
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาเอกสาร วารสาร บทความทางวิชาการและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนพื้นฐานในการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยโดยแบงเปนหัวขอ 

ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

   1.1 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล 

   1.2 นิยามประสิทธิผลของโรงเรียน 

   1.3 ความสําคัญของประสิทธิผลของโรงเรียน 

   1.4 การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน 

  2. การสังเคราะหองคประกอบของประสิทธิผลของโรงเรียน 

   2.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

   2.2 คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน 

   2.3 ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

   2.4 ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 

  3. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

   3.1 แนวคิดเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา 

   3.2 นิยามของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

   3.3 คุณลักษณะของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

  4. การสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

   4.1 การมีความยืดหยุนและปรับตัว 

   4.2 การมวีิสัยทัศน 

   4.3 การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

  5. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน 
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1. แนวคิด ทฤษฎี และความหมายของประสิทธิผลโรงเรียน 

 1.1 แนวคิดของประสิทธิผล 

  ในการบริหารจัดการนั้น ผูนําองคการยอมตองการเห็นประสิทธิผลของ 

การดําเนินงานมากกวาสิ่งใดๆ การที่บุคลากรหรือผูปฏิบัติงานประสบความสําเร็จใน 

การดําเนินงาน โดยที่สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือใชทรัพยากร

อยางมคีุณภาพคุมคามากที่สุด จึงเปนสิ่งที่ผูนําองคการหรือผูบริหารตองการที่จะเห็น

ประสิทธิภาพเกิดขึ้น ซึ่งในการปฏิบัติงานดวยประสิทธิผลกับประสิทธิภาพควรมี 

ความสมดุลกันเพราะหากมุงเนนประสิทธิผลมากเกินไป ยอมทําใหประสิทธิภาพเกิดปญหา

ดานการจัดสรรทรัพยากรขึ้นได ในขณะเดียวกันหากมุงเนนประสิทธิภาพมากเกินไปก็อาจ

ทําใหประสิทธิผลของการทํางานต่ําลง ดังนั้น ประสิทธิผลจึงเกี่ยวของกับความสามารถใน

การเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และความสามารถในการดําเนินงานนั้นๆ ใหบรรลุเปาหมาย 

แตอยางไรก็ตามเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางวาประสิทธิผลนั้น  

เปนสิ่งตัดสินในขั้นสุดทายวาการบริหารหนวยงานหรือองคการประสบความสําเร็จมาก

นอยหรือไมเพียงใด (วราภรณ ชาเรืองเดช, 2558, หนา 19) 

  พจนานุกรมของ Merriam - Webster (2006 อางถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง, 

2551, หนา 11) ใหความหมายวา ประสิทธิผล เปนผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจ  

จากความมั่นใจหรือความตองการ ความพรอม ความโนมนาวที่ทําใหเกิดการดําเนินการ

ขึ้น สิ่งที่เกิดขึ้นจริง ตลอดจนการมองเห็นสิ่งที่เกิดขึ้น โดยมีมิติในเรื่องของเวลาเขามา

เกี่ยวของ คําวา ประสิทธิผล มีความหมายใกลเคียงกับคําวา ประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึง  

1) คุณภาพหรือระดับสมรรถภาพ 2) ประสิทธิผลของการดําเนินการที่วิเคราะห

เปรียบเทียบระหวางผลผลิตกับตนทุนผลผลิต (พลังงาน เวลา เงิน ฯลฯ) และ  

3) อัตราสวนการใชพลังงานเพื่อใหระบบขับเคลื่อนไดอยางคุมคาตลอดจน หมายถึง  

ชุดของประสิทธิภาพเองก็ได  

  วิโรจน สารรัตนะ (2542, หนา 12) ไดใหความหมายของ ประสิทธิผล  

วาหมายถึง องคประกอบการปฏิบัติงานที่สําคัญไว 2 ประการ คอื ความมีประสิทธิภาพ

และความมีประสิทธิผล โดยความมีประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการใช

ทรัพยากรในกระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคกรไดดี สวนความมี

ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการกําหนดจุดหมายขององคการไดอยางเหมาะสม

ถูกทิศทางและทําใหบรรลุผลได  
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  พิมพรรณ สุริโย (2552, หนา 25) ไดกลาวไววา ประสิทธิผล หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหาร และครูในโรงเรียนทํางานรวมกันจนทําใหนักเรียนใฝรู 

รักการอาน แสวงหาความรูดวยตนเอง ความพึงพอใจในการทํางานของครู ความสามารถ

ในการใชสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนตอสภาวะแวดลอมที่มากระทบภายในและ

ภายนอก 

  นฤมล บุญพิมพ (2553, หนา 26) ไดกลาวไววา ประสิทธิผล หมายถึง 

สภาพความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่กําหนดไวและสามารถปรับตัวและ

พัฒนาใหประสบความสําเร็จยิ่งขึ้นไป 

  วราภรณ ชาเรืองเดช (2558, หนา 19) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง  

ขีดความสามารถในการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย และเปนสิ่งตัดสินขั้นสุดทาย 

วาการบริหารหนวยงานหรือองคการประสบความสําเร็จมากนอยหรือไมเพียงใด 

  จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถ 

ในการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงานหรือองคกร และสามารถปรับตัวและ

พัฒนาใหประสบความสําเร็จยิ่งขึ้นไป ถือเปนสิ่งตัดสินขั้นสุดทายวาการบริหารหนวยงาน

หรือองคการประสบความสําเร็จมากนอยหรือไมเพียงใด 

 1.2 นิยามประสิทธิผลของโรงเรียน  

  ประสิทธิผลของโรงเรียน หรือโรงเรียนที่มีประสิทธิผลนั้น มีคําที่มี

ความหมายคลายคลึงกัน เชน โรงเรยีนที่ประสบความสําเร็จ โรงเรียนคุณภาพ โรงเรียน

สมบูรณแบบ โรงเรียนในฝน หรือโรงเรียนดีศรีตําบล และโรงเรียนพระราชทาน เปนตน  

จะเห็นไดวามีความหมายเชิงบวกทั้งสิ้น ซึง่แสดงถึงโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการอยางเปน 

ระบบ หรืออาจกลาวไดวาเปนโรงเรียนที่มีการปรับปรุงพัฒนาจนมีความสําเร็จเกิดขึ้น 

ทุกดาน เปนที่พึงพอใจของผูมสีวนไดสวนเสีย (วราภรณ ชาเรืองเดช, 2558, หนา 21) 

  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประสิทธิผลของโรงเรียน 

นักวิชาการไดใหความสนใจมากขึ้นในชวงป 1980 เปนตนมา โดยไดเสนอแนวคิดไวอยาง

หลากหลาย ดังนี้ 

   Hoy & Miskel (1991, p. 373) ไดกลาวใหความหมายและขอสรุป

ประสิทธิผลของโรงเรียนไวอยางนาสนใจวา หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการหรือ 

ความพึงพอใจในการทํางานหรือขวัญของสมาชิกในโรงเรียนในระดับดี โดยไดสรุปวา  
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ประสิทธิผลโรงเรียน สามารถพิจารณาไดจากองคประกอบ 4 ประการ คือ  

1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 2) การมีทัศนคติทางบวก

ของนักเรียน 3) ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม และ 4) ความสามารถ

ของการแกปญหาภายในโรงเรียน  

   Goldstein (1996, pp. 89–91) ไดใหความหมายของ ประสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง ผลที่เกิดจากการกําหนดนโยบาย และการบริหารโรงเรียนที่สงผลตอ

บุคลากร ทุกระดับของโรงเรียนและสงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

   ปรีชา ทัศนละไม (2549, หนา 35) ไดกลาววา ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง การที่มีโรงเรียนมีความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

สูงและพัฒนานักเรียนใหมีเจตคติทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม

ทั้งภายในและภายนอกรวมทั้งแกปญหาในโรงเรียน ซึ่งทําใหเกิดความพึงพอใจ 

ในการทํางานโดยเปนการมองประสิทธิผลทั้งระบบ 

   วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หนา 47) ไดสรุปความหมาย ประสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง ผลสําเร็จที่เกิดจากผูบริหารและครูในโรงเรียนที่ทํางานรวมกัน  

จนสามารถทําใหนกัเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงสามารถพัฒนานักเรียนใหมีเจตคติ 

ทางบวก สามารถในการปรับตัวของโรงเรียนเขากับสิ่งแวดลอมความสามารถในการ

แกปญหาในโรงเรียน การพัฒนาบุคลากร ความสามัคคีของบุคลากรความพึงพอใจ 

ในงานของบุคลากร และบรรยากาศและสิ่งแวดลอมของโรงเรียน 

   ถาวร เสงเอียด (2550, หนา 70) ไดกลาววา ประสิทธิผลของโรงเรียน 

คือ การที่โรงเรียนสามารถบริหารจัดการสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียนอยางมี

ประสิทธิภาพโดยสิ่งสําคัญที่สุด คือ การเนนที่ตัวนักเรียนที่นักเรียนจะตองมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนเปนไปตามที่ตองการและสิ่งที่เกิดควบคูกันไปคือการบรรลุจุดหมายอื่นของ

โรงเรียนดวย เชน การที่นักเรียนมีความเปนอยูที่ดีในโรงเรียนนักเรียนเกิดเจตคติที่ดีตอ

โรงเรียน ผูปกครองเชื่อมั่นในคุณภาพของโรงเรียน ตลอดจนครูมีความรักความสามัคคี 

และมีความพึงพอใจในงาน 

   ศราวุธ บรอฮีมี (2550, หนา 70) กลาววา ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ความสําเร็จของโรงเรียนที่สามารถรวมกันทําหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย และ

วัตถุประสงคขององคการ ทั้งนี้เกิดจากประสิทธิภาพของบุคลากรที่สามารถใชความรู 

ความสามารถ และประสบการณในการบริหารงานปฏิบัติงานใหเกิดผลตามเปาหมายของ 
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โรงเรียนที่ตั้งเอาไวซึ่งทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานการบรรลุผลในการที่โรงเรียน

สามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและสามารถพัฒนานักเรียนใหมี

ทัศนคติในทางบวกตลอดจนสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในและ

ภายนอก รวมทั้งสามารถแกปญหาภายในโรงเรียนไดอยางดี 

   สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หนา 11) ไดกลาวไววา ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ระดับความสําเร็จหรือการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของโรงเรียนที่กําหนด

ทั้งดานผลิต (Outputs) และ ผลลัพธ (Outcome) โดยมีความหมายครอบคลุมที่เกิดขึ้นกับ

นักเรียนเปนสําคัญ และความพึงพอใจของครูผูปฏิบัติดวย 

   มณฑาทิพย ฤทธิมงคล (2553, หนา 50) กลาววา ประสิทธิผลของ

โรงเรียน เปนกระบวนการจัดการของโรงเรียนที่ผูบริหารโรงเรียนมีความเปนผูนําระดับมือ

อาชพีที่สามารถดูแลกํากับติดตามงานใหบรรลุเปาหมาย โดยใชกระบวนการสรางความคิด

รวมกัน มีการทํางานเปนทีม รวมกันปฏิบัติงาน มีการบูรณาการทั้งคนและงานสามารถจัด

สิ่งแวดลอมที่เอือ้ตอการปฏิบัติงานเนนความสําเร็จของโรงเรียนสามารถปรับตัวกับ

สิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกไดดี ประสิทธิผลของโรงเรียน ดังกลาว  

สรางความพึงพอใจใหกับผูบริหาร ครู ผูปกครอง ชุมชน สังคม และนักเรียนมีคุณภาพ 

ตามมาตรฐานที่กําหนด 

   พงษศักดิ์ ภูกาบขาว (2553, หนา 47) กลาวสรุปไววา ประสิทธิผลของ

โรงเรียนมีความเกี่ยวของกับระดับความสําเร็จหรือการบรรลุผลตามวัตถุประสงคหรือ

เปาหมายที่กําหนดไว ทั้งในดานผลผลิต ผลลัพธ ตลอดจนผลกระทบ ซึ่งครอบคลุมถึง

ผลผลิตที่เกิดกับผูเรียนเปนสําคัญ และความพึงพอใจของผูปฏิบัติ ผูปกครอง และ

ผูรับบรกิารอื่น 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การดําเนินการ

จัดการศึกษาของโรงเรียนใหบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่งเปน

ผลลัพธของโรงเรียน โดยผูนําเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนการดําเนินการ 

ประสานงานกับบุคลากรและทุกสวนที่เกี่ยวของ เพื่อใหผูเรียนมีคุณภาพและตรงตาม 

ความตองการของสังคม  

 1.3 ความสําคัญของประสิทธิผลของโรงเรียน 

  ประสิทธิผลของโรงเรียนมีความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารโรงเรียน  

ซึ่งจะเปนตัวชี้วัดวาการบริหารโรงเรียนประสบความสําเร็จเพียงใด องคกรจะอยูรอดและ 
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มีความมั่นคงนั้นขึ้นอยูกับประสิทธิผลขององคการ ถาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค

จะสามารถอยูรอดได แตถาไมบรรลุวัตถุประสงคองคการจะลมสลายไปในที่สุด ดังนั้น 

ประสิทธิผลจึงมีความสําคัญตอองคการ (ธงชัย สันติวงษ, 2537 อางถึงใน สมใจ ปตุโส, 

2556, หนา 23-24) ดังนี้ 

   1.3.1 ชวยตรวจสอบวัตถุประสงคการจัดตั้งองคการ การจัดตั้งองคการ

ยอมกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายไวอยางชัดเจน เพื่อดําเนินงานใหเปนไปตาม 

ความตองการหรือไม 

   1.3.2 ประเมินผลการดําเนินงานกับแผนงานที่กําหนด การดําเนินงาน 

ในแตละกิจกรรมยอมตองมีการวางแผน การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ การจัดสรร

ทรัพยากร การใชอํานาจหนาที่การบริหารงาน การปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงาน 

   1.1.3 ประเมินผลสําเรจ็กับวัตถุประสงค เปรียบเทียบผลงานที่ดําเนินการ

ไดตามแผนงานกับวัตถุประสงคขององคการที่คาดหวัง ถาผลงานบรรลุวัตถุประสงคและ

ความคาดหวังขององคการ แสดงวา องคการมีประสิทธิภาพ โดยวัตถุประสงคอาจ

พิจารณาเปน 2 ระดับ คือ 1) ประสิทธิผลของบุคคล 2) ประสิทธิผลขององคการ 

  พระมหาสมพร สุริโย (2553, หนา 21) ไดกลาวถึง ความสําคัญของ

ประสิทธิผลของโรงเรียนวา ประสิทธิผลของโรงเรียน เปนผลลัพธขั้นสุดทายของ 

การบริหารโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งเปนการมองประสิทธิผลของ

โรงเรียนทั้งระบบ สามารถอธิบายถึงคุณภาพของการบริหารของผูบริหารโรงเรียนและ

คุณภาพการสอนของครู และเปนเครื่องชวยตัดสินใจของผูปกครองในการสงบุตรหลาน 

เขามาบวชเรียนดวย ซึ่งจะทําใหโรงเรียนสามารถดําเนินการจัดการศึกษาตอไปได จึงถือ 

ไดวาประสิทธิผลของโรงเรียนมีความสําคัญตอการจัดการศึกษาเปนอยางยิ่ง 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา ประสิทธิผลของโรงเรียนมีความสําคัญตอ 

การพัฒนาและปฏิรูปการศึกษาเปนอยางยิ่ง เพราะเปนตัวชี้วัดความสําเร็จในการจัด

การศึกษาของโรงเรียน แสดงใหเห็นถึงศักยภาพในการบริหารของผูบริหาร ความสามารถ

ในการจัดการเรียนการสอนของครู และคุณภาพของผูเรียน 
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 1.4 การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน 

  ประสิทธิผลของโรงเรียนเปนสิ่งสําคัญตอการพัฒนาและความกาวหนาของ

โรงเรียน ทั้งนี้การวัดและประเมินประสิทธิผลที่สอดคลองกับสภาพจริงโดยใชกระบวนการ

ที่ดี มีดังนี้ 

   1.4.1 การประเมินประสิทธิผลในแงของเปาหมาย (Goal Model of 

Organizational Effectiveness) เปนการพิจารณาองคการวาจะมีประสิทธิผลหรือไมนั้น

ขึ้นอยูกับผลที่ไดรับวาบรรลุเปาหมายองคการหรือไม หรือการใชเปาหมายขององคการเปน

เกณฑซึ่งเปนการใชหลักเกณฑอันใดอันหนึ่งในการประเมินประสิทธิผลองคการ เชน  

วัดจากความสามารถในการผลิต วัดจากผลกําไร เปนตน การประเมินในแงนี้ 

Georgopoulos and Tannenbaum (1975 อางถึงใน รังสรรค อวนวิจิตร, 2554, หนา 27)  

ไดกลาวไววาการวัดผลจะตองอยูบนวิธีการและเปาหมายขององคการมากกวาจะใชเกณฑ

การวัดที่อยูภายนอก โดยวัดเกี่ยวกับความสามารถในการผลิต (Productivity) และ 

ความยืดหยุน (Flexibility) ขององคการในรูปของความสําเร็จในการปรับตัวใหเขากับ 

ความเปลี่ยนแปลงภายในองคการหรือระหวางหนวยงานในองคการมีความสัมพันธตอกัน

และเกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิผลองคการ การประเมินในรูปนี้มขีอจํากัด คือ  

ผลการประเมินขึ้นอยูกับความชัดเจนของเปาหมาย การวัดระยะเวลาและเปาหมาย  

บางครั้งที่ไมสามารถเปนไปไดหรือความหลากหลายในเปาหมายของผูเกี่ยวของ อาทิ 

ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และนโยบาย  

   1.4.2 การประเมินประสิทธิผลในแงระบบ - ทรัพยากร (The System 

Resource Model of Organizational Effectiveness) เปนการประเมิน โดยพิจารณา

ความสามารถขององคการ ในการแสวงหาผลประโยชนจากสภาพแวดลอม เพื่อใหไดมา 

ซึ่งทรัพยากรที่ตองการอันจะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งเปนการเนนที่ปจจัย

ปอนเขา (Input) มากกวาผลผลิต (Output) ผูที่ใชแนวคิดในการประเมินนี้ ไดแก Seashore 

and Yuchtman (1967 อางถึงใน รังสรรค อวนวิจิตร, 2554, หนา 28) ซึ่งวัดประสิทธิผล

องคการโดยการเปรียบเทียบระหวางองคการในรูปของการแขงขันวา องคการใดไดรับ

ทรัพยากรจากสภาพแวดลอมมากกวาองคการนั้นก็ยอมมีประสิทธิผลมากกวา โดยใช

เกณฑวัดความแตกตางในดานทรัพยากร คือ 1) ความคลองตัว (Liquidity) หมายถึง 

ความสามารถในการเปลี่ยนเปนทรัพยากรอื่นไดงาย 2) เสถียรภาพ (Stability) หมายถึง 
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ความมั่นคง ความสามารถในการเก็บไวโดยไมเสื่อมคา 3) ความเหมาะสม (Relevance) 

หมายถึง ระดับความมากนอยของความเหมาะสมของทรัพยากรที่มีประสิทธิผล  

เปนองคการที่สามารถเตรียมพรอมที่จะรับสภาพความเปลี่ยนแปลงที่เกิดกับทรัพยากร 

เพื่อรักษาไวซึ่งความสามารถในการตอรอง เพื่อใหไดมาซึง่ทรัพยากรที่มีความเหมาะสม

ตอไป 4) ความเปนสากล (Universality) หมายถึง ความสามารถที่จะใชไดกับทุกองคการ

ทรัพยากรที่มีความเหมาะสมเปนสากลสําหรับทุกองคการ เชน คน สิ่งอํานวยความสะดวก

ทางกายภาพในการปฏิบัติงานเทคโนโลยีสําหรับการปฏิบัติกิจกรรมและทรัพยากรที่

แลกเปลี่ยนไดงาย เชน เงิน สําหรับทรัพยากรที่ไมเปนสากล หมายถึง ทรัพยากรที่ไมมี 

การแขงขันการแยงชิงกันมีนอย เนื่องจากไมเหมาะสมกับองคการหลายองคการหรือ 

อาจหาไดอยางเพียงพอ โดยการแลกเปลี่ยนกันเองระหวางองคการ 5) ทรัพยากรทดแทน 

(Substitution) หมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากรเทาที่หนวยงานมีอยูใหเกิด

ประโยชนสูงสุดแทนการเสาะแสวงหาทรัพยากรซึ่งหายากยิ่งมาใชเชนเดียวกับคูแขงจะเห็น

ไดวาการประเมินประสิทธิผลในแงของเปาหมายขององคการที่กําหนดและการประเมิน

ประสิทธิผลในแงระบบ - ทรัพยากรนั้น เปนการวัดประสิทธิผลจากเครื่องมือเพียงอยาง

เดียว เรียกวา การวัดประสิทธิผลเชงิเดี่ยว (Univariate Effectiveness Measure)  

   1.4.3 การประเมินประสิทธิผลโดยใชหลายเกณฑ (The Multi Criteria of 

Effectiveness) เปนการวัดประสิทธิผลองคการโดยใชเกณฑหลายอยางในการวัดและ

ประเมินผล ซึ่งพิจารณาตัวแปรหลักที่อาจมีผลตอความสําเร็จตอองคการ และพยายาม

แสดงใหเห็นวาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกัน  

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน เปน

เครื่องมือที่สําคัญในการวดัระดับความสําเร็จของโรงเรียน โดยการวัดและประเมินผลตาม

สภาพจริง ซึ่งใชแนวทางในการประเมิน ดังนี้ 1) การประเมินประสิทธิผลในแงของเปาหมาย 

2) การประเมินประสิทธิผลในแงระบบ - ทรัพยากร และ 3) การประเมินประสิทธิผลโดยใช

หลายเกณฑ 
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2. การสังเคราะหองคประกอบของประสิทธิผลของโรงเรียน 
 

 สําหรับประสิทธิผลของโรงเรียนผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของโดยนักวิชาการหลายทาน ดังนี้ 

  Mott (1972, p. 23) กลาวถึง ประสิทธิผลของโรงเรียนวามี 4 ประการ คือ  

1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ความสามารถใน

การพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา

โรงเรียน และ 4) ความสามารถในการแกปญหาในโรงเรียน 

  Gibson & others (1979, p. 53) ไดศึกษาและกําหนดเกณฑในการประเมิน

ประสิทธิผลขององคการโดยใชหลายเกณฑ คือ 1) ความสามารถในการผลิต  

2) ประสิทธิภาพ 3) ความพึงพอใจ 4) ความสามารถในการปรับตัว และ 5) การพัฒนาและ

การอยูรอด 

  Sammons, Hillman & Mortimore (1995, p. 137) ไดวิเคราะหตัวชี้วัด

คุณลักษณะของโรงเรียนที่มีประสิทธิผลจากงานวิจัยเกี่ยวของในโรงเรียนประถมศึกษา 

และมัธยมศึกษา พบวา มีองคประกอบที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผล 11 องคประกอบ 

ไดแก 1) ภาวะผูนํา 2) การมีวิสัยทัศนและพันธกิจรวม 3) สภาพแวดลอมในการเรียนรู  

4) การรวมพลังในการเรียนการสอน 5) การสอนที่มีความหมาย 6) ความคาดหวังสูง  

7) มีการเสริมแรง 8) การติดตามความกาวหนา 9) ระเบียบวินัยและความรับผิดชอบของ

นักเรียน 10) การมีสวนรวมระหวางบานกับโรงเรียน และ 11) องคการแหงการเรียนรู 

  Hoy and Miskel (2005, p. 15) ไดเสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผล

ขององคการ 3 มิติ โดยพิจารณาจาก 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  

2) ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 3) การจัดการคุณภาพของโรงเรียนโดยรวม 

  จิระวุฒิ ศรีสรอย (2551, หนา 68) ไดรวบรวมความคิดของนักการศึกษา

หลายทานทีไ่ดใหความหมายประสิทธิผลของโรงเรียนวา หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ

หรือความพึงพอใจของการทํางานของครู หรือขวัญกําลังใจของสมาชิกในโรงเรียนที่ดีและ

ไดสรุปประสิทธิผลของโรงเรียนจะพิจารณาไดจากตัวบงชี ้4 ประการ คอื 1) ความสามารถ

ในการผลิตนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์สูง 2) การมีทัศนคติทางบวกของนักเรียน  

3) สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม และ 4) แกไขปญหาภายในโรงเรียน 
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  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หนา 33) ไดศึกษาปจจัยการบริหารที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลของโรงเรียน 4 ปจจัย ไดแก 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 2) คุณลักษณะของ

นักเรียน 3) ความพึงพอใจของครู และ 4) ความเปนองคการแหงการเรียนรู 

  ธนิต ทองอาจ (2553, หนา 11) กลาววา ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง 

การที่โรงเรียนจัดการศึกษาไดสําเร็จดวยด ีโดยที่ผูนําใชความสามารถจูงใจ

ผูใตบังคบับัญชาใหมาทํางานดวยความเสียสละ ขณะเดียวกันผูนําทําหนาที่ประสานงาน

ดานการจัดการศึกษาใหผลสัมฤทธิ์สูงสุด ประกอบดวย 4 ดาน 1) ความสามารถใน 

การผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียน 

ใหมีทัศนคติทางบวก 3)ปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และ 4) ความสามารถในการแกไข

ปญหาภายในโรงเรียน 

  บุญตา ชาญชํานิ (2554, หนา 62) กลาววา ประสิทธิผลของโรงเรียน 

ประกอบดวย 1) ความเอาใจใสตอคุณภาพการจัดการเรียนการสอน 2) การกําหนดหนาที่

รับผิดชอบและเปาหมายของโรงเรียน 3)บรรยากาศและสิง่แวดลอม และ 4) ความสัมพันธ

อันดรีะหวางโรงเรียนและชุมชน 

  พัฒนะ สีหานู (2554, หนา 38) ไดกลาวถึง องคประกอบที่เปนตัวบงชี้

ประสิทธิผลของโรงเรียน ไว 4 องคประกอบ คือ 1) ผมสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  

2) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหเขากับสิ่งแวดลอม 3) คุณธรรมจริยธรรม

ของนักเรียน และ 4) ความพึงพอใจของครูที่มีตองาน 

  อัจชรา วรีฤทธิ์ (2554, หนา 75) ไดกลาวถึง การประเมินประสิทธิผลของ

โรงเรียนใหสอดคลองกับบริบทของโรงเรียนและจุดมุงหมายการจัดการศึกษาของประเทศ

ไทยใน 4 มิต ิคือ ไดแก 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีความสําเร็จทางการเรียน

สูงขึ้น 2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีเจตคติทางบวก 3) ความสามารถใน 

การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และ 4) ความสามารถในการแกไขปญหาภายใน

โรงเรียน 

  ปาริชาติ โนตสุภา (2555, หนา 11) ไดกลาวถึง ปจจัยดานประสิทธิผลของ

โรงเรียน ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปร คือ 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

2)คุณลักษณะอันพึงประสงคของผูเรียน 3) ความพึงพอใจในงานของบุคลากร และ  

4) ความเปนชุมชนแหงการเรียนรู 
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  สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 8) ไดกลาวถึง ความมีประสิทธิผลของ

โรงเรียน 5 ตัวบงชี้ ไดแก 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 2) คุณลักษณะของผูเรยีน  

3) ความพึงพอใจในการทํางานของครู 4) ความสามารถในการปรับตัวและพัฒนาโรงเรียน 

และ 5) การเปนองคการแหงการเรียนรู  

  จากทัศนะของนักวิชาการที่กลาวถึงองคประกอบของประสิทธิผลของ

โรงเรียน ผูวิจัยสามารถสังเคราะหได ดังตาราง 1  

ตาราง 1 สังเคราะหองคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน 

 

องคประกอบ ผูวิจัย / นักวิชาการ / ป 
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1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

ของนักเรียน    

            10  

2. ความสามารถในการพัฒนา

นักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

            4  

3. คุณลักษณะอันพึงประสงค 

ของนักเรียน 

            6  

4. ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 

และพัฒนาโรงเรียน 

            5  

5. ความสามารถในการแกปญหา  

ในโรงเรียน 

            4  

6. ความสามารถในการผลิต             1  

7. ประสิทธิภาพ             1  

8. ความพึงพอใจในงานของบุคลากร             6  

9. ความสามารถในการปรับตัว             2  

10. การพัฒนาและการอยูรอด             1  

11. ภาวะผูนํา             1  

12. การมีวิสัยทัศนและพันธกิจรวม             1  

13. สภาพแวดลอมในการเรียนรู             1  

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



26 

ตาราง 1 (ตอ) 

 

  จากตาราง 1 สามารถสรุปองคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน  

โดยใชเกณฑความถี่รอยละ 50 (ความถี่ตั้งแต 5 ขึ้นไป) โดยจัดกลุมองคประกอบที่มี 

ความคลายคลึงกันเขาดวยกัน และตั้งชื่อใหมใหครอบคลุมทุกองคประกอบ  

ซึ่งไดองคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน จํานวน 4 องคประกอบ ไดแก  

   1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

   2. คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน  

   3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  

   4. ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 

องคประกอบ ผูวิจัย / นักวิชาการ / ป 
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14. การรวมพลังในการเรียนการสอน             1  

15. การสอนที่มคีวามหมาย             1  

16. ความคาดหวังสูง             1  

17. มีการเสริมแรง             1  

18. การติดตามความกาวหนา             1  

19. ความสัมพันธอันดีระหวาง 

โรงเรียนและชุมชน 

            2  

20. องคการแหงการเรียนรู             4  

21. การจัดการคุณภาพของโรงเรียน

โดยรวม 

            1  

22. ความเอาใจใสตอคุณภาพ 

การจัดการเรียนการสอน 

            1  

23. บรรยากาศและสิ่งแวดลอม             1  

24. การกําหนดหนาที่รับผิดชอบและ 

เปาหมายของโรงเรียน 

            1  
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 2.1 องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

  2.1.1 ความหมายของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

   ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (Learning Achievement) เปนผลที่เกิดจาก

ปจจัยตางๆ ในการจัดการศึกษา นักการศึกษาหลายๆ ทาน จงึไดใหความสําคัญกับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน เนื่องจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเปนดัชนีประการหนึ่งที่สามารถ

บอกถึงคุณภาพการศึกษา ซึ่งนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียน ไวดังนี ้

   Good (1973, p. 74) กลาววา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนนั้น หมายถึง  

การเขาถึงความรูหรือการพัฒนาทักษะในการเรียน โดยปกติก็พิจารณาจากคะแนนทดสอบ

ที่กําหนดให หรือคะแนนที่ไดจากงานที่ครูมอบหมายใหทําหรอืทั้งสองอยาง 

   ภพ เลาหไพบูลย (2542, หนา 17) ใหความหมาย ผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถในการกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดได

จากที่ไมเคยกระทําหรือกระทําไดนอยกอนที่จะมีการเรียนการสอน ซึ่งเปนพฤติกรรมที่มี

การวัดได 

   บุญชม ศรีสะอาด (2545, หนา 52) ใหความหมายผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียน หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นจากการคนควา การอบรม การสั่งสอน หรือประสบการณ

ตางๆ รวมทั้งความรูสึก คานิยม จริยธรรมตางๆ ที่เปนผลมาจาการฝกสอน 

   สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 74) กลาววา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของนักเรียน หมายถึง ความสําเร็จที่เกิดจากการเรียนรูเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือสมรรถภาพ

ทางสมองที่ไดจากการเรียน โดยวัดจากผลการเรียนเฉลี่ยรวมทุกรายวิชาในระดับชั้น

มัธยมศึกษาตอนตนและระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย และวัดจากผลการทดสอบทาง

การศึกษาระดับชาติ (O - NET) 

  จากความหมายที่กลาวมาสรุปไดวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

หมายถึง ผลสําเร็จที่เกิดจากการเรียนรูเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือสมรรถภาพทางสมองที่ได

จากการเรียนของนักเรียน โดยวัดจากผลการเรียนเฉลี่ยรวมทุกรายวิชาในระดับชั้น

มัธยมศึกษาตอนตนและระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย และวัดจากผลการทดสอบทาง

การศึกษาระดับชาติ (O - NET) 
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  2.1.2 ผลการทดสอบทางการศกึษาระดับชาติ (O - NET) 

   ปาริชาติ โนตสุภา (2555, หนา 47-50) กลาววา ในขณะที่การปฏิรูป

การศึกษากําลังเปนหนึ่งในกระแสหลักของโลกาภิวัตน การประเมินมาตรฐานการศึกษา

ระดับประเทศโดยใชแบบทดสอบมาตรฐานไดเกิดขึ้นในประเทศสวนใหญในโลก จาก

การศึกษาคนควาเอกสารจากเว็บไซตของหนวยงานที่รับผิดชอบการประเมินระดับชาตขิอง

ประเทศตางๆ เชน สหรฐัอเมริกา (NAGB, 2000) สหราชอาณาจักร (QCA, 2001) 

ออสเตรเลีย (New South Wales Board of Studies, 2001; Victoria Board of Studies, 

2001) สิงคโปร (Singapore Ministry of Education, 2001) พบวาการประเมินระดับชาติมี  

2 แบบใหญๆ  คือ 

    แบบที่ 1 การประเมินระดับชาตทิี่ไมมีผลตอการตัดสินผลการเรียน 

เปาหมายของการประเมินแบบนี้ คือ การไดขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพการศึกษาของชาติใน

ลักษณะภาพรวม ผลการประเมินแสดงใหเห็นคุณภาพการศึกษา ณ เวลาที่ประเมิน และ

แสดงแนวโนมในระยะยาวโดยการวิเคราะหเปรียบเทียบ เชน National Assessment of 

Educational Progress (NAEF) ของสหรัฐอเมริกา และ Qualifications and Curriculum 

Authority’s (QCE) National Tests ของสหราชอาณาจักร แตทั้งสองแบบมีความแตกตางกัน 

คือ NAEF เปนการทดสอบเฉพาะกลุมตัวอยาง QCE เปนการทดสอบสําหรับนักเรียนทุกคน

ที่มีอายุครบ 7 ป 11 ป และ 14 ป ผลการทดสอบจึงสามารถใชแสดงผลสัมฤทธิ์ระดับ

รายบุคคลได ซึ่งเปนขอมูลที่มีประโยชนอยางยิ่งตอตัวผูเรียน ครู และผูปกครอง ที่จะ

รวมกันพัฒนาคุณภาพผูเรยีนแตละคน 

    แบบที่ 2 การประเมินระดับชาตเิพื่อตัดสินผลการเรียนของผูเรยีนใน

ระดับชั้นตางๆ เชน การสอบ O - Level และ A - Level ของสหราชอาราจักร การสอบ 

Higher School Certificate ในรัฐ New South Wales ประเทศออสเตรเลีย และการสอบ 

Primary School Leaving Examination (PSLE), General Certificate of Educational (GNE),  

N - Level, GNE O - Level และ GNE A - Level ของประเทศสิงคโปร ซึ่งการประเมิน 

ตามตัวแบบนี้ แมจะเกิดในประเทศที่จัดการศึกษาแบบกระจายอํานาจ แตรัฐยังสงวนไว 

ซึ่งอํานาจ การประเมินผลและการตัดสินผลการเรียนของผูเรียนในระดับชวงชั้นหรือ 

ตัวประโยค อยางไรก็ตาม ก็ไดมีการนําขอมูลจากการประเมินไปเปนตัวบงชี้คุณภาพ

การศึกษาของชาติไดอยางนาเชื่อถือ 
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   สําหรับการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับชาติในประเทศไทยนั้น 

ไดเริ่มดําเนินการประเมินระดับชาติในปการศึกษา 2546 ทั้งนี้เพื่อเปนการควบคุมและ

รักษาคุณภาพของสถานศึกษาตางๆ ทั่วประเทศ ใหมีมาตรฐานใกลเคียงกัน 

กระทรวงศึกษาธิการ จึงจัดใหมีการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติขึ้น  

ผลการประเมินที่ไดนอกจากจะเปนตัวบงชี้คุณภาพการศึกษาของประเทศในภาพรวมแลว 

ยังใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจในการกําหนดนโยบายระดับชาติ และใชวางแผน 

ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาระดับเขตพื้นที่การศึกษาและระดับสถานศึกษา  

   สถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ (2557) กลาววา การทดสอบทาง

การศึกษาแหงชาติขั้นพื้นฐาน (O - NET) เปนการทดสอบความรูเพื่อประเมินระดับชวงช้ัน 

ไดแก ชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 และชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 ตามมาตรฐาน

การเรียนรูหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 ทั้งหมด 8 กลุมสาระ 

การเรียนรู และใหใชเปนองคประกอบหนึ่งในการจบการศึกษาตามหลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 โดยใชอัตราสวนระหวางผลการเรียนที่ประเมินโดย

สถานศึกษาและผลการทดสอบทางการศึกษาแหงชาติขั้นพื้นฐาน (O - NET) 70:30  

และใหใชผลการทดสอบทางการศึกษาแหงชาติขั้นพื้นฐาน (O - NET) ที่ไดไปใช 

ในการพิจารณารับเขาศึกษาตอ 

   จากการศึกษาสรุปไดวา องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ

นักเรียน หมายถึง ความสามารถของโรงเรียนในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียนสูงขึ้น โดยวัดจากผลการเรียนรูทุกกลุมสาระการเรียนรู ตามหลักสูตร

สถานศึกษา และผลการทดสอบทางการศึกษาแหงชาติขั้นพื้นฐาน (O - NET)  

ตามมาตรฐานการเรียนรูหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 

   จากการศึกษาคนควาสามารถเขียนตารางเพื่อแสดงถึงนิยาม 

เชิงปฏิบัติการของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 การแสดงนิยามเชิงปฏิบัติการของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

ตัวแปรสังเกตได นิยามเชิงปฏิบัติการ 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของนักเรียน 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่วัดโดยสถานศึกษา 

ใน 8 กลุมสาระการเรียนรู 

ผลการทดสอบทางการศึกษาแหงชาติขั้นพื้นฐาน  

(O - NET) ตามมาตรฐานการเรียนรูหลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 
 

 2.2 องคประกอบดานคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน 

  ผูเรียนถือไดวาเปนผลผลิตที่สําคัญอยางยิ่งของโรงเรียน การพิจารณาถึง

ความมีประสิทธิผลของโรงเรียนนั้น นอกจากผลผลการเรียนรูของผูเรียนซึ่งถือเปนผลผลิต

เชิงปริมาณที่สําคัญ จําเปนจะตองพิจารณาควบคูไปกับผลผลิตเชิงคุณภาพดวย ผูวิจัยได

ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับความหมาย ความสําคัญ ขอบขาย และผลการวิจัยที่เกี่ยวกับ

คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน ดังนี้ 

   พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 

ในมาตรา 7 กลาววา ในกระบวนการเรียนรูตองมุงปลูกฝงจิตสํานึกที่ถูกตองเกี่ยวกับ

การเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข รูจัก

รกัษาและสงเสริมสิทธิ หนาที่ เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาค และศักดิ์ศรี

ความเปนมนุษย มีความภาคภูมิใจในความเปนไทย รูจักรักษาผลประโยชนสวนรวมและ

ของประเทศชาติ รวมทั้งสงเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ การกีฬา ภูมิปญญา

ทองถิ่น ภูมิปญญาไทย และความรูอันเปนสากล ตลอดจนอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดลอม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รูจักพึ่งตนเอง มคีวามริเริ่มสรางสรรค 

ใฝรู และเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง 

   คุณลักษณะอันพึงประสงค หมายถึง ลักษณะที่สังคมตองการใหเกิด

ขึ้นกับผูเรียนในดานคุณธรรม จริยธรรม คานิยม จิตสํานึก สามารถอยูรวมกับผูอื่นใน

สังคมไดอยางมีความสุข ทั้งในฐานะพลเมืองไทยและพลโลก ตามที่หลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 กําหนดซึ่งมีอยู 8 คุณลักษณะ ไดแก 1) รักชาติ ศาสน 

กษัตริย 2) ซื่อสัตยสุจริต 3) มีวินัย 4) ใฝเรียนรู 5) อยูอยางพอเพียง 6) มุงมั่นใน 
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การทํางาน 7) รักความเปนไทย และ 8) มีจิตสาธารณะ (สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556,  

หนา 75) 

   จุดมุงหมายสําคัญของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

พุทธศักราช 2551 มุงสูตัวผูเรียน คือ 1) มีคุณธรรม จริยธรรม และคานิยมอันพึงประสงค 

2) มีความรูอันเปนสากล มีความสามารถในการสื่อสาร การคิด การแกปญหา การใช

เทคโนโลยี และมีทักษะชีวิต 3) มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี 4) มีความรักชาติ มีจิตสํานึก

ในความเปนพลเมืองไทยและพลโลก ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และ 5) มีจิตสํานึกในการอนุรักษวัฒนธรรมและ 

ภูมิปญญาไทย การอนุรักษและพัฒนาสิ่งแวดลอม มีจิตตอสาธารณะและอยูรวมกันใน

สังคมอยางมีความสุข กลาวโดยสรุป คือ หลักสูตรใหมตองการสรางใหเยาวชนไทยเปน 

คนดีของสังคมเปนคนเกงในระดับสากลไดและสามารถดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข 

(สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 75) สอดคลองกับ จุดเนนในการพัฒนาคุณภาพผูเรียนใน 

การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (2552 - 2561) มุงเนนใหผูเรียนทุกคนมีลักษณะ  

ดังนี้ 1) มคีุณลักษณะของความเปนพลเมืองที่มีความรักชาตศิาสน กษัตริย  

2) มีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

พุทธศักราช 2551 และ 3) มีคุณลักษณะนิสัยตามพัฒนาการของแตละชวงวัย ไดแก  

เปนผูใฝดี ใฝเรียนรู อยูอยางพอเพียง มุงมั่นในการศึกษาและการทํางาน 

   สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 75) กลาววา คุณลักษณะของ 

อันพึงประสงคของนักเรียน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูเรียนในดานคุณธรรม 

จริยธรรม ความมีระเบียบวินัย รูจักการพัฒนาตนอง มีเจตคติที่ดีตอการเรียน และมี 

คุณลักษณะที่พึงประสงคตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 

   ปาริชาติ โนตสุภา (2555, หนา 57) ไดวิเคราะหดานคุณภาพผูเรียนไว 

10 ตัวบงชี้ ประกอบดวย 1) ความรูที่จําเปนตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

2) ทักษะการคิด 3) ทักษะในการแสวงหาความรูไดดวยตนเอง 4) ความรับผิดชอบ  

5) การปฏิบัติตนตามศาสนา 6) ความซื่อสัตยสุจริต 7) การใชทรัพยากรหรือสิ่งของอยาง

คุมคา 8) สุขนิสัยในการดูแลสุขภาพ 9) การมีสมรรถภาพทางกายตามเกณฑ 

กระทรวงสาธารณสุข และ 10) การชื่นชมศิลปะ ขนบธรรมเนียมประเพณีไทย 

  จากการศึกษา ผูวิจัยไดยึดคุณลักษณะอันพึงประสงคของผูเรยีนตาม

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 เปนองคประกอบของประสิทธิผลของ
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โรงเรียน เพราะมีความครอบคลุมมาตรฐานการศึกษาของชาติ และสมรรถนะผูเรียนตาม

หลักสูตร สรุปไดวา คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน หมายถึง คุณภาพของนักเรียน

ดานคุณธรรม จริยธรรม คานิยมที่กําหนดขึ้นตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

พ.ศ. 2551 ไดแก 1) รักชาติ ศาสน กษัตริย 2) ซื่อสัตยสุจริต 3) มีวินัย 4) ใฝเรียนรู  

5) อยูอยางพอเพียง 6) มุงมั่นในการทํางาน 7) รักความเปนไทย และ 8) มีจิตสาธารณะ 

  จากการศึกษาคนควาสามารถเขียนตารางเพื่อแสดงถึงนิยามเชิงปฏิบัติการ

ของคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน ดังตาราง 3 

ตาราง 3 การแสดงนิยามเชิงปฏิบัติการของคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน 

ตัวแปรสังเกตได นิยามเชิงปฏิบัติการ 

คุณลักษณะอันพึง

ประสงคของนักเรียน 

คุณภาพของนักเรียนดานคุณธรรม จรยิธรรม คานิยมที่

กําหนดขึ้นตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

พ.ศ. 2551 ไดแก 1) รักชาติ ศาสน กษัตริย 2) ซื่อสัตย

สุจริต 3) มีวินัย 4) ใฝเรียนรู 5) อยูอยางพอเพียง 6) มุงมั่น

ในการทํางาน 7) รักความเปนไทย และ 8) มีจิตสาธารณะ 
 

 2.3 องคประกอบดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา

โรงเรียน 

  ในองคการตางๆ จะประกอบดวย คนและงาน โรงเรียนซึ่งเปนองคการทาง

การศึกษา ยอมประกอบดวยผูบริหาร โรงเรียน ครู อาจารย และนักการภารโรง ทําใหเกิด

การเรียนการสอนอยางสมบูรณ การจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น 

โรงเรียนจะตองมีความสามารถในการปรับตัวไดอยางเหมาะสม การกําหนดนโยบายตางๆ 

จะตองสอดคลองและทันสมัยทันกับความเจริญกาวหนาและความเปลี่ยนแปลงนโยบาย

ของโรงเรียน ไมควรยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไมไดจึงทําใหลาสมัย โดยเฉพาะในดาน 

การเรียนการสอนควรมีสื่อการสอนใหมๆ มีการคนควา และพัฒนาสื่อ อุปกรณการเรียน

การสอนอยางสม่ําเสมอปรับปรุงอาคารสถานที่ใหสะอาด รมรื่น เพื่อใหเกิดบรรยากาศทาง

วิชาการและบรรยากาศในการเรียนรู (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, หนา 52) 
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  Bennis (1971, pp. 76-80) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของผลของ

องคการ เปนความสามารถในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาเพื่อใหมีการใชอยาง

เหมาะสมกับสถานการณ ในสภาพสิ่งแวดลอมที่เปนจริงในการปฏิบัติงานในองคการ และ 

กลาววา ความสามารถในการปรับปรุงองคการ หมายถึง การที่องคการตองปรับตัวใหเขา

กับสิ่งแวดลอมภายนอก โดยการปรับเปลี่ยนงานภายในองคการใหตอบสนองสถานการณ

ใหมๆ ที่มีผลกระทบตอองคการ ซึ่งไดแก 1) ความสามารถในการปรับตัว (adaptability) 

เปนการปรับตัวใหเหมาะสมขององคการ องคการที่ไมมีประสิทธิผลในการบรรลุถึงผลผลิต

ประสิทธิภาพ(effective) ที่เปนกระบวนการหรือวิธีการและความพอใจอาจเปนสัญญาณวา

มีความจําเปนตองปรับหรือดัดแปลงการปฏิบัติการในดานการบริหารและนโยบายใหมี

ความเหมาะสมขึ้นในองคการไมมีความสามารถในการปรับตัว ความอยูรอดขององคการ

จะอยูในอันตราย  

  Steers (1977, pp. 70-75) ไดใหความสําคัญของความสามารถใน 

การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนลักษณะความสําคัญ

เบื้องแรกของความมีประสิทธิผลขององคการ การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวของ

องคการไมตองเปนการทําแบบสุม แตฝายบริหารมีหนาที่และรับผดิชอบที่จะสราง 

ความสมดุลใหเกิดระหวางการปรับตัว การสรางสรรคสิ่งใหมกับความจําเปนที่ตอง 

สรางความมั่นคงและตอเนื่องของการปฏิบัติงาน  

  Bennis (1971, pp. 76-82) ไดเสนอวาองคการไมวาตัวบุคคลหรือองคการ

ทางสังคมจะตองทํางานเพื่อรักษาตัวเองใหสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายในโดยอาศัย

พื้นฐานของความเปนระบบเปดขององคการ 2) นวัตกรรม (innovation) หมายถึง เทคนิค

วิธีการ กลยุทธแบบใหมๆ ที่ชวยสงเสริมสนับสนุนในการบริหารและการปฏิบัติงานที่

ดัดแปลงใหเหมาะสมกับสถานการณสภาพแวดลอมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพองคการ   

3) ความเจริญเติบโต (growth) หมายถึง การเพิ่มตางๆ เชน เครื่องมือในองคการ  

เริ่มสิ่งใหมๆ โดยการเปลี่ยนสภาพปจจุบันขององคการกับสภาพที่องคการเคยเปน  

โดยการปรับระบบโครงสรางระบบการบริหารและปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 4) การพัฒนา (development) หมายถึง กระบวนการซึ่งพยายามที่จะเพิ่มพูน

ประสิทธิผลขององคการดวยการผสมผสานความปรารถนาของบุคคลใหเจริญกาวหนา 

  พระมหาสมพร สุริโย (2553, หนา 40) กลาววา ความสามารถปรับเปลี่ยน

และพัฒนาโรงเรียน หมายถึง ศักยภาพในการดําเนินงานของผูบริหารและครูรวมกันใน 
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การปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน เพื่อเทาทันตอกระแสความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนา 

ทั้งนี้เพื่อใหโรงเรียนอยูรอด โดยพัฒนาโรงเรียนใหสามารถทําหนาที่และดําเนินการตอไปได

อยางมคีุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  สมใจ ปตุโส (2556, หนา 32) กลาววา ความสามารถในการปรับเปลี่ยน

และพัฒนาโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของผูบริหารโรงเรียนและครูรวมมือกันพัฒนา

เปลี่ยนแปลงการดําเนินงานใหสอดคลองตอการปฏิบัติ ทั้งดานการบริหารจัดการ 

ดานกระบวนการเรียนการสอน และการประเมินผลใหสอดคลองกับหลักสูตร นําผล 

การทดสอบนักเรียนเปนขอมูลในการวางแผน เพื่อปรับปรุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

ครูพัฒนานวัตกรรมใหมๆ ขึ้น ในการใชจัดกิจกรรมการเรียนรู มีอุปกรณและเทคโนโลยี

สนับสนุน เพื่อใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการทางดานการเรียนรู เพื่อใหโรงเรียนมี

ความกาวหนา ทันตอการเปลี่ยนแปลง และเกิดการยอมรับตามกระบวนการที่โรงเรียน

ปฏิบัติทุกฝาย 

  สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 77) กลาววา ความสามารถในการปรับตัว

และพัฒนาโรงเรียน หมายถึง ผลที่เกิดจากความสามารถของผูบริหารและครูในโรงเรียนที่

รวมกันพัฒนาปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน ทั้งดานวิชาการ การเรียนการสอน เพื่อให

โรงเรียนมีความกาวหนาทันสมัยกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไปโดยพิจารณาจาก 

การยอมรับของครูตอการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ทั้งการบริหารและการเรียนการสอน 

ความสามารถของครูตอการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินการของตนเอง  

ความกระตือรือรนของครูที่จะปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน 

 กลาวสรุปไดวา ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง    

ความสามารถของผูบริหารและครูในโรงเรียนที่รวมกันปรับเปลี่ยนและพัฒนาวิธีการ

ดําเนินงาน กระบวนการบริหาร กระบวนการเรียนการสอน เพื่อใหโรงเรียนมี

ความกาวหนา ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกและวิวัฒนาการของเทคโนโลยี รวมถึง 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคม และปรับปรุงตัวเพื่อใหอยูไดในโลกยุคแหง 

การเปลี่ยนแปลง 

 จากการศึกษาคนควาสามารถเขียนตารางเพื่อแสดงถึงนิยามเชิงปฏิบัติการของ

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 การแสดงนิยามเชิงปฏิบัติการของความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา   

            โรงเรียน 

ตัวแปรสังเกตได นิยามเชิงปฏิบัติการ 

 

ความสามารถ 

ในการปรับเปลี่ยนและ 

พัฒนาโรงเรียน 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาวิธีการ

ดําเนินงาน 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนากระบวนการ

บริหาร  

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนากระบวนการ

เรียนการสอน 

การปรับปรุงตัวเพื่อใหอยูไดในโลกยุคแหงการเปลี่ยนแปลง 
 

 2.4 องคประกอบดานความพึงพอใจในงานของบุคลากร 

  Good (1973, p. 17) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง คุณภาพ สภาพ หรือระดับความพึงพอใจ ซึ่งเปนผลจากความสนใจตางๆ และ

ทัศนคติที่มีตอคุณภาพและสภาพของงานนั้นๆ 

  ไพฑูรย เริงกมล (2540 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 75)  

กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกในทางที่ดีที่บุคคลมีตองาน 

ที่ทําถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากก็จะเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจสติปญญาใหแก

งานมาก ผูใดมีความพึงพอใจในงานนอยก็จะทํางานตามหนาที่ 

  ประเสริฐศักดิ์ จันทรประเทศ (2541 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, 

หนา 75) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีงาม 

การมีความสุขของบุคคลตองานที่กําลังปฏิบัติอยูและความพึงพอใจจะสงผลตอขวัญใน 

การปฏิบัติงาน สวนความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะมีความหมายตรงขาม อยางไร 

ก็ดี ความพึงพอใจของแตละบุคคลไมมีวันสิน้สุดอาจเปลี่ยนแปลงเสมอตามกาลเวลาและ

สภาพแวดลอม บุคคลจึงมีโอกาสทีจ่ะไมพึงพอใจตอการปฏิบัติงานในหนวยงานอยูเสมอ 

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หนา 54) กลาววา ความพึงพอใจในงานของ

บุคลากร หมายถึง ความรูสึกของครูที่อยากทํางานในโรงเรียน มีความสุขกับรายได 

สวัสดิการ ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานทางบวก 
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เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานไดรับผลตอบแทนสงผลตอความสําเร็จ 

และเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

  ณัฐฐินันท พราหมณสังข (2550, หนา 229) กลาววา ความพึงพอใจใน 

การทํางาน ประกอบดวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในคาตอบแทน 

การมีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพและพัฒนาตนอยางตอเนื่อง การยอมรับแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหาร และมีเจตคติที่ด ี

ตอผูรวมงาน 

  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หนา 196) ไดกําหนดขอบขายของความพึงพอใจ 

ในการทํางานวา ประกอบดวย สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี การยอมรับของเพื่อน

รวมงาน ความไววางใจของผูบังคับบัญชา เงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับ และ

ความกาวหนาในวิชาชีพครู 

  พระมหาสมพร สุริโย (2553, หนา 28) กลาววา ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งที่ชวยใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ หรือบรรลุ

ประสิทธิผลของโรงเรียน และขึ้นอยูกับองคประกอบหนึ่งที่เปนปจจัยจูงใจหลายตัว 

ที่มีอยูในโรงเรียน ถาครูไดรับการสนองตอบที่ดีก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  

ซึ่งจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดี กอใหเกิดความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี เพื่อ

บรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว 

  ปาริชาติ โนตสุภา (2555, หนา 60) กลาววา ความพึงพอใจในงานของ

บุคลากรนั้นอาจมองได 2 ลักษณะ คือ ความรูสึกของบุคลากรที่พึงพอใจในงานทั้งหมด

โดยรวม และอารมณที่มีปฏิกิริยาตองานของบุคลากร ทั้งในดานบวกหรือลบที่แตละคนมี

ตองานของตน เปนอารมณที่ตอบสนองตอการทํางานในหนาที่ รวมทั้งสภาพรางกายและ

สังคม ที่สะทอนถึงความสําเร็จของการดําเนินงานในโรงเรียน และไดกําหนดขอบขายของ

ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรไว 5 ดาน คือ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมใน

การทํางาน การยอมรับของเพื่อนรวมงาน ความไววางใจของผูบังคับบัญชา เงินเดือนและ

คาตอบแทนที่ไดรับ และความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 76) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน

ของครู หมายถึง ความรูสึกที่มีความสุข ความพอใจการมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานมี

ความกระตือรือรนในการทํางาน สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพ

โดยพิจารณาเรื่องลักษณะงานที่ทําความรับผิดชอบในงาน ความมั่นคง และความกาวหนา
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ในการทํางาน คาจาง / คาตอบแทน / รางวัล สวัสดิการ การเลื่อนตําแหนง การนิเทศและ

เพื่อนรวมงาน 

 จากที่กลาวมา สรุปไดวา ความพึงพอใจในงานของบุคลากร หมายถึง 

ความรูสึก การมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรนในการทํางาน สามารถ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบดวย ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในคาตอบแทน การมีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพและพัฒนาตน

อยางตอเนื่อง การยอมรับแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีความพึงพอใจ 

ในการทํางานของผูบริหาร และมีเจตคติที่ดีตอผูรวมงาน 

 จากการศึกษาคนควาสามารถเขียนตารางเพื่อแสดงถึงนิยามเชิงปฏิบัติการของ

ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดังตาราง 5 

ตาราง 5 การแสดงนิยามเชิงปฏิบัติการของความพึงพอใจในงานของบุคลากร 

ตัวแปรสังเกตได นิยามเชิงปฏิบัติการ 

 

ความพึงพอใจในงานของ

บุคลากร 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในคาตอบแทน 

การมีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพและพัฒนาตนอยางตอเนื่อง 

การยอมรับแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

มีความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหาร 

มีเจตคติที่ดีตอผูรวมงาน 
 

 จากการศึกษาและสังเคราะหองคประกอบของประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งหมด 

4 องคประกอบ ไดแก 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 2) คุณลักษณะ 

อันพึงประสงคของนักเรียน 3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนและ  

4) ความพึงพอใจในงานของบุคลากร สามารถเขียนเปนรูปแบบองคประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามภาพประกอบ 2 

 

 

 

 
 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



38 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 องคประกอบของประสิทธิผลของโรงเรียน 
 

3. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 
 

 3.1 แนวคิดเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา 

  3.1.1 ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา  

   ผูนํา (Leader) และภาวะผูนํา (Leadership) มีความหมายแตกตางกัน 

โดยมีนักวิชาการไดอธิบายและใหความหมายของผูนําไว ดังนี้ 

    Halpin (1966, p. 23) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีลักษณะอยางใด

อยางหนึ่งใน 5 อยาง ตอไปนี้ 1) มบีทบาทหรือมอีิทธิพลตอคนในองคการมากกวาผูอื่น  

2) มีบทบาทเหนือบุคคลอื่นๆ 3) มีบทบาทสําคัญที่สุดที่ทําใหองคการบรรลุเปาหมาย  

4) ไดรับเลือกจากผูอื่นใหเปนผูนํา 5) เปนหัวหนาของกลุม 

    Bennis and Nanus (1985, p. 12) ไดกลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่มี

บทบาทสําคัญในการเสริมสรางความคิดสรางสรรค เปนสัญลักษณของความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกันในสังคม ผูนําเปนผูที่จะนํากลุมใหพนจากความทุกขยาก ขจัดปญหา ขจัด 

ความขัดแยงที่เกิดขึน้ในกลุม และฟนฝาอุปสรรคตางๆ จนสามารถบรรลุตามเปาหมายของ

สังคมที่วางไวไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

    DuBrin (1998, p. 41) ไดกลาวถึงผูนําวาเปนบุคคลที่ทําใหองคการ

เจริญกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่

เปนผูใตบังคับบัญชา หรือเปนบุคคลที่กอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือผูอื่นเพื่อให 

บรรลุเปาหมายของกลุม 

    สุเทพ พงศศรีวัฒน (2548, หนา 24) ไดกลาววา ผูนํา หมายถึง 

บุคคลที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรือแตงตั้งและเปนที่ยอมรับของสมาชกิ 

ประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
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ใหมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุมสามารถที่จะจูงใจชักนําหรือชี้นําใหสมาชิกของ 

กลุมรวมพลัง เพื่อปฏิบัติภารกิจตางๆ ของกลุมใหสําเร็จ 

    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2550, หนา 24) ไดใหคํานิยามเกี่ยวกับ

ผูนําไววา ผูที่สามารถนําทิศทางผูอื่นใหกาวไปขางหนา สูจุดมุงหมายตามที่ตั้งใจไวได  

โดยใชศักยภาพของความเปนผูนําที่มีอยูเพื่อสงผลใหสามารถกําหนดทิศทางของผูติดตาม

ใหไปสูเปาหมายเดียวกัน 

    ธีระ รุญเจริญ (2554, หนา 26) ไดใหคํานิยามผูนําไววา บุคคลที่

สามารถทําใหผูอื่นยอมรับ และสามารถจูงใจ ชกันํา ช้ีนํามีบทบาทเหนือบุคคลอื่นๆ 

สามารถขจัดปญหาขอขัดแยงที่เกิดขึ้น ทําใหการปฏิบัติงานของกลุมสามารถ 

บรรลุเปาหมายอยางดี 

   จากคํานิยามของผูนําที่กลาวมาในทัศนะของนักวิชาการทั้งในประเทศ

และตางประเทศสรุปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ไดรับการคัดเลือกจากกลุม และเปนที่

ยอมรับของสมาชกิ สามารถโนมนาวใจ ชักนําใหสมาชิกในกลุมเชื่อถือและใหความรวมมือ 

ในการดําเนินงานจนบรรลุผลสําเร็จตามที่กําหนดไว 

   สําหรับภาวะผูนํา (Leadership) นั้น มีนักวิชาการไดใหคํานิยาม 

ไวหลายทาน ดังนี้ 

    Stogdill (1974, p. 14) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการใช

อิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของกลุมเพื่อการตั้งเปาหมายและการบรรลุเปาหมาย 

    Yukl (1988, p. 30) ไดกลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการโดย 

การอาศัยการใชอิทธิพลและการใชอํานาจหนาที่โดยบุคคลเหนือผูอื่น เพื่อการชี้แนะหรือนํา

ทาง เพื่อวางโครงสรางงานหรือเพื่อสงเสริมและสนับสนุนกิจกรรมและความสัมพันธตางๆ 

ในกลุมหรือองคการ 

    สมพงษ เกษมสิน (2548, หนา 25) ไดกลาวถึง ภาวะผูนํา คือ การที่

ผูนําใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ในความสัมพันธซึ่งมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณ 

ตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอซึ่งกันและกัน เพื่อมุงให

บรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว 

    เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, หนา 20) ไดสรุปความหมาย  

ภาวะผูนําไววา เปนกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกวา ใชอทิธิพลของตนหรอื 
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กลุมตน กระตุน ชี้นํา ผลักดัน ใหบุคคลอื่นหรือกลุมบุคคลอื่นมีความเต็มใจหรือ

กระตือรอืรนในการทําสิ่งตางๆ ตามตองการโดยมีความสําเร็จของกลุมหรือองคการ 

   กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการโนมนาว ชักนํา 

และมีอทิธิพลตอบุคคลหรือกลุมเพื่อดําเนินกิจกรรมไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว

รวมกัน 

  3.1.2 ทฤษฎีภาวะผูนํา 

   การศึกษาภาวะผูนําไดศึกษาคนควาตามมุมมอง และบริบทของแตละ

บุคคลมีหนังสือ บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําเปนจํานวนมาก อยางไรก็

ตามขอบเขตในการศึกษา คนควาและบทสรุปเกี่ยวกับภาวะผูนํา จะมีบทสรุปที่ไมแตกตาง

กันมากนัก ซึ่งสรุปได 4 ทฤษฏี ดังตอไปนี้ 1) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ  

(Trait theories of leadership) 2) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม(Behavioral Theories of 

leadership) 3) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ(Situational or Contingency Leadership 

Theories) และ 4) ทฤษฏีภาวะผูนําเชิงการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership 

Theories) (สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 25-42) 

    3.1.2.1 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait theories of 

leadership) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ หมายถึง มองเห็นความสําคัญของคุณสมบัติ

ของผูนํา (Trait) เชน ทักษะ (Skill) บุคลิกภาพ (Personality) รูปรางหรือลักษณะทาง

กายภาพ เชื่อวาบุคคลเปนผูนําโดยกําเนิดมีความเชื่อกันวา ผูนําที่มีคุณลักษณะดี จะนําพา

องคกรไปสูความสําเร็จ รุงเรือง ตามศาสตรของชาวจีน ที่มีการเก็บรวบรวมขอมูล 

คุณลักษณะของผูนําไววาจะมีลักษณะสูงใหญ พูดจาฉะฉาน เด็ดขาด สังเกตจากรูปภาพ

แมทัพจีนในสมัยโบราณ คือ ซุนวู ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะมีคุณสมบัติพิเศษเหนือกวา

ผูตาม แตในมุมมองและสถานการณตรงกันขาม คุณลักษณะเดนที่หนึ่งอาจจะใชไดดีในที่

หนึ่งแตใชไมไดดีในอีกที่หนึ่ง ตอมาภายหลังจึงไดมีการสรุปคุณลักษณะของผูนําที่มี 

ภาวะผูนําไว ดังตอไปนี้ 1) มีความมุงมั่น 2) มีวิสัยทัศน 3) มีความซื่อสัตย 4) มีความ

ยุติธรรม 5) มีความสามารถในการตัดสินใจ 6) มีวินัยในตนเอง 7) มีความมั่นใจในตนเอง 

8) มีความรับผิดชอบ 9) มีความอดทน อดกลั้น 10) มีความคิดเชิงสรางสรรค  

11) มีสติปญญาเฉลียวฉลาด 12) มีเปาหมายและทิศทาง 13) มีทักษะทางสังคม  

14) มีความยืดหยุน และ Stogdill (1948, p. 53) ไดสรุปลักษณะของผูมีภาวะผูนํา 

จากงานวิจัยระหวางป 1904 ถึง ป 1947 และจัดแบงไดเปน 5 ลักษณะ ดังนี้  
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1) ความสามารถ (Capacity) ไดแก มีสติปญญาดี มีความตื่นตัว มีความสามารถในการใช

ภาษาพูด มีความสามารถในการเริ่มตน มีความสามารถในการตัดสินใจ 2) ความสําเร็จ 

(Achievement) ไดแก เปนผูมีการศกึษาดีมีความรู มีความสําเร็จทางดานการกีฬา  

3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ผูนําเปนผูที่คนอื่น สามารถพึ่งพาอาศัยได  

มีความคิดรเิริ่ม มีความคงเสนคงวา มีความมุงมั่นสูง มีความเชื่อมั่นในตนเองมีความ

ตองการมุงสูความเปนเลิศ 4) การมีสวนรวม (Participation) ผูนําเปนผูมีสวนรวมในการจัด

กิจกรรมมีสวนรวมทางสังคมใหความรวมมือ มีความสามารถในการปรับตัว มีอารมณขัน 

5) สถานภาพ (Status) เปนผูอยูในฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจดี เปนที่นิยมชมชอบของ

คนทั่วไป 

    3.1.2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of 

leadership) ในชวงทศวรรษที่ 40 แนวคิดนี้ไดเขามาแทนที่แนวคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ 

และไดรับความสนใจมาตลอดจนถึงชวงทศวรรษที่ 60 ความคิดหลายอยางของกลุมนี้  

ยังถือวาเปนสิ่งที่ถูกตองมาจนถึงปจจุบัน แมวาจะมีคนนําไปปรับปรุงแกไขอยูบางแนวคิด

สําคัญเบื้องหลัง ทฤษฎีพฤติกรรม คือ ความเปนผูนําเปนสิ่งที่สอนกันได และมันเปนเรื่อง

ของการนําเอาพฤติกรรมที่เหมาะสมมาใชในการนําผูอื่น ซึ่งแนวคิดนี้ไดรับการสนับสนุน 

อยางมากในชวงที่สหรัฐอเมริกาเขารวมสงครามโลกครั้งที่สอง ซึ่ง Kurt Lewin เปน 

คนแรกๆ ที่ศึกษาเรื่องพฤติกรรมความเปนผูนํา โดยพิจารณาผูนําที่ชอบใชอํานาจเด็ดขาด 

กับผูนําที่ชอบวิธีแบบ ประชาธิปไตย เขาไดเปรียบเทียบความตองการที่จะรวมอํานาจและ

ตัดสินใจดวยตนเองของผูนําบางคน กับการทําหนาที่โดยใหผูใตบังคับบัญชา มีสวนรวมใน 

การตัดสินใจและมอบอํานาจใหผูอื่นของผูนําบางคน (นเรศ บุญชวย, หนา 29)  

     1) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (The Ohio 

State University Leadership Studies) ในชวงป ค.ศ. 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐ

โอไฮโอ ไดทําการศึกษาแบบเจาะลกึ เพื่อหาพฤติกรรมผูนําในการปฏิบัติหนาที่ตางๆ พบวา

พฤติกรรมผูนําเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาทีน่ั้นแยกออกไดเปน 2 กลุมใหญๆ ดังนี้ 

      1.1) กลุมพฤติกรรมมุงสรางโครงสรางหรือมุงงาน (Initiating 

Structure) คือ พฤติกรรมที่ผูนําจัดโครงสรางและขอบเขตงานของตนเองและผูใตบังคับ 

บัญชาเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ไดแก การมอบหมายงาน การจัดทํา

มาตรฐานงาน การประเมินการปฏิบัติงาน และการเสาะหาวธิีการทํางานและแกไขปญหา 

ที่ดี 
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      1.2) กลุมพฤติกรรมมุงสรางนาใจหรือมุงคน (Consideration) 

เปนพฤติกรรมผูนําที่แสดงความเปนเพื่อน สนับสนุนและสนใจในความเปนอยูและ 

สวัสดิการตางๆ ของผูใตบังคับบัญชารวมทั้ง การยอมรับ รับฟงปญหาและขอเสนอแนะ

ตางๆ ใหคําปรึกษา และปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเหมือนกัน 

     2) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชแิกน (The Michigan 

Leadership Studies) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มุงเนนหาความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมของผูนํากับกระบวนการกลุม และผลการปฏิบัติงานของกลุม ซึ่งผลงาน

ของกลุมจะใชเปนเกณฑในการแยกผูนําที่มีประสิทธิภาพ และผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพหรือ

มีประสิทธิภาพนอยการศึกษาสรุปพฤติกรรมผูนําเปน 3 แบบ ดังนี้ 

      2.1) พฤติกรรมมุงงาน (Task - Oriented Behavior) ผูนําที่มี 

ประสิทธิภาพ จะไมใชเวลาและความพยายามในการทํางานเหมือนกับผูใตบังคับบัญชา 

แตจะมุงไปที่ภาระหนาที่ของผูนํา ไดแก การวางแผน การจัดตารางการทํางาน  

ชวยประสานกิจกรรมตางๆ ของผูใตบังคับบัญชาจัดหาวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ รวมทั้ง

เทคนิควิธีการทํางานยิ่งกวานั้น ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะแนะนํา ใหลูกนองตั้งเปาหมายของ

งานที่ทาทาย และเปนไปได 

      2.2) พฤติกรรมมุงความสัมพันธหรือมุงคน (Relationship - 

Oriented Behavior) ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะเปนผูนําที่หวงใย สนับสนุน และชวยเหลือ 

ผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังศรัทธาเชื่อมั่น และมีความเปนเพื่อน พยายามเขาใจปญหาของ

ลูกนอง ชวยใหลูกนองมีการพัฒนาในอาชีพและสนับสนุนใหประสบความสําเร็จ ผูนําที่มี

ประสิทธิภาพจะไมควบคุมลูกนองใกลชิด ดูแลอยูหางๆ อยางใหเกียรติ ผูนําจะตั้งเปาหมาย

และใหคําแนะนํา แตก็ใหอิสระในการทํางาน 

      2.3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) 

Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคมมหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการวิจัยดานภาวะผูนํา  

ไดเสนอวาการนิเทศหรือติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาควรกระทําโดยใช

กลุมนิเทศงานจะดีกวาจะนิเทศคนเดียว เพราะการนิเทศงานโดยกลุมจะเปดโอกาสให 

ผูใตบังคับบัญชา เขามามีสวนรวมในการพิจารณาและตัดสินใจ นอกจากนั้น ยังชวยเพิ่ม

การสื่อสาร เพิ่มความรวมมือและลดความขัดแยง หนาที่ของผูนํา ในกลุมนิเทศงาน ควรจะ

เปนผูนําในการอภิปรายผลใหการสนับสนุนใหมีการอภิปรายกําหนดขอบเขตและทิศทางใน

การแกปญหาตางๆ 
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     3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

(Participative Leadership) การศึกษาภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ซึ่งสวนใหญจะเกี่ยวของกับ 

กระบวนการตัดสินใจ โดยผูนํามีแนวโนมจะเปดโอกาสใหบุคคลอื่นมารวมในการตัดสินใจ

หรือใหมอีิทธิพลในการตัดสินใจของผูนํา ดังนี้ 

      3.1) การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) คือ 

การที่ผูนําตัดสินใจแตลําพังผูเดียวโดยไมมีการถามความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะจาก

บุคคลอื่น เปนการตัดสินใจที่ไมมีอิทธิพลของบุคคลใดตอการตัดสินใจเลย (no influcence 

by others) 

      3.2) การตัดสินใจแบบปรึกษา (Consultation) คือ การตัดสินใจ

ที่ผูนํายังคงตัดสินใจเอง แตไดมีการปรึกษาและขอความคิดเห็นกับบุคคลตางๆ และนํามา 

พิจารณากอนที่จะทําการตัดสินใจ สรุปวาการตัดสนิใจเริ่มมีอิทธิพลของผูอื่นตอ 

การตัดสินใจของผูนําบางแลว 

      3.3) การรวมกันตัดสินใจ (Joint Decision) เปนการตัดสินใจที่

ผูนําและผูใตบังคับบัญชาไดมารวมประชุมแลว อภิปรายถึงปญหาและทางเลือกตางๆ ที่ดี 

กอนที่จะรวมกันตัดสินใจโดยที่ผูนํามฐีานะเปนเพียงสมาชิกของกลุมคนหนึ่ง ไมมีอิทธิพล

ตอการตัดสินใจของคนอื่นๆ ผลการตัดสินใจถือเปนการสินใจของกลุม 

      3.4) การมอบหมายใหตัดสินใจ (Delegation) คือ การตัดสินใจ

ที่ผูนําจะมอบหมายอํานาจหนาที่นี้ใหแกบุคคลหรือกลุมบุคคลใหทําการตัดสินใจแทน  

โดยผูนําจะไมเขาไปยุงเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจ แตในการมอบหมายจะบอกถึงปญหา 

และขอบเขตของอํานาจที่พึงจะตัดสินใจแบบนี้ จึงเปนการตัดสินใจที่ถือวามีอิทธิพลของ

บุคคลอื่นสูงที่สุด 

     4) การศึกษาภาวะผูนําจากพื้นฐานของการใชอํานาจหนาที่ 

(Leadership Based On The Use of Authority) การศึกษาพฤติกรรมการใชอํานาจหนาที่

ของผูนํา ซึ่งสามารถทําใหแบงผูนําออกไดเปน 3 แบบ ดังนี้ 

      4.1) ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึง ผูนําที่

เนนถึงการบังคับบัญชาและการออกคําสั่งเปนสําคัญ ผูนําชนิดนี้มักจะทําการตัดสินใจดวย

ตนเองเปนสวนมาก และจะไมคอยมอบหมายอํานาจหนาที่ใหแกผูอยูใตบังคับบัญชา 

มากนัก สถานภาพของผูนําชนิดนีจ้ะเปนไปในลักษณะที่วาเปนเจานาย (boss) อยางเดนชัด  
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      4.2) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผูนําชนิดนี้

จะมลีักษณะตรงกันขามกับผูนําชนิดแรก ผูนําแบบประชาธิปไตยจะใหความสําคัญกับผูอยู

ใตบังคับบัญชามากกวา และจะไมเนนถึงการใชอํานาจหนาที่ หรือกอใหเกิดความเกรงกลัว 

ในตัวผูบังคับบัญชา หากแตจะเปดโอกาสใหผูอยูใตบังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็น 

และพูดคุยดวย ในการปฏิบัติงานบริหารของผูนําชนิดนี้มักจะเปนไปในทํานองที่วาสิ่งตางๆ 

เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับทุกคน ดังนั้น การแกไขปญหาตางๆ จึงมักใหโอกาสทุกฝาย 

เขามารวมพิจารณา ซึ่งอาจจะกระทําโดยมีการประชุมหรือจัดตั้งคณะกรรมการ เปนตน 

      4.3) ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez - faire or Free-rein Leader) 

ผูนําชนิดนี้ จะแตกตางจากผูนําแบบประชาธิปไตยที่วาจะมีการปลอยใหผูอยูใตบังคับ

บัญชามีอิสระเสรีเต็มที่ หรือปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชามอีํานาจกระทําการใดๆ  

ตามใจชอบได ผูใตบังคับบัญชาอาจจะไดรับสิทธิในการจัดทําแผนงานตางๆ ไดตามใจชอบ 

สรุปวาผูนําแบบนี้จะเปนเพียงผูผานเรื่องราวตางๆ ใหผูใตบังคับบัญชาเทานั้น ดังนั้น 

ผูใตบังคับบัญชาจะไมคอยใหความสนใจและเห็นความสําคัญ ของผูนําที่ปฏิบัติตามแบบนี้ 

ทั้งนี้เพราะการกระทําดังกลาวยอมจะเปนการปดโอกาสไมใหผูบริหารมีสิทธิใชอํานาจ 

     5) การศึกษาภาวะผูนําตามแนวจัดการ 4 ระบบ ของ ลิเคอรท 

(Likert 's Four Systems of Management) การศึกษานี้ ลิเคอรท ไดเสนอ รูปแบบ

พฤติกรรมหรือแบบของผูนําที่มีผลตอผูใตบังคับบัญชา 4 ระบบ ดังนี้ 

      5.1) ระบบที่ 1 เรียกวา เผด็จการเต็มรูป (Exploitative - 

Authoritative) ระบบนี้ผูนําเปนผูนําแบบเผด็จการมาก มีอํานาจสมบูรณแบบ ผูนําจะเชื่อ

และไวใจลูกนองนอยมาก มักใชวิธีการจูงใจใหทํางานดวยความกลัวและการลงโทษ และให

รางวัลเปนครั้งคราว เนนการติดตอสื่อสารจากบนลงมาลาง การตัดสินใจเปนหนาที่ของ

ผูนําเทานั้น 

      5.2) ระบบที่ 2 เรียกวา เผด็จการใจดี (Bennevolent -

Authoritative) ผูนําในระบบนี้ ผูนําจะใชอํานาจอยางมีวิธีการและศิลปะมากขึ้น ผูนําจะมี

ความเชื่อมั่นและศรัทธาในผูใตบังคับบัญชา จูงใจดวยรางวัลและการลงโทษบาง ยินยอม 

ใหมีการติดตอสื่อสารจากลางขึ้นไปบนอีกทั้งยังรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง สําหรับ 

การตัดสินใจก็มกีารมอบหมายใหตัดสินใจบาง แตก็อยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิด 

      5.3) ระบบที่ 3 เรียกวา ประชาธิปไตยแบบปรึกษา 

(Consultative) ระบบนี้เปนการปรึกษาหารือโดยผูนําจะใหความสําคัญแกผูใตบังคับบัญชา 
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แตยังไมเชื่อมั่นและไวใจอยางสมบูรณ พยายามที่จะนําความคิดของผูใตบังคับบัญชามา

พิจารณาดวยในการปฏิบัติงาน ใชรางวัลเปนเครื่องจูงใจ และมีการลงโทษบาง 

เปนครั้งคราว การติดตอสื่อสารในองคการใชทั้งบนลงลาง และจากลางขึ้นขางบน นโยบาย

เปดกวางสําหรับการตัดสนิใจ แตสวนใหญก็จะตัดสินโดยผูนํา นอกจากบางเรื่องก็ยอมใหมี

การตัดสินใจในระดับลาง 

      5.4) ระบบที่ 4 เรียกวา ประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม 

(Participative - Group) ระบบนี้ ผูนําจะมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผูใตบังคับบัญชา  

สูงมากในทุกดาน เนนการรวมมือกันเปนกลุม มีการจูงใจดวยการใหรางวัลในรูปของเงิน 

และสงเสริมใหกลุมมีความผูกพันกับองคการ โดยการรวมกันกําหนดเปาหมาย และ

ประเมินความกาวหนาของเปาหมายนั้นการติดตอสื่อสารใชทั้งบนลงลาง จากลางขึ้น 

สูขางบน และขางเคียงกับเพื่อนรวมงานดวย การตัดสินใจสงเสริมใหกระทําโดยกลุม 

     6) การศึกษาภาวะผูนําตามแนวตาขายการจัดการ  

(The Managerial Grid) Blake and Mouton (1964 อางถึงใน นเรศ บุญชวย, 2553) ไดเปนผู

คิดตาขายการจัดการ (Managerial Grid) ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับการศึกษาของ

มหาวิทยาลัยแหงรฐัโอไฮโอ แตไดแยกแยะรายละเอียด และบงชี้ใหเห็นถึงแบบพฤติกรรม

ของผูนําที่ดีที่สุดในตาขายการจัดการ ตาขายการจัดการ จะประกอบไปดวยพฤติกรรมผูนํา 

2 มิติ ดังนี้ 

      6.1) มุงสนใจการผลิต (Concern for Production) มีความ

หมายถึง การที่ผูนําสนใจในสิ่งตางๆ เชน คุณภาพของการตัดสินใจเลือกนโยบาย วิธีการ

และกระบวนการผลิต การใหมีงานวิจัยเกี่ยวกับการผลิต คุณภาพของการบริการ งานที่มี 

ประสิทธิภาพ และปริมาณของผลผลิต 

      6.2 มุงสนใจคนผลิต (Concern for People) คือการที่ผูนําทําให 

ผูตาม เต็มใจยอมรับในเปาหมายของงาน ผูนํายอมรับและยกยองในเกียรติของลูกนอง 

ศรัทธาในความรับผิดชอบระหวางลูกนองกับตนเอง จัดสภาพการทํางานที่ดีให และ

พยายามสรางความพอใจในการมคีวามสัมพันธ 

     7) การศึกษาภาวะผูนําตามทฤษฎี 3 มติ ิของเรดดิน (Reddin 's 

the 3 - D theory of Leadership) ทฤษฎี 3 มติ ิของเรดดิน William J. Reddin เปนทฤษฎีที่

ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา และแบบของผูนําทางการบริหาร ทฤษฎีนี้เชื่อวา มนุษยทุกคนลวน

แตมีลักษณะความเปนผูนําและแบบของผูนําอยูดวยกันทั้งนั้นจะตางกันก็เพียงแตวาแบบ
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ของผูนําแตละคนไมเหมือนกันและลักษณะความเปนผูนํามีมากนอยตางกัน บางคนอาจยึด

มั่นแบบผูนําแบบใดแบบหนึ่งตลอดไปแตบางคนอาจจะเปลี่ยนแบบผูนําไปตามเวลา 

สถานการณ สิ่งแวดลอมและตําแหนงหนาที่การงานที่รับผิดชอบ วิลเลียม เจ. เรดดิน 

(William J. Reddin) พัฒนารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ จากการวิจัยที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

(Ohio University) โดยมีสมมติฐานคลายกับแบบพฤติกรรมผูนําสถานการณของ Fiedler  

บนพื้นฐานแนวคิดการศึกษาภาวะผูนําของ เรดดิน แบงออกเปน 3 มิต ิคือ 1) มิติมุงงาน 

หรือกิจสัมพันธ (Task Orientation) เปนพฤติกรรมมุงใหผูรวมงานหรือผูตามปฏิบัติงาน

อยางไดผลโดยผูนําริเริ่มจัดการและอํานวยการ 2) มิติมุงสัมพันธภาพ หรือ มิตรสัมพันธ 

(Relation Orientation) เปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงใหเห็นความเห็นอกเห็นใจไววางใจ 

และใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน 3) มิติมุงประสิทธิผล (Effectiveness Orientation) ทฤษฎีนี้

ไดรับการคนควาโดยนักจิตวิทยา เพื่อหาหนทางบริหารงานใหไดผลมากที่สุดและไดพบวา

หลักสําคัญในการบริหารมีอยู 2 ประการ คือ 1) มุงแตงาน (Task to be done) ผูนําแบบนี้

จะมุงแตผลงานเปนประการสําคัญ โดยไมคํานึงถึงความรูสึกในดานจิตใจ  

2) การบริหารงานโดยใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธดวย (Relationship with other 

people) ความแตกตางของผูนําในการบริหาร ในการใหความสําคัญตองานกับการให

ความสําคัญ ในเรื่องมนุษยสัมพันธจึงมีมากนอยตางกัน บางคนอาจใหความสําคัญตองาน

อยางเดียว โดยไมคํานึงถึงมนุษยสัมพันธ บางคนอาจจะใหความสําคัญในเรื่อง 

มนุษยสัมพันธมากจนเกินไปจนทําใหไมคอยไดผลงาน สิ่งเหลานี้ขึ้นอยูกับตัวบุคคล และ

ตามทฤษฎีของ เรดดิน ไดแบงลักษณะภาวะผูนําทางการบริหารงานออกเปน 4 ลักษณะ 

ดังนี้ 

      7.1) แบบผูผสมผสาน (Integrated) สูงทั้งงานและคนไดอยาง 

ผสมผสาน เปนผูที่สามารถที่จะอิงอํานาจหนาที่ของตนไวกับวัตถุประสงค นโยบาย 

ตลอดจนความมุงหมายหรืออุดมคติที่มีอยู เปนผูที่พยายามจะรวบรวมผูปฏิบัติงานกับ

องคการใหเขากัน ตองการใหลูกนองเขามาสวนรวม ไมแสดงความแตกตางในเรื่องอํานาจ

หนาที่มากนัก เปนผูที่ชอบการมีวัตถุประสงครวมกัน หรือมีการรับผิดชอบรวมกัน สนใจใน

เทคนิคการจูงใจลูกนอง 

      7.2) แบบมิตรสัมพันธ (Related) เปนแบบที่เนนใหความสําคัญ

มากในดานที่เกี่ยวกับคนแตเนนใหความสําคัญนอยในดานที่เกี่ยวกับงาน เชื่อวาคนเปน

เรื่องที่มีความสําคัญที่สุดจะตองมากอนเรื่องงาน จะเนนในเรื่องการพัฒนาบุคคลเปน 
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สําคัญเปนคนแบบกันเองเงียบๆ ไมเปนที่สังเกตของใคร ชอบสนทนาวิสาสะ  

เห็นอกเห็นใจคน ยอมรับเห็นดวยกับผูรวมงาน มีอัธยาศัยเปนมิตรชอบสรางบรรยากาศ

ของความอบอุน ปลอดภัย มั่นคงในหนวยงาน 

      7.3) แบบผูแยกตัว (Separated) ผูนําแบบนี้ไมเอาทั้งคนและ

งานเปนแบบผูที่มีนิสัยระมัดระวัง เปนผูชอบเก็บตัว ไมชอบเปนผูกวางขวาง จะให

ความสําคัญในดานตัวคน และตัวงานในระดับต่ํา นักบริหารที่มีลักษณะเชนนี้จะไดผลงาน

นอย นอยครั้งที่จะใหขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะที่เปนประโยชน ไมคิดอานแบบสรางสรรค 

ชอบขัดขวางผูอื่น ชอบขัดแยงกับผูอื่นหรอืทําใหงานยากขึ้นโดยไมเขาเรื่อง มักจะตอตาน

การเปลี่ยนแปลง ไมคอยรวมมือกับใคร 

      7.4) แบบผูเสียสละ (Dedicated) เนนดานงานสูงมาก สวนคน 

ใหความสําคัญต่ํา จะมีลักษณะของการมุงที่จะเอาอะไรก็จะเอาใหได เปนคนที่ออกจะกลา

ทําบางครั้งก็ถึงขั้นกาวราวไปบาง มีความมั่นใจในตัวเองอยูมาก ปกติเปนชอบริเริ่มงาน 

มักจะกําหนดงานใหลูกนอง งานจะตองมากอนเรื่องอื่นเสมอ 

    3.1.2.3 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ (Situational or Contingency 

Leadership Theories)  

     เปนการศึกษาที่เนนการปรับสภาพการนํา หรือการปฏิบัติตนให

สอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของการนําก็จะเปลี่ยนแปลงไป 

แนวคิดนี้จะหารูปแบบการนําที่เหมาะสม และเกิดผลดีในสถานการณตางๆ (ดิลก ถือกลา, 

2547, หนา 40) 1) การศึกษาของ Fiedler ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยูกับ 

ความเหมาะสมระหวางพฤติกรรมของผูนํา สมาชิกและสถานการณในการปฏิบัติงาน 

กลาวคือ สิ่งแวดลอมจะมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมของผูนํา (มัลลิกา ตนสอน, 

2545, หนา 60) 2) ทฤษฎีมุงสูเปาหมาย (Path - goal Theory) ทฤษฎีนี้พยายามอธิบาย

ผลกระทบของพฤติกรรมผูนําที่มีตอการจูงใจ ความพึงพอใจ และการปฏิบัติงานของ

สมาชกิ (สรอยตระกูล ติวยานนท, 2543 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 40)  

มีการเนนที่เปาหมาย โดยดูพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออก เพื่อใหสมาชิก 

ประสบความสําเร็จตามเปาหมายของบุคคลและองคการ ผูนําที่มีประสิทธิผลจะชวยให

สมาชกิบรรลุเปาหมายสวนบุคคลและองคการ ผูนําสามารถเพิ่มแรงจูงใจ ความพึงพอใจ

แกผูตามได โดยการใหรางวัล 3) การศึกษาของ Hersey - Blanchard ไดนําแนวคิดของ

มหาวิทยาลัยโอไฮโอ มาประยุกต คือ พฤติกรรมที่มุงสรางโครงสราง (Initiation structure) 
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และพฤติกรรมที่มุงความสัมพันธ (Consideration) และอธิบายวา ภาวะผูนําแบบตางๆ 

ประกอบกับความพรอมของสมาชิกทําใหเกิดรูปแบบของการทํางานของผูนา 4 รูปแบบ คือ 

การบอกกลาว (Telling) การนาเสนอความคิด (Selling) การมีสวนรวม (Participation) และ

การมอบหมายงาน (Delegation) 

    3.1.2.4 ทฤษฏีภาวะผูนําเชิงการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership Theories)  

     การศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนาการเปลี่ยนแปลง ไดมีผูให

แนวคิด ไวดังนี้ (สมยศ นาวีการ, 2540 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 40) 

เนื่องจากความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพเปนเรื่องที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของ

องคกร ดังนั้นความเปนผูนําจะเปนจุดรวมของการวิจัย และการสรางทฤษฎีขึ้นมาอยางไม

ขาดสายนักวิจัยจะดําเนินการศึกษาอยางตอเนื่องเพื่อปรับปรุง และขยายทฤษฎี 

ความเปนผูนําเชิงคุณลักษณะพฤติกรรมและสถานการณออกไปอีก นอกจากนี้ นักวิจัย

กําลังพิจารณาอยางใกลชิดกับบทบาทของความเปนผูนําทางการบริหารภายใน

สภาพแวดลอมที่ซับซอน และการเปลี่ยนแปลง มากขึ้นทุกขณะ ดังนั้น จึงมีทฤษฎีความ

เปนผูนําใหมปรากฏขึ้นมาอยางตอเนื่อง วิธีการศึกษาการเปนผูนําที่ดึงดูดความสนใจ 

อยางมากในชวงเวลานี ้คือ แนวความคิดของความเปนผูนําเชิงปฏิรูป หรือความเปนผูนํา

โดยวิสัยทัศนและบารมี และยังถูกเรียกอีกหลายชื่อ เชน ความเปนผูนําเชิงบนัดาลใจ  

ความเปนผูนําเชิงสัญลักษณ เปนตน ขอโตแยงที่นาสนใจอยางหนึ่งที่เกี่ยวพันกับความเปน

ผูนําคือ โอกาสที่ผูบริหารและผูนาไมจําเปนตองเปนสิ่งเดียวกันหรือเหมอืนกัน ขอโตแยง 

ขอหนึ่ง คือ ผูบริหารจะทําสิ่งเดียวกันครั้งแลวครั้งเลาแตผูนําจะตองคิดคนสิ่งใหมเพื่อ

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญและบันดาลใจใหผูตามใชความพยายามสูงกวาปกติ 

ภายในการศึกษาขอโตแยงนี้ Bernard M. Bass ผูเชี่ยวชาญทางความเปนผูนําไดแยก 

ความแตกตางระหวางผูนําแบบรักษาการณ (transaction leaders) และผูนําเชิงปฏิรูป 

(transformational leaders) โดยกลาววา ผูนําแบบรักษาการณจะจงใจผูใตบังคับบัญชาให

ปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ดวยการชวยเหลือ ใหพวกเขาบรรลุเปาหมาย และสราง

ความเขาใจวา ความตองการและรางวัลที่พวกเขาตองการจะถูกเชื่อมโยงกับความสําเร็จ 

ของเปาหมายอยางไร ดังนั้น ความเปนผูนําแบบรักษาการณจะถูกเรียกอีกอยางหนึ่งวา 

ความเปนผูนําแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งความเปนผูนําในลักษณะนี้จะผูกพันอยางใกลชิดกับ

ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงเสนทางเปาหมาย ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณอื่นที่ได
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กลาวมาแลว จะเปนวิธีการศึกษาความเปนผูนํารักษาการณดวย ในทางตรงกันขามผูนํา 

เชิงปฏิรูปจะจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานสูงกวาความคาดหวังปกติ ดวยการบันดาล

ใจพวกเขาใหมุงภารกิจที่กวางขึ้น โดยการมุงเปาหมายระดับสูงแทนที่จะเปนเปาหมาย

ระดับต่ํา และการมีความเชื่อมั่นตอความสามารถของพวกเขาที่จะบรรลุภารกิจที่ระบุ  

โดยผูนําตามแนวคิดของ Bass ปจจัยหรือองคประกอบของความเปนผูนําเชิงปฏิรูปมี  

4 ดาน คือ 1) การใชบารมี 2) การบันดาลใจ 3) การกระตุนความคิดเห็น 4) การพิจารณา

สวนบุคคลภายใน บรรดาปจจัยความเปนผูนําเหลานี้ ความเปนผูนําที่มีบารมีจะมี

ความสําคัญมากที่สุด บารมี คือ ความสามารถของผูนําที่จะบันดาล ความภูมิใจ  

ความศรัทธา และความเคารพ รับรูถึงสิ่งที่สําคัญอยางแทจริง และสามารถระบุภารกิจ 

หรือวิสัยทัศนที่บันดาลใจผูตามไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   จากการวิเคราะหการพัฒนาการศึกษาภาวะผูนําในชวงเวลาตางๆ 

ขางตน จะเห็นไดวาการศึกษาภาวะผูนําในอดีต ยังมีจุดดอยบางประการ กลาวคือ 

การศึกษาคุณลักษณะผูนํายังสรุปคุณลักษะของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่เปนสากล 

ยังไมได การศึกษาพฤติกรรมผูนํา ก็ยังสรุปพฤติกรรมผูนําหรือสไตลความเปนผูนําที่

เหมาะสมในแตละสถานการณก็จะมสีภาพการณที่แตกตางกันตามแนวคิดของแตละทฤษฎี 

สวนการศึกษาภาวะผูนําเชิงปฏิรูป หรือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนแนวทางที่ผูนํา 

มุงพัฒนาผูตามใหเปนผูที่มีจิตสํานกึอันสูงสงเพื่อกอใหเกิดความรวมมือในการสรางสรรค

ความสามารถในการแขงขันขององคกรภายใตสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

และมุงไปสูการบรรลุจุดมุงหมายรวมกันทั้งของผูนําและของผูตาม 

 3.2 นิยามของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ นักวิชาการ ไดใหนิยามของ

ผูนําเชิงสรางสรรค อยางหลากหลาย ดังนี้ 

   Mungkasem (2001, p. 43) ใหความเห็นวา ความเปนผูนําเชิงสรางสรรค 

คือ การที่บุคคลที่เปนผูนําในองคกรหรือชุมชนนั้นมีความสามารถในการชี้นําตนเองและ

ผูอื่นใหกลาคิด กลาตัดสินใจและลงมือทําตามแผนที่ตั้งไวอยางจริงจัง มีความคิด

สรางสรรคสิ่งใหมอยูตลอดเวลา มีความสามารถในการประสานพลังสรางสรรคจาก

สมาชกิไดมีมุมมองเชิงบวกที่ทําวิกฤตใหเปนโอกาส และมีความสามารถในการปรับตัว

อยางยืดหยุนตอสถานการณตางๆ ได 
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   Palus and Horth (2002, pp. 40-42) ใหความเห็นวา ความเปนผูนํา 

เชิงสรางสรรค คือ การที่บุคคลที่เปนผูนําสามารถเผชิญกับสถานการณที่ซับซอนใน

ปจจุบัน โดยใสใจที่จะเขาใจ สถานการณที่ซับซอนนั้น รูจักดึงศักยภาพสวนตนของทั้ง

ตนเองและสมาชกิ ในองคกรหรือชุมชน มาเปนพลังกลุมในการจัดการสิ่งตางๆ มีการให

ขอมูลขาวสาร เสนอความคิด และสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ รูจักริเริ่มความคิดที่ผาน

การตรวจสอบและทดสอบอยางอิสระ และรูจักการใชกระบวนการของการเรียนรูอยางเปน

สาระบันเทิง เพื่อคนหาความคิดใหมๆ และรูจักสังเคราะหทุกเนื้อหาและการกระทําที่

ปรากฏ 

   Adair (2007, p. 60) ไดกลาวไววา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค หมายถึง 

การกระตุน สงเสริมและแนะนํากระบวนการใหมๆ อยางเปนระบบดวยวิธีการใหมๆ  

อยางทาทาย ซึ่งนับวาเปนความทาทายอยางยิ่งสําหรับการนําของคนสรางสรรค 

   กรองทิพย นาควิเชตร (2552, หนา 48) กลาวไววา ภาวะผูนําเชิง

สรางสรรค หมายถึง ความสามารถของผูนําในการผลักดันใหผูรวมงานรวมกันปฏิบัติ

หนาที่ใหบรรลุเปาหมายที่ดีงามดวยการคิดตาง คิดหลายมิติ คิดบวก คิดเชิงสรางสรรค

และพัฒนา รวมทั้งการคิดแกปญหา 

   ธีระ รุญเจริญ (2554, หนา 52) ไดกลาวไววา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

เปนลักษณะหรอืพฤติกรรมในการนําผูอื่น ประสานงานผูอื่นดวยการสรางแรงบันดาลใจ 

สรางแรงจูงใจ สรางบรรยากาศ โดยการคิดนอกกรอบดวยวิธีการใหมๆ เพื่อนําไปสู 

การสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

   กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ (2555, หนา 15) กลาววา ภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคหมายถึง ความสามารถในการจูงใจ หรือนําบุคคลอื่นๆ ดวยวิสัยทัศน 

(vision) จินตนาการ (imagination) และความยืดหยุน (flexibility) โดยวิธีการหรอืแนวทาง

ใหมๆ  อยางทาทาย และสรางสรรค 

   สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556. หนา 43) กลาววา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

หมายถึง ความสามารถในการจูงใจหรือนําบุคคลอื่นๆ อยางมีวิสัยทัศน กระตุนและ

สนับสนุนใหเกิดการทดลอง ภายในองคกรเพื่อที่จะทําใหบุคลากรสามารถคิดนอกกรอบ 

กลาคิด กลาตัดสินใจ มีความคิดสรางสรรคหาแนวทางใหมๆ ในการบริหารและ 

การสื่อสารภายในองคกร มีความสามารถในการปรับตัวและกระบวนการทํางานตางๆ  

ในองคกรใหมีความงาย คลองตัว และยืดหยุนเขากับสถานการณตางๆ ไดดีมากขึ้น 
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  จากที่กลาวมาสรุปไดวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค หมายถึง ความสามารถ 

ในการจูงใจหรือนําบุคคลอื่นๆ อยางมีวิสัยทัศน กระตุนและสนับสนุนใหบุคลากรสามารถ

คิดนอกกรอบ กลาคิด กลาตัดสินใจ มีความคิดสรางสรรคหาแนวทางใหมๆ   

มีความสามารถในการปรับตัวและกระบวนการทํางานตางๆ ในองคกรใหมีความงาย 

คลองตัว และยืดหยุนเขากับสถานการณตางๆ ไดดีมากขึ้น 

 3.3 คุณลักษณะของผูนําเชิงสรางสรรค 

  Dubrin (2007, pp. 43-44) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

วา ผูนําเชิงสรางสรรคควรจะมีคุณลักษณะ ดังนี้ 

   1) มีความรู (Knowledge) จะตองเปนผูที่มีความรอบรูและมีขอมูลในเรื่อง

ที่เปนประเด็น ปญหา เพราะการแกปญหาของผูนําตองอาศัยความรูในเรื่องนั้นโดยมี

ขอเท็จจริงเกี่ยวกับขอมูล ขาวสาร ซึ่งอาจจะตองใชวิธีการสังเกตเขาชวย ความรูจึงเปน 

ตัวสรางหรือกําหนดแนวความคิด และการสรุปรวบรวมความคิด ตัวอยางในกรณีนี้ เชน 

ชอบอานหนังสือที่อยูนอกเหนือสาขา 

   2) มีความสามารถทางเชาวปญญา (Intellectual abilities)  

เปนการวิเคราะหอยางกวางขวาง โดยการรวบรวมทั้งผลดีและผลเสีย โดยผูนําตองเปน 

ผูมไีหวพริบ สติปญญา และการใชเหตุผล การมีเชาวปญญาไหวพริบที่สูงผิดปกติไมได 

เปนตัวกําหนดความสรางสรรคแตอยางใด แตคนที่มีความคิดสรางสรรคนั้นจะเปนคนที่

คลองแคลว และเปนคนที่สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดเปนอยางดี คนฉลาดมักเปน

คนที่ตองการงานเชิงสรางสรรค การเปนคนที่มีความคิดสรางสรรคนั้นตองเปนคนที่มีนิสัย

อยากรูอยากเห็นและมักเปนคนที่เปดเผยอารมณความรูสึกของตนเองใหผูอื่นไดรับรู 

ตัวอยางในกรณีนี้ เชน เปนคนที่สามารถคิดสิ่งใดไดทะลุปรุโปรงจนพบวิธีแกไขปญหาที่ดี

ที่สุดหรือมักจะคิดวางานที่เกี่ยวของกับการคนหาเปนงานที่นาสนใจ เปนตน 

   3) มีบุคลิกภาพที่ดี (Personality) ผูนําที่จะเปนผูที่มีความคิดสรางสรรค

ตองเปนคนที่มองภาพลักษณตัวเองในทางที่ดี แตไมใชมั่นใจในตัวเองมากจนไมสนใจคน

รอบขาง เพราะความมั่นใจในตัวเองจะชวยใหสามารถรับมือกับขอวิพากษวิจารณของผูอื่น

ไดเปนอยางดี และสามารถแลกเปลี่ยนความคิดกับผูอื่นได คนที่มีความคิดสรางสรรค 

มักเปนคนที่มีความคิดไมเหมือนคนอื่น เปนคนที่ชอบความทาทาย ความตื่นเตน เปนคน 

หัวดื้อยึดมั่นในสิ่งที่เชื่อวาเปนจริงไดและนําไปใชจริงได เปนผูที่สามารถรับมือกับ 

ความขัดแยงและความวุนวายไดเปนอยางดี ซึ่งตรงขามกับคนที่ไมคอยม ี
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ความคิดสรางสรรคที่จะสับสนเสมอเมื่อเผชิญกับความขัดแยงหรอืคลุมเครือ เปนตน  

ซึ่งนักวิทยาศาสตรหลายทานไดทําการคนควา และพบวาคุณสมบัติของการเปนผูที่มี

ความคิดสรางสรรค คือ 1) ยึดถือความถูกตอง 2) อยากรูอยากเห็น 3) มีพลังที่จะ 

ฟนฝาอุปสรรค 4) เปนคนเปดเผยตรงไปตรงมา ฉะนั้นทุกครั้งที่คนเหลานีเ้ผชิญปญหา 

พวกเขาจะเชื่อวาพวกตนมีบางสิ่งที่ซุกซอนเก็บไวภายในที่จะคนหาวิธีการที่สรางสรรคเพื่อ

แกปญหาได 

   4) พฤติกรรมทางสังคมและการเลี้ยงดู (Social habits and upbringing) 

คนที่เปนผูนําเชิงสรางสรรคตองเปนคนที่ชอบพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่นที่มี

ความคิดคลายคลึงกับตนเองและชวงชีวิตในวัยเด็กก็มีสวนสําคัญในการชวยพัฒนาใหเปน

ผูใหญที่มีความคิดสรางสรรค เชน เด็กที่โตในครอบครัวที่ตองเผชญิกับปญหาตางๆ ไมวา

จะเปนปญหาดานการเงิน การทะเลาะวิวาท การหยาราง เปนตน เมื่อเด็กพวกนี้เติบโตขึ้น 

สภาพดังกลาวทําใหพวกเขากลายมาเปนคนที่มีความเขมแข็งและมักเปนนักคิด 

เชิงสรางสรรค เพราะในอดีตนั้นพวกเขาตองขบคิดแสวงหาหนทางแกไขอยูตลอดเวลา 

สงผลใหเปนคนยึดมั่นในความคิดของตัวเองอยางมาก ดังนั้น พฤติกรรมการสรางสรรค 

จึงขึน้อยูกับบุคลิกลักษณะสวนตัวและสภาพแวดลอมที่มีตอพฤติกรรม 

  ไพฑูรย สินลารัตน (2553, หนา 44) ไดกลาวไวในหนังสือชื่อ ผูนํา 

เชิงสรางสรรค และผลิตภาพวาลักษณะของผูนําเชิงสรางสรรค มี 10 ลักษณะ ดังตอไปนี้ 

คือ 1) มีการวิเคราะหเปาหมายภายใตกรอบของสังคมไทยหลังจากนั้นตอง  

2) สรางแรงจูงใจในกลุม ใหเขามีแรงจูงใจที่จะทํา 3) ใชการเปลี่ยนแปลงเปนตัวนําและ 

ตองนําอยาง 4) เขาใจวัฒนธรรม 5) การวางกลยุทธ 6) ตองสรางความเขมแข็งใหองคกร 

7) ใหบุคลากรในหนวยงานมีอํานาจในการตัดสินใจ 8) สรางขวัญกําลังใจในการทํางาน  

9) ไมยอมแพ และ 10) ยึดหลักความสําเร็จของงาน คือ ความสําเร็จของพวกเรา 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา คุณลักษณะของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค  

มีลักษณะ ดังตอไปนี้ 1) มกีารวิเคราะหเปาหมาย 2) สรางแรงจูงใจ 3) ใชการเปลี่ยนแปลง

เปนตัวนํา 4) เขาใจวัฒนธรรม 5) การวางกลยุทธ 6) สรางความเขมแข็งใหองคกร  

7) ใหบุคลากรในหนวยงานมีอํานาจในการตัดสินใจ 8) สรางขวัญกําลังใจในการทํางาน 

9) ไมยอมแพ และ 10) ยึดหลักความสําเร็จของงาน คือ ความสําเร็จของพวกเรา 
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4. การสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

 Puccio, Marie, and Murdock (2007, p. 5) กลาวถึง ลักษณะของผูนํา 

เชิงสรางสรรค ในบทความเรื่อง Creative Leadership : skills that drive change มดีังนี ้ 

1) มีทักษะการวินจิฉัย 2) มีวิสัยทัศน 3) มียุทธศาสตรในตัวเอง 4) คิดอยางชาญฉลาด  

5) นําผลการประเมินผลมาพัฒนางานเขาใจบริบทสภาพแวดลอม และ 6) มีเทคนิคใน 

การทํางาน 

 Danner (2008, pp. 1-3) ไดทําการศึกษาและวิจัยในหัวขอ Creative leadership 

in art education : perspectives of an art educator ไดกลาววา ผูนําที่มีภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคโดยมากจะมีพฤติกรรมการทํางานที่มีความยืดหยุนและความไววางใจ 

นอกจากนี้ยังตองมีความสามารถในการถายทอดองคความรูไปใหบุคคลอื่นไดเขาใจ 

อยางแทจริง 

 Stoll and Temperley (2009, pp. 1-11) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับ ภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคไวในบทความชื่อ “Creative leadership : a challenge of our times” สรุป

สาระสําคัญไดวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคเปนการตอบสนองเชิงจินตนาการและการคิด

ไตรตรองอยางถี่ถวนตอโอกาสและประเด็นตางๆ อยางทาทาย เปนบุคคลที่มีความยืดหยุน 

มีความคิดรเิริ่มสรางสรรค มีวิสัยทัศนในการมอง การคิด และการกระทําที่แตกตางกัน 

เพื่อจะเสริมสรางโอกาสใหกับทุกคนที่เกี่ยวของ 

 Evlakova (2010, pp. 2-3) ไดกลาวถึงผูนําที่มีลักษณะภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ดังนี้ 1) ฝนใหญ 2) มีความสามารถในการสรางนวัตกรรม 3) มีเครือขายที่ดี  

4) ชอบการผจญภัย 5) พัฒนาความคิดสรางสรรค 6) ชอบความทาทาย 7) คิดสรางสรรค

อยางตอเนื่อง 8) กลาเปลี่ยนแปลง 9) มีความยืดหยุน และ 10) มีวิสัยทัศน 

 Ubben, Hughes and Norris (2010, p. 101) ไดสรุปองคประกอบของภาวะผูนํา

เชิงสรางสรรคไวในหนังสือ The Principal : creative leadership for excellence in school  

ไววา องคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคประกอบไปดวย 1) วิสัยทัศน 2) วัฒนธรรม

เชิงบวก 3) การบริหารจัดการ 4) ปฏิสัมพันธ 5) มีความยืดหยุน และ 6) มีความคิดริเริ่ม 

 Zacko - Smith (2010, pp. 8-9) ไดกลาวถึงลักษณะผูนําที่มีภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคในศตวรรษที่ 21 ในบทความเรื่อง Creative leadership : welcome to the 

21st century มีลักษณะ ดังนี้ 1) มีแนวคิดใหม 2) คิดตาง 3) มีความสามารถในการบริหาร 

การเปลี่ยนแปลง 4) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 5) กลาคิด และ6) มีความยืดหยุน 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



54 

 กรองทิพย นาควิเชตร (2553, หนา 128-135) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา

เชิงสรางสรรคไววา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคเปนความสามารถของผูนําในการกระตุนให

ผูรวมงานรวมกันปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายดีงาม ดวยการคิดหลายมิติ คิดบวก และ

การปฏิบัติในวงกวางและเชิงลึกที่หลากหลายมิติจากผูนํา 

 นเรศ บุญชวย (2553, หนา 48) กลาววาองคประกอบของภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรค ประกอบดวย 1) การมีความรูและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) การมุงเนน 

การมีสวนรวม 3) การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 4) การมีบุคลิกภาพที่ดี และ  

5) การยอมรับในความแตกตางและคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

 กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ (2554, หนา 213-215) กลาววา ภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคเปนความสามารถในการจูงใจหรือนําบุคคลอื่นอยางมีจินตนาการ  

มีความยืดหยุนและมีวิสัยทัศน ดวยวิธีการหรือแนวทางใหม อยางทาทายและสรางสรรค 

องคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค การที่จะมีคุณลักษณะหรือมีองคประกอบหลัก

สําหรับการเปนผูนําเชิงสรางสรรคได ตองประกอบไปดวย 1) ผูนําที่มีภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคจะมีจินตนาการในการทํางาน 2) ผูนําที่มีภาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะมี 

ความยืดหยุนในการทํางาน และ 3) ผูนําที่มีภาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะมีวิสัยทัศนใน 

การทํางาน 

 ธีระ รุญเจริญ และวาสนา ศรีไพโรจน (2554 หนา 16) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคไววา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคเปนลักษณะหรอืพฤติกรรม 

ในการนําผูอืน่ ประสานงานผูอื่นดวยการสรางแรงบันดาลใจ สรางแรงจูงใจ สราง

บรรยากาศ โดยการคิดนอกกรอบดวยวิธีการใหม เพื่อนําไปสูการสรางสรรคสิ่งใหม 

 ไพฑูรย สินลารัตน (2555, หนา 35) กลาววา องคประกอบของภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรค ประกอบดวย 1) มีทักษะการคิดวิเคราะห 2) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและ  

3) มีจินตนาการ 

 มณฑาทิพย เสยยงคะ (2556, หนา 248) ไดทําการวิจัยพบวา โมเดลการวิจัย 

ที่ประกอบดวยตัวบงชี้ 46 ตัว และองคประกอบหลัก 4 องคประกอบ ไดแก  

1) ดานมจีินตนาการ 2) ดานมีความยืดหยุน 3) ดานมีวิสัยทัศน 4) ดานมีความคิดริเริ่ม 

สามารถใชวัดบทบาทความเปนตัวบงชี้ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษา

สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ไดอยางมี 

ความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง 
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 สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 6) ไดกําหนดกลุมตัวแปรภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาไว 5 ตัวแปร คือ 1) การมีวิสัยทัศน 2) การคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล 3) การมีความยืดหยุนและปรับตัว 4) การมีความคิดสรางสรรค  

5) การทํางานเปนทีม 

 พิมพพร พิมพเกาะ (2557, หนา 139) ไดพบวาองคประกอบของภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก คือ 1) จินตนาการ 2) มีความยืดหยุน   

3) วิสัยทัศน 

 จากทัศนะของนักวิชาการที่กลาวถึงภาวะผูนําเชิงสรางสรรค ผูวิจัยสามารถ 

สังเคราะหได ดังตาราง 6 

ตาราง 6 สังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

 

องคประกอบ ผูวิจัย / นักวิชาการ / ป   
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1. มีทักษะการวินิจฉัย               1  

2. มีวิสัยทัศน               8  

3. มียุทธศาสตรในตัวเอง               1  

4. คิดอยางชาญฉลาด               1  

5. นําผลการประเมินผลมาพัฒนางานเขาใจ

บริบทสภาพแวดลอม 

              1  

6. มีเทคนิคในการทํางาน               1  

7. มีพฤติกรรมการทํางานที่มีความยืดหยุนและ

ความไววางใจ 

              1  

8. มีความสามารถในการถายทอดองคความรู               1  

9. มีความยืดหยุนและปรับตัว               8  

10. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค               6  

11. ฝนใหญ               1  

12. มีความสามารถในการสรางนวัตกรรม               1  
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ตาราง 6 (ตอ) 

 

องคประกอบ ผูวิจัย / นักวิชาการ / ป   
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13. มีเครือขายที่ด ี               1  

14. ชอบการผจญภัย               1  

15. พัฒนาความคดิสรางสรรค               1  

16. ชอบความทาทาย               1  

17. คิดสรางสรรคอยางตอเนื่อง               1  

18. กลาเปลี่ยนแปลง               1  

19. วัฒนธรรมเชงิบวก               1  

20. การบริหารจัดการ               1  

21. ปฏิสัมพันธ               1  

22. มีแนวคิดใหม               1  

23. คิดตาง               1  

24. มีความสามารถในการบริหาร 

การเปลี่ยนแปลง 

              1  

25. กลาคิด               1  

26. ความสามารถในการกระตุนใหผูรวมงาน

รวมกันปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายดีงาม 

              1  

27. การคิดหลายมิต ิ               1  

28. คิดบวก                 

29. การปฏิบัติในวงกวางและเชงิลึกที่หลายมิต ิ               1  

30. การมีความรูและเปนผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง 

              2  

31. การมุงเนนการมีสวนรวม               1  

32. การมีบุคลกิภาพด ี               1  

33. การยอมรับในความแตกตางและคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบคุคล 

              2  
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ตาราง 6 (ตอ) 

 

 จากตาราง 6 สามารถสรุปองคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค โดยใช

เกณฑความถี่รอยละ 50 (ความถี่ตั้งแต 7 ขึ้นไป) โดยจัดกลุมองคประกอบที่มี 

ความคลายคลึงกันเขาดวยกัน และตั้งชื่อใหมเพื่อใหครอบคลุมทุกปจจัย ซึ่งได

องคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค จํานวน 3 องคประกอบ ไดแก 

  1. การมคีวามยืดหยุนและปรับตัว (ขอ 7, 9) 

  2. การมวีิสัยทัศน 

  3. การมคีวามคิดริเริ่มสรางสรรค (ขอ 10, 15, 17) 

 ทั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับรายละเอียดขององคประกอบดังกลาว เพื่อนํามา

กําหนดตัวแปรสังเกตไดใหครอบคลุมกับองคประกอบแตละดาน โดยไดศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎีจากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

  3.1 องคประกอบของการมีความยืดหยุนและปรับตัว 

   มีผูกลาววา “การทํางานนั้นเราทํากับคน ถาไดคนก็จะไดงาน ถาไมไดคน

ก็พังทั้งคนและงาน” ในโลกของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วตลอดเวลาใน

ปจจุบัน ทําใหเราตองทํางานแบบซับซอนมากขึ้น บุคคลคนเดียวอาจตองทํางานหลาย

องคประกอบ ผูวิจัย / นักวิชาการ / ป   
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34. มีจินตนาการ               4  

35. มีพฤติกรรมในการนําผูอื่น               1  

36. ประสานงานผูอื่นดวยการสรางแรงบันดาล

ใจ สรางแรงจูงใจ สรางบรรยากาศ 

              1  

37. การคิดนอกกรอบดวยวิธีการใหม               1  

38. มีทักษะการคิดวเิคราะห               1  

39. การทํางานเปนทมี               1  
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อยางและเกี่ยวของกับหลายทีมงาน สถานการณตางๆ เหลานี้สงผลใหผูบริหารในฐานะ

ผูนําทีมตองใหความสําคัญกับการสรางและสงเสริมทีมงานที่มีวัฒนธรรมหลากหลายให

เกิดการรวมแรงรวมใจกันสรางพลังรวม (สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 55) 

   คุณลักษณะที่จําเปนและสําคัญมากสําหรับผูบริหารสมัยใหม  

ในการแกปญหาและพัฒนาองคกรใหเหมาะสม สอดคลองกับสังคม เหตุการณ 

สถานการณ และบุคคล คือ ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุน อันเปน

สมรรถนะที่หากผูบริหารขาดเสียแลวอาจเปนอุปสรรคสําคัญตอการกําหนดนโยบาย 

กระบวนการบริหาร การเปนผูนําทีมและการตัดสินใจแกไขปญหาอยางมีประสิทธิภาพ 

(ธเนศ ขําเกิด, 2547 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 55)  

   3.1.1 ความหมายของการมีความยืดหยุนและการปรับตัว 

    Bernard (1960, p. 31) ใหความหมายของการปรับตัววา เปนการที่

บุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับตนเองและโลกภายนอกไดอยางดี ความพึงพอใจ  

ความแจมใสอยางสูงสุด มีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสภาพสังคมมีความสามารถที่จะเผชญิ

และยอมรับความจริงของชีวิต 

    Coleman (1981, p. 50) กลาววา การปรับตัว หมายถึง ผลของ 

ความพยายามของบุคคลที่พยายามปรับสภาพปญหาที่เกิดขึ้นแกตน ไมวาปญหานั้นจะเปน

ปญหาดานบุคลิกภาพ ดานความตองการหรือดานอารมณใหเหมาะกับสภาพแวดลอมที่

บุคคลนั้นอยู 

    Lussier (2001, pp. 17-20) ใหความหมายของการมีความยืดหยุนวา

หมายถึง การมีความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณที่แตกตาง เพื่อนําไปสูความ

เปลี่ยนแปลง และมีการปรับเปลี่ยนกฎเกณฑเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร นําไปสู

ความมีประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

    Guilford (1959, p. 57) กลาววา การมีความยืดหยุน หมายถึง 

ความสามารถในการคิดหาคําตอบไดหลายประเภท เปนการคิดนอกกรอบไมตกอยูภายใต

กฎเกณฑหรือความคุนเคย ความยืดหยุนจะสัมพันธกับความเปนอิสระในการคิดจะชวยให 

มองเห็นสิ่งตางๆ ในแงมุมตางๆ นําไปสูการพัฒนาความคิดไปสูการสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

    ป. มหาขันธ (2539 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 56)   

ไดใหความหมายของการมีความยืดหยุนไววา การมีความยืดหยุน หมายถึง การปรับตัวเขา

กับสถานการณ บุคคล วิธีการและกระบวนการทํางาน 
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    วนิช สุธารัตน (2547 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 56) 

กลาววา การมีความยืดหยุน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตนเองใหเปนบุคคลที่มีความคิดที่

หลากหลาย ปรับตัวตามสถานการณ และเปดใจกวางสําหรับสิ่งใหมๆ  ปลอยความคิดให

เปนอิสระจากความคิดเกาๆ มีจิตใจที่ตื่นตวัพรอมที่จะตรวจสอบความคิดและการมอง   

สิ่งตางๆ ดวยมุมมองที่นําไปสูความเปลี่ยนแปลง 

    กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ (2555, หนา 7) กลาววา ความยืดหยุน 

หมายถึง การแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาถึงการคิดหาคําตอบไดอยางอิสระ  

ไมตกอยูภายใตกฎเกณฑหรือความคุนเคย การปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ  

และการเปดกวางรับความคิดใหมๆ อยางอิสระ 

   จากที่กลาวมาสรุปไดวา การมีความยืดหยุนและปรับตัว หมายถึง  

การแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาถึงการคิดหาคําตอบไดอยางอิสระ ไมตกอยูภายใต

กฎเกณฑหรือความคุนเคย การปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ และการเปดกวางรับ

ความคิดใหมๆ อยางอิสระดวยมุมมองที่จะนําไปสูความเปลี่ยนแปลง  

   3.1.2 ความสําคัญของการมีความยืดหยุนและปรับตัว 

    สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 55-56) กลาววา ผูบริหารที่รูจัก

ปรับตัวและยืดหยุนจะสรางบรรยากาศในการบังคับบัญชาที่ไมวางตัวเปนนายที่คอยบงการ

แตจะสรางบรรยากาศแหงความรวมมือรวมใจ รับฟงความคิดเห็นของบุคลากร สงเสริมให

บุคลากรทํางานรวมกันในลักษณะตางๆ อยางสม่ําเสมอ มีระบบการติดตามชวยเหลือ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร มีการยกยองชมเชย ประกาศเกียรตคิุณ หรือเผยแพรผลงาน

ดีเดนของบุคลากร สงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตอกันอยางเอือ้อาทร ชวยเหลือเกื้อกูล  

เปนมิตรตอกัน โดยมีความเชื่อวามนุษยทุกคนมีคุณคาและพัฒนาได มนุษยทุกคนมี

ศักยภาพและความสามารถที่แตกตางกันออกไป ทุกคนตางมีเกียรติ มีศักดิ์ศรีของ 

ความเปนมนุษยดวยกันทั้งสิ้น ซึ่งความเชื่อและการปฏิบัติเชนนี้จะทําใหบุคลากรเกิด 

ความอบอุนใจ พึงพอใจที่จะเขามามีสวนรวมปรับปรุงพัฒนางานใหกาวหนาเพราะ 

ความพึงพอใจของบุคคลนั้นมีปจจัยสําคัญทางดานจิตใจก็ คือ ความสําเร็จของงานและ

การไดรับความยอมรับนับถือ การจัดสภาพแวดลอมที่ดี มีความสะอาด เปนระเบียบ

เรียบรอย มีความสงบ รมรื่น สดชื่น สวยงาม มเีอกลักษณ ขจัดความซ้ําซากจําเจ และมี

ความมั่นคงปลอดภัยจะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกพอใจ ภูมิใจ อบอุนใจ สบายใจ รูสึกใน
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ความเปนเจาของและอยากมาทํางานหากผูบริหารจัดสภาพแวดลอมดานกายภาพและ

บรรยากาศของการทํางานที่ดีก็จะสงผลใหบุคลากรมีความสุขพึงพอใจในการทํางาน 

   จากที่กลาวมาสรุปไดวา การผูบริหารที่รูจักปรับตัวและยืดหยุน จะสราง

บรรยากาศของการทํางานที่ดี ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกพอใจ ภูมใิจ อบอุนใจ สบายใจ 

รูสึกในความเปนเจาของและอยากมาทํางาน จะสงผลใหบุคลากรมีความสุขพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

   3.1.3 องคประกอบของการมีความยืดหยุนและปรับตัว 

    Dubrin (2010, p. 17) ไดกลาวไววา ผูนําตองมีความยืดหยุนเพื่อ

รองรับกับความเปลี่ยนแปลง เชน รองรับกับเทคโนโลยีที่ทันสมัยและผูนําจะตองมี

ความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณที่แตกตางกันได และการมีความยืดหยุน 

(flexibility) ก็เปนคุณลักษณะที่สําคัญสําหรับผูนําที่มีประสิทธิภาพและไดกําหนด

องคประกอบของการมีความยืดหยุน คือ  

     1) การมีความสามารถในการปรบัตัวกับสถานการณตางๆ  

     2) การเปดกวางรับความคิดใหมๆ 

    ป. มหาขันธ (2539 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 56) 

กลาววาองคประกอบของการมีความยืดหยุน ประกอบดวย  

     1) การปรับตัวเขากับสถานการณ  

     2) การปรับตัวเขากับบุคคล  

     3) การปรับตัวเขากับวิธีการและกระบวนการทํางาน 

    วนิช สุธารัตน (2547 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556, หนา 56)  

ไดกําหนดองคประกอบของการมีความยืดหยุนวา ประกอบไปดวย  

     1) การปรับความคิดตามสถานการณตางๆ  

     2) การปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆ  

     3) การเปดกวางรับมุมมองใหมๆ 

    กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ (2555, หนา 7) ไดกําหนดองคประกอบของ

ความยืดหยุน ประกอบดวย  

     1) การคิดหาคําตอบไดอยางอิสระ ไมตกอยูภายใตกฎเกณฑหรือ

ความคุนเคย  

     2) การปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ  
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     3) การเปดกวางรับความคิดใหมๆ  อยางอิสระ 

    สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 55-56) กลาววา การปรับตัวและ

ยืดหยุนของผูบริหารมีอยางนอย 5 ประการ คือ  

     1) การวิเคราะหพฤติกรรมมนุษย  

     2) ความสามารถดานการบริหาร EQ  

     3) การปรับตัวใหเขากับบุคคลและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง  

     4) การจัดการกับปญหาความขัดแยงอยางสรางสรรค  

     5) การสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

   จากที่กลาวมาสรุปไดวา องคประกอบของการมีความยืดหยุนและ

ปรับตัว หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษา ที่แสดงออกถึงการคิด

หาคําตอบไดอยางอิสระ ไมตกอยูภายใตกฎเกณฑหรือความคุนเคย การปรับตัวใหเขากับ

บุคคลและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปในสถานการณตางๆ การเปดกวางรับความคิด

ใหมๆ  อยางอิสระและสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน โดยองคประกอบของการมีความ

ยืดหยุนและปรับตัว ประกอบดวย 1) ความสามารถในการคิดหาคําตอบไดอยางอสิระ  

2) ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณตางๆ 3) การเปดกวางรับความคิดใหมๆ  

อยางอิสระ 4) การสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน และ 5) การจัดการกับปญหา 

ความขัดแยงอยางสรางสรรค 

ตาราง 7 การแสดงนิยามเชิงปฏิบัติการของการมีความยืดหยุนและปรับตัว 

ตัวแปรสังเกตได นิยามเชิงปฏิบัติการ 

 

การมีความยืดหยุน 

และปรับตัว 

ความสามารถในการคิดหาคําตอบไดอยางอิสระ 

ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณตางๆ 

การเปดกวางรับความคิดใหมๆ อยางอิสระ 

การสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

การจัดการกับปญหาความขัดแยงอยางสรางสรรค 
   

   จากนิยามเชิงปฏิบัติการที่กลาวมาขางตน สามารถเขียนเปนโมเดล 

การวัด ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 3 รูปแบบการวัดการมีความยืดหยุนและปรับตัว 
 

  3.2 องคประกอบการมีวิสัยทัศน  

   3.2.1 ความหมายของการมีวิสัยทัศน 

    Bennis and Nanus (1985 อางถึงใน นิกัญชลา ลนเหลือ, 2554,  

หนา 33) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศนโดยเนนพฤติกรรมหลักที่สําคัญ คือ  

ความเปนผูนําในการทํางานที่ทาทาย มีความสามารถในการสรางนวัตกรรมใหมๆ และ

สงเสรมิสมาชิกใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีแรงบันดาลใจและกระตือรือรนโดยการทํา

ใหเกิดวิสัยทัศนรวมกันกับสมาชกิและมีการสงเสริมการทํางานเปนทีมใหการสนับสนุน

สมาชกิ ทําตนเปนตนแบบตัวอยางที่ดีแกสมาชิกนํามาซึ่งการบรรลุความสําเร็จสูงสุดใน

การปฏิบัติงานอยางแทจริง  

    Kotter (1996, p. 32) กลาววา วิสัยทัศน หมายถึง ภาพอนาคตที่

นํามาทําใหกระจางวาทําไมบุคคลตองสรางขึ้นในอนาคต ซึ่งสิ่งที่สรางขึน้นั้นสามารถ

กระตุนใหบุคคลมุงมั่นและดําเนินการไปสูในทิศทางการเปลี่ยนแปลงและทิศทางที่ถูกตอง 

ซึ่งสามารถชวยใหเกิดการประสานการปฏิบัติในความแตกตางระหวางบุคคล แมวาจะมี

บุคคลจํานวนมากก็สามารถดําเนินการไปดวยดีและรวดเร็ว 

    Northouse (2012, p. 29) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไวในหนังสือ 

Introduction to Leadership: concepts and practice ไววาวิสัยทัศน หมายถึง การมองภาพ

ในอนาคต ซึง่เปนภาพที่เปนไปได วิสัยทัศนจะเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง  

และความทาทาย ที่มุงสูความเปนเลิศ  

การมีความยืดหยุน 

และปรับตัว 

ความสามารถในการคิดหาคําตอบไดอยางอิสระ 

ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณตางๆ 

การเปดกวางรับความคดิใหมๆ  อยางอสิระ 

การสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

การจัดการกับปญหาความขัดแยงอยางสรางสรรค 
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    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2550, หนา 28) ไดใหความหมายของ

วิสัยทัศนไวในหนังสือ Super Leadership ไววาวิสัยทัศน หมายถึง จินตภาพในอนาคตที่

เดนชัดอยูในความคิดซึ่งตั้งอยูบนพื้นฐานของความเขาใจสภาพปจจุบันและ 

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต จินตภาพดังกลาวจะมีอิทธิพลตอการสรางแรงบันดาลใจให

ผูอื่นมุงมั่นสูผลสัมฤทธิ์ที่ไดวางไว วิสัยทัศนเปนลักษณะนิสัยที่มุงมั่นตอสิ่งที่เราปรารถนา

ใหเกิดขึ้นในอนาคต เปนพลังแหงความสรางสรรค (creativity) เปนแรงกระตุน (stimulation) 

ใหเราสามารถวางแผนไดอยางชัดเจน 

    ประพิศ เกษรางกูล (2552, หนา 50) กลาวไววา วิสัยทัศน หมายถึง 

ความสามารถในการกําหนดนโยบาย ทิศทาง และกระบวนการพัฒนาสถานศึกษาทั้งใน

ดานหลักสูตรสถานศึกษา การเรียนการสอน สื่อเทคโนโลยี สารสนเทศ และการพัฒนา

ผูเรียนใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษาและรองรับการเปลี่ยนที่จะมีขึ้นในอนาคต 

    กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ (2555, หนา 29) กลาววา วิสัยทัศน หมายถึง 

การแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาถึงการมองภาพในอนาคตที่นําไปสู 

การเปลี่ยนแปลงที่มุงสูความเปนเลิศ  

    สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 52) กลาววา การมีวิสัยทัศน หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่นําไปสู 

การเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับเปาหมายขององคกร สามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่มี

ทิศทางและขอบเขตที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จ 

   สรุปไดวา การมีวิสัยทัศน หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่

แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับเปาหมายของ

องคกร สามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่มีทิศทางและขอบเขตที่จะนําองคกรไปสู

ความสําเร็จ 

   3.2.2 ความสําคัญของการมีวิสัยทัศน 

    ผูบริหารจําเปนตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกล เพราะจะทําให

ความสามารถวางแผนในการบริหารองคการไดถูกตองและสามารถบริหารงานตามแผนให

ประสบความสําเรจ็ ซึ่งจะทําใหองคการเจริญกาวหนาบรรลุเปาหมายขององคการ 

ผูบริหารที่ขาดวิสัยทัศนจะมองใกลทําใหการวางแผนหรือการบริหารอยูในวงแคบองคการ

พัฒนาไดในภาวะจํากัด เหตุการณที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและองคการก็มีการแขงขัน

อยางรุนแรงผูบริหารที่มีวิสัยทัศนจะสามารถคาดการณในอนาคตไดชัดเจนเตรียมการ
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รองรับการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณและภาวะการแขงขันไดถูกตองอยูในแนวหนาของ

องคการที่ประสบความสําเร็จ วิสัยทัศนของผูบริหารจึงมีความสัมพันธโดยตรงตอ

ความสําเร็จขององคการ ผูบริหารจึงตองมีการเรียนรูและพัฒนาวิสัยทัศนอยูเสมอ  

(เทื้อน ทองแกว, 2543, หนา 30) 

   จากที่กลาวมาสรุปวา ผูบริหารจําเปนตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกล เพราะ

จะทําใหความสามารถวางแผนในการบริหารองคการไดถูกตอง และสามารถบริหารงาน

ตามแผนใหประสบความสําเร็จ ซึ่งจะทําใหองคการเจริญกาวหนาบรรลุเปาหมายของ

องคการ วิสัยทัศนของผูบริหารจึงมีความสัมพันธโดยตรงตอความสําเร็จขององคการ 

ผูบริหารจึงตองมีการเรียนรูและพัฒนาวิสัยทัศนอยูเสมอ 

   3.2.3 องคประกอบของการมีวิสัยทัศน 

    Bennis and Nanus (1985 อางถึงใน นิกัญชลา ลนเหลือ, 2554,  

หนา 33) กลาววา วิสัยทัศนจะตองประกอบไปดวย 1) การสรางวิสัยทัศน (formulating)  

2) การเผยแพรวิสัยทัศน (articulating) 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน (implementing)  

4) การเปนแบบอยางที่ดี (role model) และ 5) การประเมินวิสัยทัศน (evaluating) 

    Hickman and Silva (1984 อางถึงใน นิกัญชลา ลนเหลือ, 2554,  

หนา 33) กลาววาวิสัยทัศนจะตองประกอบไปดวย 1) การสรางวิสัยทัศน 2) การเผยแพร

วิสัยทัศน 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน 4) การเปนแบบอยางที่ดี 5) การมีสวนรวม  

6) การสรางนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง และ 7) การประเมินวิสัยทัศน 

    Sashkin (2003, p. 37) ไดกลาวถึงบริบท 3 ประการของผูนําที่มี

วิสัยทัศนนั้น ประกอบดวย พฤติกรรมภาวะผูนําเชิงวสิัยทัศน คุณลักษณะของภาวะผูนํา 

เชิงวิสัยทัศน และการสรางวัฒนธรรมผูมีวิสัยทัศน ซึ่งวิสัยทัศนจะตองประกอบไปดวย  

1) การสรางวิสัยทัศน (formulating) 2) การเผยแพรวิสัยทัศน (articulating) 3) การปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน (implementing) และ4) การเปนแบบอยางที่ดี (role model) 

    Kapur (2007, p. 17) ไดกลาววา องคประกอบของภาวะผูนํา 

เชิงวิสัยทัศนที่สําคัญ ประกอบดวย 1) การสรางวิสัยทัศน (formulating) 2) การเผยแพร

วิสัยทัศน (articulating) 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน (implementing) และ4) การเปน

แบบอยางที่ดี (role model) 

    Northouse (2012, p. 29) คุณลักษณะที่สําคัญของการมีวิสัยทัศน 

ประกอบดวย 1) ภาพในอนาคต (picture) ที่ดีกวาปจจุบัน และดีกวาที่เปนอยู  
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2) การเปลี่ยนแปลง (change) เปนการกระทําบางสิ่งดวยแนวทางใหมๆ 3) คานิยม (value) 

การนําไปสูคานิยมที่เปนบวกขององคกร 4) เปาหมาย (map) การกําหนดเปาหมายทั้งระยะ

สั้น และระยะยาวที่ชัดเจน และ 5) ความทาทาย (challenge) เปนการทาทายตอปญหาและ

สิ่งใหมๆ เพื่อใหกาวขามและดีกวาที่เปนอยูในปจจุบัน 

    กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ (2555, หนา 29) กลาววา การมีวิสัยทัศน 

ประกอบดวย 1) การสรางวิสัยทัศน 2) การเผยแพรวิสัยทัศน และ 3) การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน 

    สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 52) กลาววา การมีวิสัยทัศน วัดได

จากตัวบงชี้ของการมีวิสัยทัศน คอื 1) การสรางวิสัยทัศน (formulating) 2) การเผยแพร

วิสัยทัศน (articulating) 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน (implementing) และ 4) การเปน

แบบอยางที่ดี (role model) 

    ไพฑูรย สินลารัตน (2553, หนา 52) ไดอธิบายถึงคุณลักษณะและ

พฤติกรรมของภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน จะตองประกอบไปดวยตัวบงชี้ 1) การสรางวิสัยทัศน 

(formulating) 2) การเผยแพรวิสัยทัศน (articulating) 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน 

(implementing) และ 4) การเปนแบบอยางที่ดี (role model) 

   จากที่กลาวมาสรุปวา การมีวิสัยทัศน หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับ

เปาหมายขององคกร สามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่มีทิศทางและขอบเขตที่จะนําองคกร

ไปสูความสําเร็จ โดยวัดไดจากองคประกอบของการมีวิสัยทัศน คือ 1) การสรางวิสัยทัศน 

2) การเผยแพรวิสัยทัศน 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน 4) การเปนแบบอยางที่ดี  

และ 5) การประเมินวิสัยทัศน 

ตาราง 8 การแสดงนิยามเชิงปฏิบัติการของการมีวิสัยทัศน 

ตัวแปรสังเกตได นิยามเชิงปฏิบัติการ 

 

การมีวิสัยทัศน 

การสรางวิสัยทัศน 

การเผยแพรวิสัยทัศน 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน 

การเปนแบบอยางที่ดี 

การประเมินวิสัยทัศน 
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   จากนิยามเชิงปฏิบัติการที่กลาวมาขางตน สามารถเขียนเปนโมเดล 

การวัด ดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

     ภาพประกอบ 4 รูปแบบการวัดการมีวิสัยทัศน 
 

  3.3 องคประกอบของการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค  

   3.3.1 ความหมายของการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

    Edward De Bono (1972 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 2556,  

หนา 60) กลาวถึง ความคิดสรางสรรค คือ ความสามารถในการมองหาทางเลือกหลาย

ทิศทาง โดยการคิดอยางรอบดาน คลอบคลุมทั้งในแนวกวางและแนวลึก ตลอดจน

สามารถสรางแนวคิดใหม ซึ่งอาจตางไปจากแนวความคิดเดิมบางเล็กนอย หรอืแปลกไป

จนไมคงแนวความคิดเดิมไวเลย 

    Guilford (1967 อางถึงใน นิกัญชลา ลนเหลือ, 2554, หนา 95) 

นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน กลาวไววา ความคิดสรางสรรค เปนความสามารถทางสมอง 

ในการคิดหลายทิศทาง หลายแง หลายมุม คิดไดกวางไกล ซึ่งลักษณะความคิดเชนนี้จะ

นําไปสูการคิดนวัตกรรมใหมๆ รวมถึงการคิดคนพบวิธีการแกปญหาไดสําเร็จ  

    Torrance (1965 อางถึงใน นิกัญชลา ลนเหลือ, 2554, หนา 95)  

ไดใหความหมายของความคิดสรางสรรคไววา เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลพบกับ

ปญหาอันกอใหเกิดความคิดการกระทําหรือผลผลิตที่แปลกใหม ซึ่งมาจากการรวบรวม

ความรูประสบการณเดิมเชื่อมโยงกับสถานการณใหม  

 

 

 

การมีวิสัยทัศน 

การสรางวสิัยทัศน 

การเผยแพรวิสัยทัศน 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน 

การเปนแบบอยางที่ดี 

การประเมินวิสัยทัศน 
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    Boyd & Eill (1978 อางถึงใน นิกัญชลา ลนเหลือ, 2554, หนา 95)  

กลาววา ความคิดสรางสรรค เปนพฤติกรรมที่เปนทั้งกระบวนการและผลผลิตในดานของ

กระบวนการความคิดสรางสรรคเปนความคิดที่ซับซอนเปนความสามารถที่จะเห็น

ความสัมพันธใหมๆ ระหวางวัตถุหรือเหตุการณ สวนในดานผลผลิตจะพิจารณา 

การสรางสรรคในรูปของผลิตผลที่แปลกใหมและมีคุณคาเปนที่ยอมรับของผูอืน่ 

    เกรียงศักดิ์ เจริญวงษศักดิ์ (2549 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บํารุง, 

2556, หนา 59) กลาววา ความคิดเชิงสรางสรรค หมายถึง การสรางสรรคสิ่งใหมที่

แตกตางไปจากเดิมและสามารถนําไปใชประโยชนไดอยางเหมาะสม 

    จิติมา วรรณศรี (2550, หนา 51) ความคิดสรางสรรค หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลในการคิดการทําสิ่งใหมเพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้น โดยอาศัย 

การบูรณาการเชื่อมโยงจากความรูและประสบการณเดิม  

    นิกัญชลา ลนเหลือ (2554, หนา 96) กลาววา ความคิดสรางสรรค 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทีแ่สดงออกถึง

ความสามารถในการคิด การทําสิ่งใหมเพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้น โดยอาศัยการบูรณาการ

เชื่อมโยงจากความรูและประสบการณเดิม  

    สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 60) กลาววา พฤติกรรม 

การแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความสามารถในการคิดหลาย

ทิศทางที่นําไปสูกระบวนการคิดในสิ่งที่แปลกใหม อันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทาง

สรางสรรคและเปนประโยชนตอสวนรวม องคกร หรือสังคมเพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้น 

โดยอาศัยการบูรณาการเชื่อมโยงจากความรูและประสบการณเดิม 

   จากที่กลาวมาสรุปไดวา การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงออกถึงความสามารถในการคิดหลายทิศทาง ที่นําไปสู

กระบวนการคิดในสิ่งที่แปลกใหม ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางสรางสรรค และเปน

ประโยชนตอสวนรวม องคกร หรือสังคม โดยอาศัยการบูรณาการเชื่อมโยงจากความรู 

และประสบการณเดิม  

   3.3.2 ความสําคัญของการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

    นิกัญชลา ลนเหลือ (2554, หนา 104) กลาววา ความคิดริเริ่มเปน

ลักษณะความคิดที่เกิดขึ้นเปนครั้งแรก เปนความคิดที่แปลกแตกตางจากความคิดเดิม และ

อาจไมมใีครนึกหรือคิดมากอน ความคิดริเริ่มจึงตองอาศัยลักษณะความกลาคิด กลาลอง

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



68 

เพื่อทดสอบความคิดของตน บอยครั้งที่ความคิดริเริ่มจําเปนตองอาศัยความคิดจินตนา 

การประยุกต คือไมเพียงแตคิดอยางเดียว แตจําเปนตองคิดสรางและหาทางทําใหเกิด 

ผลงานจึงเปนสิ่งคูกัน 

    สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 58-59) กลาววา ความคิดสรางสรรค 

(creativity) เปนคุณลักษณะพิเศษที่มีอยูในมนุษยทุกคนแตจะมีมากหรือนอยก็ขึ้นอยูกับ 

แตละบุคคล ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งที่มีคุณคาและเปนความตองการสูงสุดในการจัด

การศึกษา เพราะความคิดสรางสรรคในตัวบุคคลถาไดรับการพัฒนาสงเสริมใหสูงขึ้น  

จะเปนสิ่งที่จะนําไปสูการวางแผนเพื่อการปรับปรุง พัฒนา หรือการเปลี่ยนแปลงที่ดีได 

ในอนาคตและสามารถนําไปใชในการแกปญหาและประยุกตใชกับสถานการณตางๆ ได  

   จากที่กลาวมาสรุปไดวา การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนสิ่งที่มี

คุณคาและเปนความตองการสูงสุดในการจัดการศึกษา เพราะความคิดสรางสรรคใน 

ตัวบุคคลถาไดรับการพัฒนาสงเสริมใหสูงขึ้น จะเปนสิ่งที่จะนําไปสูการวางแผนเพื่อ 

การปรับปรุง พัฒนา หรือการเปลี่ยนแปลงที่ดีไดในอนาคตและสามารถนําไปใชใน 

การแกปญหาและประยุกตใชกับสถานการณตางๆ ได 

   3.3.3 องคประกอบของการมีความคิดรเิริ่มสรางสรรค 

    Guilford (1967 อางถึงใน นิกัญชลา ลนเหลือ, 2554, หนา 95) 

นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน กลาววา องคประกอบของความคิดสรางสรรค ประกอบดวย

ความสามารถในการริเริ่ม ความคลองในการคิด ความยืดหยุนในการคิด และ

ความสามารถในการแตงเติมและใหคําอธิบายใหม ที่เปนการติดตามหลักเหตุผลเพื่อหา

คําตอบที่ถูกตองเพียงคําตอบเดียว แตองคประกอบที่สําคัญที่สุดของความคิดสรางสรรค

คือความคิดริเริ่ม นอกจากนี้ยังเชื่อวาความคิดสรางสรรคไมใชพรสวรรคที่บุคคลมี แตเปน

คุณสมบัติที่มีอยูในตัวบุคคลซึ่งมีมากนอยไมเทากันและบุคคลแสดงออกมาในระดับตางกัน 

    นิกัญชลา ลนเหลือ (2554, หนา 96) กลาววา ความคิดสรางสรรค 

ประกอบดวย 1) ความคิดริเริ่ม 2) ความคลองในการคิด 3) ความยืดหยุนในการคิด และ 

4) ความละเอียดลออในการคิด 

    สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 60) กลาววา ความคิดสรางสรรค 

ประกอบดวยตัวบงชี้ ดังตอไปนี้ 1) ความคิดริเริ่ม 2) ความคลองในการคิด  

3) ความยืดหยุนในการคิด และ 4) ความละเอียดลออในการคิด 
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   จากที่กลาวมาสรุปไดวา การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงออกถึงความสามารถในการคิดหลายทิศทาง ที่นําไปสู

กระบวนการคิดในสิ่งที่แปลกใหม ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางสรางสรรค และเปน

ประโยชนตอสวนรวม องคกร หรือสังคม โดยอาศัยการบูรณาการเชื่อมโยงจากความรู 

และประสบการณเดิม ซึ่งประกอบดวย 1) ความคิดริเริ่ม 2) ความคลองในการคิด  

3) ความยืดหยุนในการคิด และ 4) ความละเอียดลออในการคิด 

ตาราง 9 การแสดงนิยามเชิงปฏิบัติการของการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

ตัวแปรสังเกตได นิยามเชิงปฏิบัติการ 

 

การมีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

ความคิดริเริ่ม   

ความคลองในการคิด 

ความยืดหยุนในการคิด 

ความละเอียดลออในการคิด 
 

 จากนิยามเชิงปฏิบัติการที่กลาวมาขางตน สามารถเขียนเปนโมเดลการวัด ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 รูปแบบการวัดการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

 

 

 

 

 

 
 

การมีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

ความคิดริเริ่ม   

ความคลองในการคิด 

ความยืดหยุนในการคิด 

ความละเอียดลออในการคิด 
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5. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน 

 การวิจัยยุคสังคมความรูมีลักษณะคําถามวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ที่ซับซอน ลึกซึ้งมากกวายุคกอน จึงมีลักษณะแตกตางจากโมเดลการวิจัยยุคกอน ตัวแปร

ในการวิจัยมีทั้งตัวแปรสังเกตได (Observed variable) และตัวแปรแฝง (Latent or 

unobserved variables) โดยที่ตัวแปรแฝงเปนตัวแปรที่ไมมีความคลาดเคลื่อนในการวัด  

ซึ่งวัดไดจากตัวบงชี้ที่เปนตัวแปรสังเกตได 

  5.1 ความหมาย 

   Keeves (1988 อางถึงใน อนุสิทธิ์ นามโยธา, 2557, หนา 76) กลาววา 

ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกวา การวิเคราะห

เสนทาง (Path Analysis) เปนวิธีวัดความสัมพันธระหวางตัวแปรที่บอกไดวาตัวแปรอิสระ 

ตัวใดบางที่มีผลกระทบทางตรงและทางออมตอตัวแปรตามที่สนใจศึกษา ทั้งขนาดและ

ทิศทางที่มีผลกระทบรวมกับหลักการสรางรูปแบบเชิงขอความ Semantic Model  

โดยการนําเอาตัวแปรตางๆ มาสัมพันธเชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้น  

   นงลักษณ วิรัชชัย (2542,หนา 2-3) กลาววา โมเดลความสัมพันธ

โครงสราง คือ โมเดลแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรเพียงสองตัว ตัวแปรตัวหนึ่ง (Y) 

ถูกกําหนดเปนตัวแปรตามและไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอีกตัวหนึ่ง (X) ซึ่งถูกกําหนดใหเปน

ตัวแปรตน เมื่อมีขอตกลงเบื้องตันวาความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองเปนแบบเสนตรง 

สามารถสรางสมการและแผนภาพแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรไดดวยโมเดล 

การถดถอยเชิงเสนแบบงาย 

   สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2552, หนา 4) กลาววา โมเดลสมการ

โครงสราง (SEM) เปนเทคนคิทางสถิติที่ใชทดสอบและประมาณคาความสัมพันธเชิงสาเหตุ

โดยใชการรวบรวมขอมูลทางสถิตกิับขอตกลงเบื้องตน ความสัมพันธเชิงสาเหตุ ซึ่งจะใช

ยืนยันโมเดลมากกวาใชวิเคราะหเพื่อสํารวจหรือระบุโมเดล เหมาะสําหรับทดสอบทฤษฎี

มากกวาการสรางทฤษฎี 

   อนุสิทธิ์ นามโยธา (2557, หนา 77) กลาววา ความสัมพันธโครงสราง

เชิงเสน เปนความสัมพันธเชิงเหตุและผลของตัวแปรที่เราตองการศึกษาวาตัวแปรอิสระมี

อิทธิพลทางตรงและทางออมตอตัวแปรตามทั้งขนาดและทิศทางของความสัมพันธเปน 

แบบเสนตรง 
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  จากที่กลาวมา สามารถสรุปไดวา ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน หมายถึง

ความสัมพันธเชิงเหตุและผลของตัวแปรที่เราตองการศึกษาวาตัวแปรอิสระมีอทิธิพล

ทางตรงและทางออมตอตัวแปรตามทั้งขนาดและทิศทางของความสัมพันธเปน 

แบบเสนตรง 

  5.2 ลักษณะพื้นฐานของโมเดลสมการโครงสราง 

   เทคนิคการวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธของตัวแปรในเชิงเหตุและผล 

สามารถดําเนินการได 2 แนวทาง คือ การวิจัยเชิงทดลองและการวิจัยที่ไมใชเชิงทดลอง 

การศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุและผล โดยการวิจัยเชิงทดลองเปนวิธีที่มีประสิทธิภาพ 

เนื่องจากเปนการศึกษาที่ไดผลชัดเจน มีการควบคุมความแปรปรวนและความคลาดเคลื่อน

ของตัวแปรไดอยางมีระบบ แตมีขอจํากัดในการที่จะกระทําหรือควบคุม 

ตัวแปรที่เกี่ยวของใหครอบคลุมตัวแปรทั้งหมดได จึงตองอาศัยการวิจัยที่ไมใชการทดลอง

โดยการรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณเพียงพอที่จะ

นํามาศึกษาความสัมพันธในเชิงเหตุและผล ซึ่งเทคนิควิธีนี้เรียกวา การวเิคราะหอิทธิพล 

เชิงสาเหตุ (Path Analysis) 

   การวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุ เปนเทคนิควิธีการทางสถิติที่ใชศึกษา

อิทธิพลของตัวแปรสาเหตุหรือตัวแปรทํานายที่มีตอตัวแปรตาม ทั้งอิทธิพลทางตรง  

(Direct Effect) และอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) Sewall Wright (1934 อางถึงใน  

สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2552, หนา 173-203) ผูที่ไดรับยกยองวาเปนผูริเริ่มพัฒนา

เทคนิคนี้ กลาววา เทคนิคการวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุนี้ไมใชเทคนิคที่ใชเพื่อคนหาวา 

ตัวแปรใดมีอิทธิพลตออีกตัวแปรหนึ่ง แตเปนการตรวจสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปร

หนึง่ตออีกตัวแปรหนึ่งตามที่ผูวิจัยศกึษาหรือกําหนดขึ้นจาดสมมุติฐานหรือแนวคิดทฤษฎี

หรือการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ โดยมีเหตุผลอยูเบื้องตนวา ตัวแปรอิสระนั้นๆ เปนสาเหตุ 

ตอตัวแปรตามแลวนําคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรมาวิเคราะหตามเทคนิค

การวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุ ผลที่ไดจากการวิเคราะหจะเปนการทดสอบความตรง 

(Validity) ของโครงสราง หรือรูปแบบตามสมมุติฐานนั้น และยังชวยปรับปรุงโครงสรางหรือ

รูปแบบอีกดวย ซึ่งจะบอกไดจากหลักฐานขอมูลที่ไปเก็บมานั้น สามารถที่จะสนับสนุน

ทฤษฎีหรอืสมมุติฐานที่มีอยูหรือไม 

   Bollen (1989, p. 224) กลาววา การสรางโมเดลสมการโครงสรางเพื่อ

การยืนยันหรือทดสอบทฤษฎี ผูสรางโมเดลจะตองคํานึงถึงตัวแปรที่แตกตางกัน 2 ประเภท 
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คือ ตัวแปรภายนอก (Exogenous Variables) และตัวแปรภายใน (Endogenous Variables) 

ตัวแปรภายนอกจะพิจารณาใหเปนจุดเริ่มตนของโมเดล เปนจุดเริ่มตัวของหัวลูกศร  

จะตัวภายนอกจึงเปนไดเฉพาะตัวแปรตน สวนตัวแปรภายในเปนไดทั้งตัวแปรภายนอกและ

ตัวแปรภายในอื่นๆ ซึ่งทุกตัวแปรตองอยูภายใตทฤษฎีในการเชื่อมโยงกัน ซึ่งแตกตางจาก

ตัวแปรตนและตัวแปรตามในสมการถดถอย (Regression) ซึ่งจะแสดงใหเห็นเฉพาะ 

ตัวแปรตนที่สงผลหรือตัวแปรทํานายตัวแปรตาม 

   การกําหนดเสนทาง (Pathway) ในโมเดล ผูสรางโมเดลสามารถจะ 

จัดวางความสัมพันธได 2 ลักษณะ คือ 1) เสนทางอสิระ (Free Pathway) ความสัมพันธ 

เชิงสาเหตุของตัวแปรที่จะไดรับการทดสอบ ที่จะปลอยใหมีอิสระในการผันแปร  

(Free to vary) และ 2) เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรที่มีทฤษฎีหรือผลการวิจัย 

สนับสนุนวามีความสัมพันธกันแลวกําหนดโมเดลไดอยางลงตัว (Fixed) แตโดยทั่วไป 

ผูสรางโมเดลจะสรางโมเดลที่เปนไปไดเชิงทฤษฎี (Theoretically Plausible Models) ที่

กําหนดความสัมพันธของตัวแปรไวอยางลงตัว (Fixed) เพื่อการยืนยันหรือทดสอบวา 

โมเดลที่สรางขึน้สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม มสีถิติวัดความสอดคลอง ดังนี้  

1) คาไค - สแควร (Chi - Square) ที่ไมมีนัยสําคัญ คือ P - value สูงกวา .05 2)  

คาสัดสวนไค – สแควร / df มีคาไมควรเกิน 2.00 3) คา Goodness of Fit Index : GFI, 

Adjusted Goodness of Fit Index : AGI, Comparative of Index : CFI มีคาตั้งแต  

0.90 - 1.00 4) คา Standardized Rood Mean Squared Residual : Standardized RMR, 

Root Mean Square of Error Approximation : RMSEA มีคาต่ํากวา .05 5) คา Critical n : 

CN มีคาเทากับหรือมากกวา 200 ของกลุมตัวอยาง 6) คา Largest Standardized Residual 

มีคา -2 ถึง +2 7) Q-plot ชันมากกวาเสนทแยงมุม 

  5.3 โมเดลสมการโครงสราง และสถิติวิเคราะห SEM 

   นงลักษณ วิรัชชัย (2542, หนา 7) กลาววา การวิจัยยุคกอนสังคมความรู 

สวนใหญมีโมเดลการวิจัยเปนโมเดลแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร โดยมี

หลักฐานจากทฤษฎีและงานวิจัยรองรับ มีคําถามการวิจัยงายไมซับซอน และมีการตั้ง 

สมมติฐานวิจัยแยกเปนขอๆ การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) เปนกรณีตัวอยางหนึ่ง

ของโมเดลการวิจัยแบบเกา เปนโมเดลแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรโดยมี

หลักฐานจากทฤษฎีและงานวิจัยรองรับ เปนการศึกษาอิทธิพลระหวางตัวแปรตางๆ      

เพื่อดูวาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมของตัวแปรที่สันนิษฐานวาเปนสาเหตุตอ    
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ตัวแปรที่เปนผลหรือไม สัมประสิทธิ์เสนทางเปนคาที่บงบอกถึงอิทธิพลทางตรงของตัวแปร

ที่เปนสาเหตุที่ทําใหตัวแปรหนึ่งเปลี่ยนไป 

   การวิจัยในยุคสังคมความรู มีลักษณะคําถามวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ 

เชิงสาเหตุที่ซับซอน ลึกซึ้งมากกวายุคกอน โมเดลการวิจัยยุคสังคมความรู จึงมีลักษณะ

แตกตางจากโมเดลการวิจัยยุคกอน ตัวแปรในการวิจัยมีทั้งตัวแปรสังเกตได และตัวแปร

แฝง โดยที่ตัวแปรแฝงเปนตัวแปรที่ไมมีความคลาดเคลื่อนในการวัด ซึ่งวัดจากตัวบงชีท้ี่ 

เปนตัวแปรสังเกตได  

   อยางไรก็ตาม แมวาการวิเคราะห SEM เปนสถิติที่มีความเหมาะสมกับ

งานวิจัยทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตรมากขึ้น แตก็ยังมีจุดออน 3 ประการ ดังนี้ 

    1) การวิเคราะห SEM ตองใชกลุมตัวอยางขนาดใหญ เกณฑสําหรับ

การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ระบุเปนฟงกชันของจํานวนพารามิเตอรที่ตองการ 

ประมาณคา คือ ตองมีขนาดกลุมตัวอยาง 20 คน ตอหนึ่งพารามิเตอร 

    2) จุดออนของการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดล  

เปนการทดสอบสมมติฐาน ทางสถิติวา เมทริกซความแปรปรวน - ความแปรปรวนรวม

จากขอมูลเชิงประจักษ ไมแตกตางกัน จากวา เมทริกซความแปรปรวน - ความแปรปรวน

ที่คํานวณจากคาพารามิเตอรในโมเดล การทดลองดังกลาวเปนการทดสอบดวย  

Chi - Square Test เมื่อนักวิจัยไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติ การแปลความหมาย

จะถือวาโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

    3) การวิเคราะห SEM มีโมเดลกระบวนวิเคราะหที่ยุงยาก เนื่องจากมี

ตัวแปรหลายประเภท และมีเทอมความคลาดเคลื่อนในโมเดล รวมทั้งมีเสนอิทธิพลแบบ

ตางๆ แมจะมีโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยในการวิเคราะห แตการเขียนคําสั่งแตกตางจาก

โปรแกรมเดิม เชน SPSS การวิเคราะห SEM ตองวิเคราะหขอมูลแลวนําผลการวิเคราะห

มาพิจารณา หากโมเดลยังไมสอดคลองกับขอมูล ตองพิจารณาปรับโมเดลในสวนของ 

การผอนคลายขอตกลงเบื้องตน แลววิเคราะหใหม ซึ่งนักวิจัยอาจตองปรับโมเดลและ

วิเคราะหใหมหลายครั้งกวาจะไดผลการวิเคราะหขอมูลที่ถูกตอง  

   จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว

ขางตน ผูวิจัยไดใชเปนขอมูลอางอิง เพื่อการกําหนดโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและ 

ผลระหวางปจจัยที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย  
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    1. การมีความยืดหยุนและปรับตัว ประกอบดวย 4 ตัวแปร ไดแก  

1) ความสามารถในการคิดหาคําตอบไดอยางอสิระ 2) ความสามารถในการปรับตัว 

ตามสถานการณตางๆ 3) การเปดกวางรับความคิดใหมๆ อยางอิสระ 4) การสราง

บรรยากาศที่ดีในการทํางาน และ 5) การจัดการกับปญหาความขัดแยงอยางสรางสรรค 

    2. การมีวิสัยทัศน ประกอบดวย 5 ตัวแปร ไดแก 1) การสราง

วิสัยทัศน 2) การเผยแพรวิสัยทัศน 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน 4) การเปนแบบอยางที่ดี 

และ 5) การประเมินวิสัยทัศน  

    3. การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ประกอบดวย 4 ตัวแปร ไดแก  

1) ความคิดริเริ่ม 2) ความคลองในการคิด 3) ความยืดหยุนในการคิด และ  

4) ความละเอียดลออในการคิด     

    4. ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบดวย 4 ตัวแปร ไดแก  

1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 2) คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน  

3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และ 4) ความพึงพอใจในงานของ

บุคลากร 

   ทั้งหมดนี้สามารถแสดงรายละเอียดดังภาพประกอบ นอกจากนี้ผูวิจัยได

ศึกษาเสนอิทธิพลจากงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อนํามาสรางรูปแบบเชิงสมมติฐาน

ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาที่

สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 

ดังนี้ 
 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 6 ความสัมพันธระหวางการมีความยืดหยุนและ 

ปรับตัวและประสิทธิผลของโรงเรียน 
 

   เสนที่ 1 ความสัมพันธระหวางการมีความยืดหยุนและปรับตัวและ

ประสิทธิผลของโรงเรียน  

การมีความ

ยืดหยุ่นและ

ปรับตวั 

ประสิทธิผล

ของโรงเรียน 
1, 2, 3, 4, 5 
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   Lussier & Dubrin (2010, p. 129) ไดกลาววา ผูนําตองมีความยืดหยุน

เพื่อรองรับกับความเปลี่ยนแปลง ผูนําจะตองมีความสามารถในการปรับตัวเขากับ

สถานการณที่แตกตางกันได และการมีความยืดหยุน ก็เปนคุณลักษณะที่สําคัญสําหรับ

ผูนําที่มีประสิทธิภาพ การปรับเปลี่ยนกฎเกณฑเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรนําไปสู

ความมีประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

   พระมหาสมพร สุริโย (2553, หนา 260) ไดศึกษารูปแบบความสัมพันธ

โครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

แผนกสามัญ พบวา บรรยากาศของโรงเรียนที่มีความยืดหยุนมีอทิธิพลทางตรงตอ

ประสทิธิผลของโรงเรียน 

   วิโรจน สารรัตนะ (2554, หนา 15) กลาววา ความยืดหยุนจะสามารถ

ตอบสนองความเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมอยางรวดเร็วได ดังนั้น ระบบตางๆ  

ควรจะมีความยืดหยุนดวย เพือ่ใหบรรลุผลในสิ่งที่คาดหวังใหมๆ 

   วิทยา นาควัชระ (2555, หนา 30) กลาวไววา ความยืดหยุนเปน

คุณสมบัติของผูนําที่มีความสรางสรรคอันนําไปสูความสําเร็จสูงยิ่งในการบริหารองคกรให

มีประสิทธิผล 

   สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 130) ไดศึกษาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาเขต 30 พบวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

สถานศึกษาดานการมีความยืดหยุนและปรับตัว (X3) สงผลตอความมีประสิทธิผลของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30  
 

 

 

  

 

   
 

ภาพประกอบ 7 ความสัมพันธระหวางการมีวิสัยทัศนและประสิทธิผลของโรงเรียน 
 

   เสนที่ 2 ความสัมพันธระหวางการมีวิสัยทัศนและประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

ประสิทธิผล

ของโรงเรียน 

การมี

วิสัยทัศน 
6, 7, 8, 9 
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   อัญชนา พานิช (2550, หนา 89) ได พบวา พฤติกรรมการบริหารมี

อิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศนมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลขององคการมิติการจัดการทรัพยากร 

   สุพานี สฤษฎวานิช (2552, หนา 51) ระบุวา ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน  

เปนความสามารถของผูนําในการสรางวิสัยทัศน อันจะทําใหผูนําสามารถนําพาองคการ 

ไปยังทิศทางที่ถูกตอง เหมาะสม และสามารถวางรากฐานขององคการไดอยางยั่งยืนพรอม

รับการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันที่เกิดขึ้นได 

   นิกัญชลา ลนเหลือ (2554, หนา 264) ไดศึกษาโมเดลสมการโครงสราง

ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ปจจัยความคิด

สรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน 

   รักเกียรติ หงสทอง (2558, หนา 1280) ไดศึกษาประสิทธิผลของ

องคการกับตัวแบบภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศนของคณะผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตก 

พบวา ภาวะผูนําเชิงวสิัยทัศนของคณะผูบริหารมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตก 
 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 8 ความสัมพันธระหวางการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

และประสิทธิผลของโรงเรียน 
 

   เสนที่ 3 ความสัมพันธระหวางการมีความคิดริเริ่มสรางสรรคและ

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

   นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ (2555, หนา 126) กลาววา ผูนําหรือผูบริหาร

ในองคกรตางๆ จําเปนตองเอาใจใสดูแลพนักงาน และกระตุนพนักงานที่มีความคิด

สรางสรรคเพื่อนําไปสูการปฏิบัติงานที่สรางสรรคตอไป โดยจะตองดูแลพนักงานที่มี

ความคิดสรางสรรคเปนกรณีพิเศษ เพราะความสามารถของพวกเขาเปนเรื่องที่หาไดยาก

ในหมูพนักงานปกติ และมักจะสรางผลงานไดดีที่สุดเวลาทีเ่ขาคิดหรือทําในสิ่งที่ออก 

การมี

ความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

ประสิทธิผล

ของโรงเรียน 

5,10,11 บัณ
ฑิต
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นอกกรอบองคกร บางทีการคิดนอกกรอบขององคกรอาจถูกผูนําหรือผูบริหารที่ไมเขาใจ 

มองวาเปนเรื่องไมถูกตอง ทําใหพนักงานที่มีความคิดสรางสรรคไมมีโอกาสที่จะนําเสนอ

ความคิดสรางสรรค ของตนใหเปนประโยชนกับองคกรได ดังนั้นผูนําหรือผูบริหารจึงตอง

ตระหนักในเรื่องเหลานี ้เพื่อกระตุนจูงใจและรักษาพนักงานที่มีความคิดสรางสรรค เพื่อจะ

ไดนําความคิดสรางสรรคของพวกเขามาดําเนินการใหเปนประโยชนตอความเจริญกาวหนา

ขององคกรตอไป 

   สมประสงค โกศลบุญ (2554, หนา 132) กลาววา ความคิดสรางสรรค

เปนองคประกอบสําคัญของการวางแผนเชิงกลยุทธพื้นฐานของความคิดสรางสรรคเปน

การผสมผสานระหวางกลยุทธ การวิเคราะหขอมูล และแรงบันดาลใจ นอกจากนี้ผูมี

ความคิดสรางสรรค ตองเปนผูที่สามารถคิดในเชิงบวก และเห็นโอกาสในการวิเคราะหไป

พรอมกัน ในดานการบริหารสมัยใหม ความคิดสรางสรรคไมไดเปนเพียงพรสวรรค แตเปน

กระบวนการที่ฝกไดเกือบทั้งหมด หากบุคคลนั้นมีแรงบันดาลใจที่จะสรางสิ่งใหมที่ดีขึ้น

กวาเดิม ความคิดสรางสรรคเปนรากฐานของความสําเร็จในการสรางสิ่งใหม ปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ นอกจากนี ้ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งที่มีคุณคายิ่งตอหนวยงาน 

กลุมงานใดที่มีบคุลากรที่มีคุณสมบัติพิเศษนี้มากๆ ก็จะเปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพและ

พัฒนาอยูตลอดเวลา 

   สุภาพ ฤทธิ์บํารุง (2556, หนา 132) ไดศึกษาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 30 พบวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

สถานศึกษาดานการมีความคิดสรางสรรค (X4) สงผลตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 
 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 9 ความสัมพันธระหวางการมีความยืดหยุนและ 

ปรับตัวและการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

การมีความ

ยืดหยุนและ

ปรับตัว 

การมี

ความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

12, 13 
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   เสนที่ 4 ความสัมพันธระหวางการมีความยืดหยุนและปรับตัวและการมี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค  

   Ku, et al. (2006, p. 41) กลาววาประสบการณในการทํางานจะชวยให

เกิดความยืดหยุนในการทํางาน และสงผลตอความคิดสรางสรรคดานบริหารตามมา  

   ชลกร ตันประภัสร (2556, หนา 52) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอ 

ความสรางสรรคและนวัตกรรมของโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา ระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน พบวา ปจจัยดานบรรยากาศและสภาพแวดลอมของงานที่ใหบุคลากรมีเวลา 

คิด ทดลองแนวความคิด ลองเสี่ยง มีบรรยากาศที่เปดโอกาสใหคนกลาคิด กลาแสดง

ความคิดเห็น อภิปรายแลกเปลี่ยนขอมูลอยางอิสระ มีการสนับสนุนใหขวัญกําลังใจ หรือ

รางวัลแกผูปฏบิัติงานที่มีผลงานสรางสรรคใหมๆ  หรือผลิตผลงานที่เปนนวัตกรรมใหแก

องคกรสงผลตอระดับความสรางสรรคและนวัตกรรมของโรงเรียนเอกชนในทางเดียวกัน  

และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุด 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 ความสัมพันธระหวางการมีความยืดหยุนและ 

ปรับตัวและการมีวิสัยทัศน  
 

   เสนที่ 5 ความสัมพันธระหวางการมีความยืดหยุนและปรับตัวและการมี

วิสัยทัศน  

   จิติมา วรรณศรี (2550, หนา 191) ไดศึกษารูปแบบความสัมพันธ 

เชิงสาเหตุของปจจัยที่สงผลตอวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา  

การสรางบรรยากาศองคการที่ดี มคีวามยืดหยุน เปนแรงจูงใจใหบุคลากรในองคการมี

ความสัมพันธที่ดี อันจะนําไปสูความรวมมือรวมใจ มุงไปสูทิศทางแหงความสําเร็จ 

   ณัฐพงษ สุขโข (2549, หนา 112) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอวิสัยทัศนของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 

ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศภายในสถานศึกษาที่มีความยืดหยุนอันเปนผลมาจาก

การมีความ

ยืดหยุนและ

ปรับตัว 

การมี

วิสัยทัศน 
 

14, 15 
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ความสัมพันธระหวางผูบริหารสถานศึกษากับคณะครูและบุคลากรภายในสถานศึกษา

สงผลตอวิสัยทัศนของผูบริหาร 
 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 11 ความสัมพันธระหวางการมีความคิดริเริ่มสรางสรรคและการมีวิสัยทัศน 
   

   เสนที่ 6 ความสัมพันธระหวางการมีความคิดริเริ่มสรางสรรคและการมี

วิสัยทัศน 

   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2547, หนา 262) ไดกลาวถึงความสําคัญ

ของความคิดสรางสรรคเพื่อเปนแนวทางการพัฒนาผูบริหารมืออาชีพไววา ความคิด

สรางสรรคกอใหเกิดนวัตกรรมที่ไมหยุดยั้ง ชวยใหการทํางานไดสิ่งที่ดีกวา ดังนั้น 

การพัฒนาความคิดสรางสรรคจึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูบริหาร เพราะความคิดสรางสรรค 

จะชวยใหเห็นโอกาสใหมๆ ความเปนไปไดใหมๆ พบโอกาสแหงความสําเร็จ 

   วิชัย ปาละศักดิ์ (2548, หนา 263) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

วิสัยทัศนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวาความคิดสรางสรรคสงผล

ทางตรงตอวิสัยทัศนของผูบริหาร 

   นิกัญชลา ลนเหลือ (2554, หนา 262) ไดศึกษาโมเดลสมการโครงสราง

ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ความคิดสรางสรรค  

มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบและมีอิทธิพลรวมตอภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน  

   จิติมา วรรณศรี (2550, หนา 184) ไดศึกษา รูปแบบความสัมพันธเชิง

สาเหตุที่สงผลตอวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษาขึ้นพื้นฐาน พบวา ปจจัยความคิด

สรางสรรค มีอทิธิพลทางตรงตอวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษาขึ้นพื้นฐาน 

   นนทิพร สานอย (2557, หนา 123) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนํา

เชิงวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ภาคเหนือตอนลาง พบวา ปจจัยความคิดสรางสรรคสงผลตอภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศนของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคเหนือตอนลาง 

การมี

ความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

การมี

วิสัยทัศน 
 

8, 14, 16, 17, 18, 19 
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   สมัชชา จันทรแสง (2558, หนา 150) ไดศึกษา การพัฒนารูปแบบ

ความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําเชงิวิสัยทัศนของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 พบวา ความคิด

สรางสรรคสงผลทางตรงตอภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน  

  จากการศึกษากําหนดเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรเกี่ยวกับการพัฒนา

รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคที่สงผลตอประสิทธิผล

ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 นั้น ผูวิจัยไดกําหนด

ตัวแปรแฝงรวม 4 ตัว ตัวแปรสังเกตได รวม 18 ตัว ดังนี้ 

   1. ตัวแปรแฝง (Latent or Unobserved Variable) รวม 4 ตัว แบงเปน 

ตัวแปรแฝงภายนอก 1 ตัว ตัวแปรแฝงภายใน 3 ตัว  

    1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก 1 ตัว ไดแก การมีความยืดหยุนและปรับตัว 

    1.2 ตัวแปรแฝงภายใน 3 ตัว ไดแก การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

การมีวิสัยทัศน และประสิทธิผลของโรงเรียน 

   2. ตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัว ประเมินจากตัวแปรสังเกตได (Observed or 

Manifest Variable) ไดดังนี ้

    2.1 การมีความยืดหยุนและปรับตัว ประเมินจากตัวแปรสังเกตได  

4 ตัว ไดแก 1) ความสามารถในการคิดหาคําตอบไดอยางอิสระ 2) ความสามารถใน 

การปรับตัวตามสถานการณตางๆ 3) การเปดกวางรับความคิดใหมๆ  อยางอิสระ  

4) การสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน และ 5) การจัดการกับปญหาความขัดแยงอยางสรางสรรค 

    2.2 การมีวิสัยทัศน ประเมินจากตัวแปรสังเกตได 5 ตัว ไดแก  

1) การสรางวิสัยทัศน 2) การเผยแพรวิสัยทัศน 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน  

4) การเปนแบบอยางที่ดี และ 5) การประเมินวิสัยทัศน 

    2.3 การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ประเมินจากตัวแปรสังเกตได  

4 ตัว ไดแก 1) ความคิดริเริ่ม 2) ความคลองในการคิด 3) ความยืดหยุนในการคิด และ  

4) ความละเอียดลออในการคิด     

   2.4 ประสิทธิผลของโรงเรียน ประเมินจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ไดแก 

1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 2) คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน  

3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และ 4) ความพึงพอใจในงานของ 

บุคลากร ความสัมพันธระหวางตัวแปร ดังภาพประกอบ 6 
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การมีความ

ยืดหยุนและ

ปรับตัว 

การมีความคิด

ริเริ่มสรางสรรค 

การมีวิสัยทัศน 

ประสิทธิผล

ของ

โรงเรียน 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

 คุณลักษณะอันพงึประสงคของนักเรียน 

ความสามารถในการปรับเปล่ียนและ

พัฒนาโรงเรียน 

ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 

ความสามารถในการคิดหาคําตอบไดอยางอิสระ 

ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณตางๆ 

การเปดกวางรับความคิดใหมๆ  อยางอิสระ 

การสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

ความคิดริเริ่ม   

ความยืดหยุนในการคิด 

ความละเอียดลออในการคิด

ภาพประกอบ 12 รูปแบบเชิงสมมติฐานความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ 

ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 81 

การสรางวิสัยทัศน 

การเผยแพรวิสัยทัศน การเปนแบบอยางที่ดี

 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน 

ความคลองในการคิด 

การประเมินวสิัยทัศน

การจัดการกับปญหาความขัดแยงอยางสรางสรรค 
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หมายเหตุ  ที่มาของรูปแบบเชิงสมมติฐานความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของภาวะผูนํา   

              เชิงสรางสรรคของผูบริหาร สถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 จากเอกสารที ่
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