลฟายแบบเดิม 

โดยเฉพาะข้อจ ากัดเกี่ยวกับเวลาในการเก็บข้อมูล ด้วยเทคนิคต่างๆ คือ 1) การใชว้ิธีการ

ระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก 2) การใชว้ิธีการสัมภาษณ์

แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก 3) การประชุมแบบเดลฟาย 4) เดลฟายที่

ใช้คอมพิวเตอรเ์ป็นฐาน 5) เดลฟายกลุ่ม 

 

 6. ข้อดีและข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟาย 

  ข้อดแีละข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟายมีดังนี้ 

  6.1 ข้อดขีองเทคนิคเดลฟาย มีดังนี้ 

   1) เป็นเทคนิคที่ไม่เปิดเผยขอ้มูลของผูใ้ห้ข้อมูลจึงเก็บเป็นความลับได้ 

2) สามารถรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญจ านวนมากได้อย่างกว้างขวางโดยไม่

ต้องจัดการประชุม ลดข้อจ ากัดด้านการเดินทาง ท าให้ประหยัดเวลา และค่าใช้จา่ยไม่ต้อง

มีการจัดประชุม จ่ายเฉพาะค่าไปรษณีย์ 3) ข้อมูลที่ได้จากกลุ่มผู้เช่ียวชาญมีความ

น่าเชื่อถือเพราะผูเ้ชี่ยวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอสิระไม่ถูกครอบง าทาง

ความคิด4) ข้อสรุปที่ได้จากเทคนิคเดลฟายได้ผ่านการไตรต่รองอย่างรอบคอบหลาย

ขั้นตอน ให้เวลาในการคิด ท าให้ค าตอบที่ได้มคีวามนา่เชื่อถือยิ่งขึ้น 5) เป็นกระบวนการ

กลุ่มที่มปีฏิสัมพันธ์ทางความคิด เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ ์แมจ้ะไม่มกีาร

เผชิญหน้า 6)สามารถก าหนดระดับความสอดคล้องทางความคิดโดยอธิบายได้ดว้ยสถิติ 7)

เป็นการเก็บข้อมูลที่ให้อสิระทางความคิดแก่ผู้ตอบหากไม่เห็นด้วยกับค าตอบของกลุ่มก็

สามารถแสดงความคิดเห็นโดยใช้ค าตอบปลายเปิดได้ 8) แมจ้ะเป็นเทคนิคที่ไม่มี

กระบวนการเก็บข้อมูลแบบไม่เป็นทางการและเป็นการตัดสินใจบนฐานของความคิดเห็น 

แตห่ากได้ขอ้มูลที่มาจากฐานความรู้ วธิีนีจ้ะเป็นการด าเนินงานที่เป็นทางการ 

  6.2 ข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟาย มดีังนี้ 1) การใชเ้วลาในการตอบ

แบบสอบถามหลายรอบท าให้ผู้เช่ียวชาญรู้สึกถูกรบกวนมากเกินไป และไม่ใหค้วามรว่มมอื

ในการตอบแบบสอบถาม 2) การปิดกั้นมุมมองของผูเ้ชี่ยวชาญ โดยการจ ากัดกรอบ
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ความคิดผู้เช่ียวชาญใหอ้ยู่ภายในกรอบความคิดที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้นเท่านั้น 3) ผูว้ิจัยอาจขาด

ความรอบคอบหรอืมีความล าเอียงในการพิจารณาวิเคราะหค์ าตอบที่ได้ในแต่ละรอบ  

4) มีความเป็นไปได้ที่แบบสอบถามที่ส่งไปสูญหายระหว่างทางหรอืไม่ได้ค าตอบกลับมา

ครบในแต่ละรอบ 5) ค าตอบอาจมคีวามล าเอียง หากกลุ่มผู้เช่ียวชาญถูกก าหนดโดยไม่เป็น

ตัวแทนประชากร6)การวิเคราะหเ์นือ้หาและการน าเสนอผลโดยการให้ขอ้มูลย้อนกลับเป็น

งานที่ยุ่งยากและใช้เวลามากกว่ากระบวนการกลุ่มอื่นๆ 7) มีความเป็นไปได้ที่ความคดิที่

แตกต่างหรอืตอบแบบสุดขั้วไม่ได้รับความสนใจ และถูกบีบใหต้อบตามค่ากลางเพื่อให้เกิด

ฉันทามต8ิ)การรอแบบสอบถามกลับคืนในแตล่ะรอบท าให้สิน้เปลืองเวลา 

 

บริบทของโรงเรียนในสงักัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  

 ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน เป็นหน่วยงานต้นสังกัดของ

โรงเรียนที่จัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน เป็นหน่วยงานที่คอยก ากับติดตามการท างาน การ

จัดการศึกษาของสถานศกึษา ซึ่งได้ก าหนดยุทธศาสตรใ์นการท างานเพื่อให้สถานศึกษาใช้

เป็นแนวทางในการจัดการศึกษาและรู้จักบริบท เพื่อจัดการศกึษาได้มปีระสิทธิภาพ 

 

 ยุทธศาสตรท์ี่ 1 พัฒนาคุณภาพผูเ้รียนทุกระดับทุกประเภท 

 1. จัดระบบข้อมูลสารสนทศที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพของผูเ้รียนทุกระดับทุก

ประเภทใหม้ีประสิทธิภาพ  

 2. ประซาสัมพันธ์ สร้างความเข้าใจในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน ให้แก่

ผูป้กครองชุมซน สังคมและ สาธารณชน มุง่พัฒนาผูเ้รียนที่เหมาะสมกับวัยทักษะและ

คุณลักษณะที่จ าเป็นซองนักเรียนที่สถานประกอบการ ต้องการและที่จ าเป็นต่อการใชชี้วติ

ในอนาคต เพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาไทย สู่มาตรฐานสากล บนพื้นฐานของความเป็น

ไทย 

 3. สนับสนุนการจัดสรรงบประมาณ ในรูปแบบทีส่่งเสริมการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา ทีส่อดคล้อง กับบริบทของพื้นที่ รวมถึงระดับและประเภทของผู้เรยีน 

 4. สง่เสริมการน าหลักสูตรไปสู่การปฏิบัติให้เกิดประสิทธิภาพ รวมถึงการ

พัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา ให้สอดคล้องกับความตอ้งการของชุมชน สังคมท้องถิ่น และ
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ผูเ้รียน 

 5.ใช้สื่อการเรียนการสอน เทคโนโลยีและนวัตกรรมที่หลากหลายเพื่อส่งเสริม

การเรียนรูท้ั้งใน หอ้งเรียนและนอกหอ้งเรียน เพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

 6. จัดระบบนิเทศ ตดิตามผล และรายงานผล ให้มคีวามเข้มแข็งและต่อเนื่อง 

เป็นรูปธรรม และ หลากหลายมิตเิน้นการนเิทศแบบกัลยาณมติร 

 7. สนับสนุนให้มีการแนะแนวผูเ้รียน ให้มีแรงจูงใจในการเรียนเพื่อการเรียนตอ่

และการมีอาชพีสุจริต เพื่อความมั่นคงในชวีิต ดว้ยผู้แนะแนวที่หลากหลาย เช่น ครูผู้

ประกอบอาชีพต่าง ๆ ทั้งที่เป็นผู้ปกครอง ศษิย์เก่า ผูท้ี่ท างานสถานประกอบการในและ

นอกพืน้ที่ 

 8. สง่เสริมสนับสนุนการน าการทดสอบ 0-NET การประเมินซอง PISA และ

ระบบการทดสอบกลาง ของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานมาเป็นส่วนหนึ่ง

ในการจัดการเรียนการสอน เพื่อพัฒนา ผูเ้รียนให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่ใกล้เคียงกัน 

 9. สง่เสริมการประกันคุณภาพภายในของสถานศกึษา ใหม้ีความเข้มแข็งเพื่อ

รองรับการประเมินภายนอก 

 10. จัดระบบการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหม้ีการเรียนการสอนทั้งวิชาสามัญ 

และวิชาชีพ เพื่อรองรับ การมอีาชีพตัง้แตก่ารเรียนในระดับการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

 11. ส่งเสริมการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศโดยเฉพาะภาษาอังกฤษเพื่อ

การสื่อสาร และภาษา อาเซียนอย่างนอ้ย 1 ภาษา เพื่อรองรับการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน 

ในปีพ.ศ. 2558 และสู่มาตรฐานสากล  

 12. ประสานหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องกับการคัดเลือกผู้เรยีนที่จบการศกึษาขั้น

พืน้ฐานเพื่อเรยีนต่อ ให้มี วิธีการคัดเลือกที่หลากหลาย สอดคล้องกับหลักสูตรการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน นอกเหนอืจากการวัดความรูแ้ละ ความสามารถในการสอบแช่งชัน 

 

 ยุทธศาสตรท์ี่ 2 ขยายโอกาสเข้าถึงบริการการศกึษาขั้นพืน้ฐานใหท้ั่วถึง

ครอบคลุมผูเ้รียน ใหไ้ด้รับโอกาสในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ และมีคุณภาพ 

 กลยุทธ ์

 1.  พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ นักเรียนเป็นรายบุคคล ทั้งในเชงิปริมาณและ

คุณภาพใหม้ีประสิทธิภาพ 

 2. สนับสนุนการบริหารจัดการงบประมาณ ประเภทงบเงินอุดหนุนรายหัวให้
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ผูเ้รียน เพื่อพัฒนาคุณภาพ การเรียนรูแ้บบตามตัวผู้เรียนมกีารเชื่อมโยงกับหนว่ยงานที่

เกี่ยวข้อง และหนว่ยงานที่จัด การศึกษาขั้นพืน้ฐาน เนน้การบริหารงบประมาณที่มี

ประสิทธิภาพ ส่งเสริมให้ผูเ้รียนทุกระดับ และทุกประเภท มโีอกาสเข้าเรียนในโรงเรียนที่มี

คุณภาพ เรียนจนจบ หลักสูตร มีโอกาสเรียนต่อ มีอาชีพที่สุจริตและมั่นคงในชีวติ 

 3. สนับสนุนโรงเรยีนดีมคีุณภาพ ทั้งในระดับประถมศกึษาและระดับ

มัธยมศกึษา ให้เป็นโรงเรยีนที่ม ีรูปแบบการเรียนการสอนที่มุ่งสู่มาตรฐานสากล บน

พืน้ฐานของความเป็นไทย ใหค้รอบคลุมทุกจังหวัดอ าเภอ ต าบล 

 4. สนับสนุนให้โรงเรียนที่จัดการศกึษาระดับมัธยมศกึษาตอนปลายในพืน้ที่

พิเศษมีโอกาสจัดการศกึษา ดา้นวิชาชีพ ทั้งที่จัดเองและสร้างความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น 

เพื่อเป็นการสรา้งอาชีพสุจริตใหก้ับผูเ้รียน  

 5. สง่เสริมการจัดการศกึษาในรูปแบบที่หลากหลาย ทั้งในรูปแบบปกติรูปแบบ

เพื่อความเป็นเลิศ รูปแบบเพื่อเด็กพิการ เด็กด้อยโอกาส และรูปแบบการศกึษาทางเลือก 

จัดให้มคีวามเหมาะสมและเต็ม ศักยภาพของผูเ้รียนและยังคงระดับคุณภาพตามมาตรฐาน 

 6. สง่เสริมสนับสนุนระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียนใหม้ีความเข้มแข็งและต่อเนื่อง  

 7. ประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง วางแนวทางการดูแลช่วยเหลือและจัด

การศกึษาที่เหมาะสมแก่เด็ก ด้อยโอกาสที่ไม่อยู่ในทะเบียนราษฎร ์เช่น บุตรหลานของ

แรงงานต่างด้าว เด็กไร้สัญชาติเด็กพลัดถิ่น เด็กต่าง ด้าวเด็กไทยที่ไม่มีเลขประจ าตัว

ประชาชน 

 

 ยุทธศาสตรท์ี่ 3 พัฒนาคุณภาพครู และบุคลากรทางการศกึษา  

 กลยุทธ ์

 1.  พัฒนาองค์ความรู้และสมรรถนะของครูผ่านการปฏิบัติจรงิและการช่วยเหลือ

อย่างตอ่เนื่อง  

  1.1  เ ผยแพร่องค์ความรู้และแหล่งเรียนรู้เกี่ยวกับนวัตกรรมวิธีการจัดการเรียนการสอน  

การพัฒนา การคิดและการวัดประเมินผลใหส้ามารถพัฒนาและประเมินผลนักเรียนให้มี

คุณภาพตามศักยภาพเป็นรายบุคคล  

  1.2 พัฒนาครูที่มือยูให้สามารถจัดการเรียนรูใ้นวิซาที่โรงเรียนต้องการได้

ด้วยตนเองหรอืใช้สื่อเทคโนโลยี 

  1.3 ส่งเสริมระบบการนเิทศแบบกัลยาณมติรโดยเขตพื้นที่การศกึษา และ
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โดยเพื่อนครูทั้งใน โรงเรียนเดียวกัน หรอืระหว่างโรงเรียน หรอืภาคส่วนอื่น ๆ ตามความ

พร้อมของโรงเรียน 

  1.4 ส่งเสริมให้เกิดชุมชนแห่งการเรยีนรู้ของครูในพื้นที่ทั้งในโรงเรยีนเดียวกัน 

ระหว่างโรงเรียน หรอือื่นๆ และในองค์กรสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐานทุกหนว่ยงาน 

  1.5 ส่งเสริมให้ครูมสีมรรถนะภาษาอังกฤษ เพื่อการสื่อสารและทักษะการใช้

คอมพิวเตอร์เพื่อ จัดการเรียนรู้ได้ในระดับดี 

 2. พัฒนาผูบ้ริหารสถานศกึษากลุ่มที่มคีวามจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเร่งดว่น 

 3. เสริมสรา้งระบบแรงจูงใจ เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศกึษา มีขวัญ

ก าลังใจในการท างาน สอดคล้องกับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน  

  3.1 ยกย่องเชิดชูเกียรตคิรูที่เป็นครูมอือาชีพ และบุคลากรทางการศึกษา ที่มี

ผลงานเชงิประจักษ์ ทั้งด้าน การพัฒนาการจัดการเรยีน การดูแลชว่ยเหลอืเด็กนักเรียนที่มี

ความตอ้งการพิเศษ การมจีิตวิญญาณความเป็นครูมีคุณธรรม จรยิธรรม และเป็นตัวอย่าง

ที่ดแีก่สังคม 

  3.2 ส่งเสริมความก้าวหนา้ของครู ให้มวีิทยาฐานะที่สูงขึ้นให้สอดคล้องกับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน ของนักเรียนและรายได้ของครู 

 4. ประสานและสนับสนุนให้กับองค์กรและคณะบุคคลที่เกี่ยวข้องจัดเตรียมและ

จัดสรรครูและผูบ้ริหาร สถานศกึษาที่มคีวามสามารถสอดคล้องกับความตอ้งการของ

โรงเรียน และสังคม 

  4.1 สร้างความตระหนักกับองค์กรที่มีบทบาทโดยตรงกับการบรรจุครูใน

พืน้ที่ถึงความจ าเป็นต้อง จัดสรรครูใหต้รงวิชาที่โรงเรียนขาดแคลน 

  4.2 สร้างค่านิยมส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในพืน้ที่ ให้รับผดิขอบต่อผลด้าน

คุณภาพของการจัดการศกึษา 

 5. ประสานสถาบันอุดมศกึษาผลติครูที่มวีิซาเอกตรงกับความตอ้งการและ

สามารถจัดการเรียนรู ้เพื่อผูเ้รียนที่มคีวามแตกต่างหลากหลายได้และสอดคล้องกับบริบท

ของโรงเรียนที่มีความแตกต่างหลากหลายได้ 
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 ยุทธศาสตรท์ี่ 4 พัฒนาระบบการบริหารจัดการ  

 กลยุทธ ์

 1. กระจายอ านาจและความรับผิดขอบ 

  1.1 ส่งเสริมสนับสนุนให้ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา และสถานศกึษา  

มีความสามารถและมีความ เข้มแข็งในการบริหารจัดการด้วยตนเองได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  1.2 บูรณการการท างานพัฒนาคุณภาพการศกึษาระหว่างหน่วยงานต่างๆ 

ในส่วนกลาง เพื่อ สง่เสริมใหส้ านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา/สถานศกึษาพัฒนาคุณภาพ 

ตามบริบทได้เพิ่มขึ้น 

  1.3 พัฒนาระบบติดตามตรวจสอบ การบริหารจัดการงบประมาณที่มี

ประสิทธิภาพ 

  1.4 สร้างเครือข่าย/กลไกที่สามารถรับรู้ปัญหา และแก้ไขปัญหาการบริหาร

จัดการงบประมาณที่ ไม่เหมาะสม/ถูกต้อง ตามหลักธรรมภิบาลได้อย่างรวดเร็ว  

 2. สง่เสริมการมีสว่นร่วม 

  2.1 เร่งสรา้งความรูค้วามเข้าใจใหก้ับผูบ้ริหารสถานศกึษา ถึงความจ าเป็น 

และประโยชน์ของการ ส่งเสริมการมสี่วนรว่มอย่างแท้จริงในการพัฒนาการศกึษา  

  2.2 ส่งเสริมการมีส่วนรว่มสนับสนุนทรัพยากร 

   2.2.1 ประชาสัมพันธ์ให้สาธารณซนทราบถึงความตอ้งการได้รับการ

ช่วยเหลือของโรงเรียน โดยเฉพาะโรงเรียนที่ขาดแคลน อยู่ในพืน้ที่ห่างไกลทุรกันดาร 

   2.2.2 ประสานทุกภาคส่วนให้เข้ามาช่วยเหลือโรงเรียนที่มีความมุ่งมั่น

พัฒนาคุณภาพการศกึษา แต่มีความขาดแคลนมาก 

  2.3 ส่งเสริมการมสี่วนรว่มในการก ากับ ตดิตาม ตรวจสอบหนว่ยงานใน

สังกัด โดยประชาชนทุกภาคส่วน 

   2.3.1 สร้างช่องทางรับฟังความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะหรือเรื่องร้องเรียน ที่

เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน และติดตาม

ตรวจสอบอย่างต่อเนื่อง 

   2.3.2 ประชาสัมพันธ์ให้สาธารณชน เข้ามามีสว่นร่วมในการก ากับ 

ติดตาม ตรวจสอบการ ท างานของโรงเรียนในท้องถิ่น และหน่วยงานในสังกัดมากขึ้น 
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 3. ส่งเสริมให้สถานศกึษาและส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา และองค์คณะบุคคล 

มีความรับผดิชอบต่อ ผลการด าเนินงาน 

  3.1 ส่งเสริมให้มีการเชิดชูเกียรติสถานศกึษา ส านักงานเซตพืน้ที่การศกึษา 

และองค์คณะบุคคลที่ เกี่ยวข้อง ที่นักเรียนในพืน้ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูงขึ้น อัตรา

การออกกลางคันลดลง มีพฤติกรรมเสี่ยงลดลง  

  3.2 สร้างซ่องทางรับฟ้งความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะเรื่องรอ้งเรียนที่เกี่ยวข้อง

กับองค์กร องค์คณะ บุคคลที่เกี่ยวข้อง และตดิตามตรวจสอบอย่างตอ่เนื่อง 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2558 หน้า 3-7)                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
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