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บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 ครั้งนีผู้ว้ิจัย

ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในเรื่องตา่งๆ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น า 

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 

   1.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ า 

  2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   2.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   2.2 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   2.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   2.4 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  3. ประสิทธิผลองค์การ 

   3.1 ความหมายของประสิทธิผล 

   3.2 ประสิทธิผลของโรงเรียน 

   3.3 แนวคิดและทฤษฎีการประเมินประสทิธิผลของโรงเรียน 

  4. บริบทของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



18 

ภาวะผู้น า 

 1. ความหมายของภาวะผู้น า 

  ผูน้ าถือเป็นหนึ่งในกุญแจส าคัญที่จะท าให้สถานศกึษาสามารถจัดการศกึษา

เพื่อพัฒนามนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ภายใต้สภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ผู้น ายุคใหม่

จะต้องมคีวามพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว และสามารถขับเคลื่อน

สถานศกึษาให้สอดรับกับสถานการณ์ โดยสามารถสร้างความรว่มมือร่วมใจของบุคลากร

ทุกส่วนในสถานศกึษาให้ขับเคลื่อนไปด้วยจุดมุ่งหมายเดียวกัน โดยมีนักวิชาการในสาขา

ต่างๆ ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไว้อย่างหลากหลาย อาทิเช่น  

   พิชาภพ พันธุ์แพ (2554, หน้า 12) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง ศาสตรแ์ละศลิป์ในการจูงใจคนให้กระท าตามมตริ่วมระหว่างผู้น าและผูต้าม 

โดยที่ผู้ตามเต็มใจและมีความสุข เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 282) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความสามารถของผู้น าในการใชศ้ลิปะ อทิธิพล อ านาจหนา้ที่และพลังอ านาจที่มอียู่ เพื่อให้

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลด าเนินงานในหนา้ที่รับผดิชอบให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ที่ตัง้ไว้  

   กาญจนา ศิลา (2556, หน้า 20) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรืออิทธิพลจูงใจให้ผูอ้ื่นปฏิบัติงานรว่มกัน เพื่อใหบ้รรลุ 

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

   ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 42) สรุปไว้วา่ ภาวะผู้น า คือ ความสามารถ

ในการใชก้ระบวนการในการบริหารงาน ใชอ้ านาจที่มอียู่ในตนเองเพื่อก่อใหเ้กิดความ

ร่วมมือ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์รับผดิชอบในหน้าที่ ช่วยเหลือส่งเสริมผู้รว่มงานมีความ

อดนท กล้าตัดสินใจ ถาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้ และสามารถวัดได้จากการ

แสดงออกในการกระท าของผู้น า และสามารถด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

   รภัสศา พิมพา (2557, หน้า 19) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

พฤติกรรมที่บุคคลแสดงอทิธิพลเหนอืพฤติกรรมของกลุ่มบุคคล โดยใช้ทั้งศาสตร์และศลิป์

ภายใต้สถานการณ์ต่างๆ เพื่อดลใจให้กลุ่มบุคคลเหล่านั้นมพีฤติกรรมที่จะท าให้การท างาน

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

   พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 21) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการในการใชอ้ิทธิพลเหนอืบุคคลอื่นให้มคีวามเชื่อถอื ยอมรว่มมอืหรอืยอมรับ 
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ที่สามารถส่งแรงกระท าอันก่อใหเ้กิดการขับเคลื่อนกลุ่มคนเพื่อการด าเนินงานของกลุ่ม 

ให้บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน 

   กิตติศักดิ์ บุญรังศรี (2559, หนา้ 21) สรุปไว้วา่ ภาวะผู้น า คอื

กระบวนการที่ผู้น าใช้ในการบริหารงาน โดยการโน้มน้าวใจ การสร้างค่านิยมและความเชื่อ 

เพื่อก่อใหเ้กิดความร่วมมือในการท ากิจกรรมตา่งๆ ในองค์การให้ประสบผลส าเร็จ 

ตามเป้าหมาย และบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

   Bass (1990, pp. 19-20) นิยามวา่ ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยส าคัญที่จะ 

บ่งบอกความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 

   Chemers (1997, p. 11) ให้ค าจ ากัดความของภาวะผูน้ าว่า ภาวะผู้น า 

เป็นพลวัตทางสังคมที่ส่งผลให้บุคคลสามารถช่วยเหลือและสนับสนุนบุคคลอื่นให้ท า 

ในบางสิ่งอย่างจนส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 

   Yukl (2002, p. 24) ให้ความหมายของภาวะผูน้ า ว่าเป็นกระบวนการ 

ที่ผู้น าใช้อทิธิพลใหบุ้คคลด าเนินการในการท ากิจกรรมต่างๆ ในองค์การ โดยผูน้ าได้แสดง

ความรูใ้นด้านต่างๆ และแสดงลักษณะท่าทางเพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการท างาน

ให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

   Achua and Lussier (2010, p. 161) สรุปว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง  

กระบวนการที่มีอทิธิพลระหว่างผูน้ ากับผูต้าม ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ภายใน 

ตัวบุคคล จนน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์ 

   Dubrin (2010, p. 394) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการ

กระตุน้จูงใจให้คนในองค์การเกิดความเชื่อมั่น และสนับสนุนให้กลุ่มคนเหล่านั้นน าพา

องค์การให้ประสบความส าเร็จตรงตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้  

  กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

หรอืมากกว่า พยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตน กระตุน้ ชีน้ า ผลักดัน ให้บุคคลอื่น  

หรอืกลุ่ม บุคคลอื่น มีความเต็มใจ และกระตือรอืร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการ  

โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรอืองค์การเป็นเป้าหมาย และภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการ 

ทีส่ าคัญต่อการบริหารองค์กรทุกแห่ง ที่ผู้บริหารจะต้องพัฒนาภาวะผู้น าในตนเองเพื่อก้าว

ไปสู่การเป็นผูน้ าองค์กรที่มีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ อันน าไปสู่การเกิด

ประสิทธิผลตามเป้าหมายและพัฒนาการจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมโลกที่เกิดขึน้ตลอดเวลา 
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 2. ทฤษฎีภาวะผู้น า 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ านั้นเป็นความพยายามที่จะใช้วธิีการวิจัยอธิบายแง่มุมใด

แง่มุมหนึ่งของผู้น าในเชิงปฏิบัติ เพื่อให้สามารถเข้าใจ ท านาย หรอืความคุมภาวะผู้น าที่มี

ประสิทธิผลได้ ซึ่งสามารถจ าแนกภาวะผูน้ าออกเป็น 4 ทฤษฎี ดังนี้ (ช านาญ  

ค าปัญโญสีโนทัย, 2559, หนา้ 14) 

   1. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trail Leadership Theories)  

เป็นการศึกษามุ่งเน้นไปที่ลักษณะของผู้น า ตามแนวคิดของทฤษฎีเช่ือวา่ภาวะผูน้ าของ

บุคคลจะขึ้นอยู่กับลักษณะที่แตกต่างไปจากคนส่วนใหญ่ จึงเกิดทฤษฎี The Great Man 

Theory of Leadership ขึ้นมา ผู้น าจะมีภูมหิลังทางสังคม สตปิัญญา และบุคลิกภาพ 

ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน และลักษณะ

ต่างๆ ทางสังคม 

    ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามคุณลักษณะแยกแนวคิดหลักๆ ออกไปเป็น 

     1.1 ภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Lewin แบ่งลักษณะผูน้ าออกเป็น  

3 แบบ คือ (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550, หน้า 164-165) 

      1.1.1 ผูน้ าแบบอัตนิยม เป็นผูน้ าที่ยึดตนเองเป็นหลักตัดสินใจ 

ด้วยตนเองและคิดว่าความคิดของตนดกีว่าคนอื่น 

      1.1.2 ผูน้ าแบบประชาธิปไตย เป็นผู้น าที่มกีารปรึกษาหารอืกับ 

สมาชิกก่อนตัดสินใจ เพราะเชื่อว่าทุกคนมีความรูค้วามสามารถ 

      1.1.3 ผูน้ าแบบเสรีนิยม เป็นผู้น าที่ไม่แน่ใจในความสามารถของ 

ตนเองและของสมาชิกจึงไม่กล้าตัดสินใจ ปล่อยใหส้มาชิกท างานกันเอง 

     1.2 ภาวะผูน้ าที่เสนอโดย Ohio State University แบ่งภาวะผูน้ า

ออกเป็น 2 มิติคอื  

      1.2.1 ผูน้ าแบบกิจสัมพันธ์ เป็นผู้น าที่เน้นการท างานเป็นหลัก 

      1.2.2 ผูน้ าแบบมิตรสัมพันธ์ เป็นผู้น าที่มุ่งเน้นคนเป็นหลัก  

   2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าพฤติกรรมนยิม (Behavioral Leadership Theories)  

ศกึษามุ่งเน้นความสนใจต่อพฤติกรรมของผูน้ าโดยมุ่งไปที่การท าหนา้ที่ของผู้น าทฤษฎีนี้

เสนอว่า การจะเข้าใจอิทธิพลของผู้น าต้องพิจารณาที่แบบแผนพฤติกรรม อันเป็นลักษณะ

ทีเ่ป็นแบบฉบับหรอืพฤติกรรมที่ซึ่งผู้น ามีแนวโน้มที่จะใช้ขณะที่มกีารปฏิสัมพันธ์กับ

ผูร้่วมงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชา แนวคิดของผูน้ ากลุ่มนีแ้ยกออกได้เป็น 3 แนวคิดใหญ่ๆ คอื 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



21 

    2.1 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะผูน้ าที่เสนอโดย Michigan University 

ลักษณะของภาวะผูน้ าแสดงออกได้ 2 แบบ คอื (ทิชาภพ พันธุ์แพ, 2554, หน้า 47) 

     2.1.1 แบบมุ่งสัมพันธ์ หรอืมุ่งคน เป็นพฤติกรรมที่แสดง 

ถึงความเชื่อถือกันและกัน ยกย่อง ยอมรับกัน ให้ความสนิทสนมระหว่างผูน้ ากับผู้ตาม 

และพฤติกรรมที่แสดงถึงความหว่งใยต่อสมาชิกในกลุ่ม การให้มสี่วนรว่มเป็นเจ้าของงาน 

และการตัดสินใจด้วยการใช้สื่อสารสองทาง 

     2.1.2 แบบมุ่งงานเป็นพฤติกรรมที่ผู้น าจัดระเบียบการท างาน 

โดยคาดหมายว่าผู้ตามควรจะมีบทบาทอย่างไร ผู้น าจะริเริ่มโครงการที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงาน มีการวางแผนและหาวิธีการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรอืกลุ่ม  

    2.2 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะผูน้ าที่เสนอโดย Ohio State University  

การศกึษาของกลุ่มนี้คล้ายกับของ Michigan University คือมุง่ไปที่ผู้น าที่มพีฤติกรรมแบบ

กิจสัมพันธ์หรอืมุ่งงาน และพฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์หรอืมุ่งคน แตพ่ฤติกรรมแบบมุ่ง

งานของกลุ่มนี้จะหมายถึงพฤติกรรมผูน้ าที่พยายามวิเคราะหจ์ าแนกแยกแยะความสัมพันธ์

ระหว่างตนเองกับผูร้่วมงาน และในขณะเดียวกันก็พยายามจัดระเบียบการท างานใน

องค์การให้มีช่องทางในการสื่อสารและวิธีการปฏิบัติงานที่ด ี(Hoy & Miskal,  

2005, p. 234) 

    2.2 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะผูน้ าที่น าเสนอโดย Blake & Mouton 

(1964) มีการเสนอรูปแบบผู้น าที่เรียกว่าตาข่ายช่วยจัดการ (Managerial Grid) ซึ่งรูปแบบนี้

ยังคงใช้มิติ 2 มิติ คือมิติมุ่งงานและมิติมุ่งคน มกีารแบ่งรูปแบบผูน้ าออกเป็น 5 แบบ ดังนี้ 

(ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หน้า 19-20) 

     2.2.1 เป็นผู้น าที่ไม่ใหค้วามส าคัญทั้งคนทั้งงาน จงึเป็นผูน้ า

ประเภทไม่เอาไหน (แบบ 1.1) 

     2.2.2 เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานน้อย ใหค้วามส าคัญกับคน

มากจึงเป็นผูน้ าประเภทมุ่งงานต่ ามุ่งคนสูง (แบบ 1, 9) 

     2.2.3 เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานและคนระดับปานกลาง  

จงึเป็นผู้น าประเภททางสายกลาง (แบบ 5, 5) 

     2.2.4 เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานมากและให้ความส าคัญ 

กับคนน้อย จึงเป็นผู้น าประเภทมุ่งงานสูง (แบบ 9, 1) 
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     2.2.5 เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญทั้งงานและคนมาก จงึเป็นผู้น า

ประเภทท างานเป็นทีม (แบบ 9, 9)  

   3. ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ ์(Situation Leadership Theories of 

Contingency Leadership Theories) แนวคิดของทฤษฎีนีเ้ชื่อว่าประสิทธิผลในการท างาน

ของผู้น าขึน้อยู่กับปัจจัยทางสถานการณ์ ดังนั้นผู้น าประเภทนี้จึงต้องมสีติปัญญา สามารถ

วิเคราะห์ มคีวามคิดกว้างไกล เรียนรูถ้ึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นรับรู้และเข้าใจ

สภาพแวดล้อม มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ต่างๆ ผูน้ าต้องใช้ 

ดุลยพินจิของตัวเองว่าในแต่สถานการณ์ใด ควรจะเลือกรูปแบบภาวะแบบใดมาใช้เพราะ

ภาวะผูน้ าที่เหมาะสมในสถานการณ์หนึ่งอาจไม่เหมาะสมในอีกสถานการณ์หนึ่งก็ได้ 

(Gibson, Ivanceivich, &Donnelly, 2005, p. 28)  

    3.1 ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 

2551, หนา้ 101-102) ศกึษาความสัมพันธ์ของผูน้ าและสมาชิก พบว่าสมาชิก 

มีความสัมพันธ์กันดี มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันก็จะให้ความร่วมมอืในการท างาน 

เป็นอย่างด ีการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มปีระสิทธิผลจงึขึ้นอยู่กับความเหมาะสมระหว่างผู้น า

กับผูต้ามและสถานการณท์ี่มีอทิธิพลต่อผูน้ าส าหรับสถานการณ์จะพิจารณาจากปัจจัย

ภายในและภายนอกที่มอีิทธิพลต่อองค์การซึ่งองค์การจะต้องควบคุมหรอืแก้ไขโดยอาศัย

ผูน้ า  

    3.2 ทฤษฎีวถิีสู่เป้าหมายของ House ผูต้ามจะยอมรับและพอใจกับ

พฤติกรรมผู้น าเมื่อได้รับรู้ว่าพฤติกรรมนัน้น าไปสู่การที่ตนเองจะสามารถบรรลุเป้าหมาย

ของตนเองได้ ภารกิจของผู้น าในการจูงใจผูต้ามก็คือ ท าให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ กระตุ้น

ให้ผู้ตามปรับปรุงการท างาน มีการให้รางวัลตอบแทน ส่งเสริมการท างานมุง่ไปสู่เป้าหมาย

ปรับเปลี่ยนองค์การให้ก้าวหนา้ มีการเพิ่มผลลัพธ์ตอบแทนจากการที่ผูต้ามสามารถท างาน

บรรลุเป้าหมายได้ และหาทางเพิ่มโอกาสของความพึงพอใจแก่ผูต้ามบ่อยๆ (Gibson, 

Ivancevich, & Donnelly, 2005) 

    3.3 ทฤษฎีวถิีสู่เป้าหมาย (Path-Goal Theory) เน้นให้เห็นว่าผูน้ า 

จะท าหน้าที่ได้ดีที่สุดย่อมขึ้นอยู่กับสถานการณโ์ดยผู้น าสามารถแสดงความเป็นผู้น าได้  

4 แบบ (สุเทพ พงศศ์รีวัฒน์, 2550, หนา้ 235-350) 

     3.3.1 แบบสนับสนุนเป็นผู้น าที่มุง่ความสัมพันธ์ ค านึงถึงผู้ตาม 

จงึมุง่สร้างมนุษยสัมพันธ์ สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
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     3.3.2 แบบชีน้ า ก าหนดให้ผู้ตามท างานตามที่มอบหมาย ก าหนด

ตารางการท างาน มาตรฐานงานโดยยึดตนเองเป็นหลัก ให้ค าแนะน าที่เจาะจงเป็นลักษณะ

ผูน้ ามุ่งงาน 

     3.3.3 แบบมุ่งความส าเร็จ เป็นผูน้ าที่มกีารวางเป้าหมายที่ท้าทาย 

ก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีการปรับปรุงการท างานอย่างตอ่เนื่อง สร้างความเชื่อมั่นแก่

ผูต้ามเน้นความเป็นเลิศของผลงาน 

     3.3.4 แบบมีสว่นร่วม ให้ค าแนะน าแก่ผู้ตาม กระตุ้นความคิด 

กระตุน้การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจด้วยการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นปรึกษาหารอื

ก่อนการตัดสินใจ  

   4. ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey-Blanchard (ธร สุนทรายุทธ์, 

2551, หนา้ 341-245) ทฤษฎีนีร้ับอิทธิพลจากกลุ่ม Ohio State มีการแบ่งพฤติกรรมผู้น า

ออกเป็น 2 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกในแง่ควบคุม ก ากับบทบาท

หนา้ที่ของผูต้าม ตลอดจนการจัดโครงสร้างขององค์การและแบบมุ่งสัมพันธ์ เป็นการสร้าง

สัมพันธภาพที่ด ีต่อบุคคลระหว่างบุคคลในองค์การ พยายามสร้างบรรยากาศที่ดีในการ

ท างาน สนับสนุนอ านวยความสะดวก อย่างไรก็ตามวุฒิภาวะของผูต้าม (Follower 

Maturity) เชื่อว่าผูน้ าจะเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามสถานการณ ์กล่าวคือ เมื่อระดับวุฒิภาวะ

ของผู้ตามในงานนั้นให้สูงขึ้นจากเดิม ผูน้ าจะต้องปรับแผนผู้น าใหมใ่ห้เหมาะสมสอดคล้อง

กับวุฒิภาวะใหม่ของผู้ตาม  

   5. ทฤษฎีโมเดลการตัดสินใจของ Vroom, Yetton และ Jago (อภริักษ์ 

กาญจนคงคา, 2555, หน้า 14) เป็นทฤษฎีความเป็นผู้น าเชงิสถานการณ์ที่ส ารวจถึงโมเดล

การตัดสินใจที่เป็นแบบอย่าง วิธีการที่ปัจจัยเชิงสถานการณ์มีผลกระทบต่อระดับการมี 

ส่วนรว่มของพนักงานในการตัดสินใจ ทฤษฎีนีเ้รียกว่า โมเดลการตัดสินใจที่เป็นแบบอย่าง 

(Normative Decision Model) หรอืโมเดลการเป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่าง (Normative 

Leadership Model) เพื่อให้เกิดการพิจารณารูปแบบที่มปีระสิทธิผลสูงสุด ผู้บริหารจะใช้ 

หลักการตัดสินใจ (Decision Tree) ซึ่งแนพน าโดยใช้ค าถามเกี่ยวกับการตัดสินใจ ดังภาพ 

โมเดล ซึ่ง Vroom และ Jago ได้พัฒนาทางเลือกการตัดสินใจเพ่อช่วยผู้บริหารพิจารณา 

ปัญหาได้กว้างขวางมากยิ่งขึน้ ค าถามในทางเลือกการตัดสินได้ส ารวจสถานการณ์ปัจจัย 

4 แบบ ซึ่งมีผลกระทบต่อการตัดสินใจ คอื 1) คุณภาพการตัดสินใจ 2) การยอมรับในการ 

ตัดสินใจ 3) ความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาพนักงาน 4) ความเกี่ยวข้องกับเวลา 
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   6. ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนสภาพ (Transactional and 

Transformation Leadership Theories) (ภารดี อนันต์นาวี, 2555, หนา้ 50-51) ทฤษฎีผู้น า

ทั้งสองแบบต่างก็แสดงใหเ้ห็นถึงความส าเร็จหรอืประสิทธิภาพของผูน้ าได้ โดยดูจาก

อิทธิพลของผู้ตามและผู้ตามในการส่งผลซึ่งกันและกัน 

    6.1 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theories) 

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้ามเป็นแบบกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ ผู้น าจะ

ให้สิ่งของบางอย่างและรับผลตอบแทน ขณะที่ผู้ตามก็จะแลกเปลี่ยนผลประโยชน์  

ความจงรักภักดี เพื่อตอบแทนที่ตัวเองมุ่งหวังเช่นกัน ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะแสดง

พฤติกรรมการน าโดยใหร้างวัลตอบแทนตามสถานการณ์ อีกลักษณะคือปล่อยใหผู้้ตาม 

ท างานไปตามระบบ วางเฉยไม่เขา้ไปยุ่งเกี่ยว หากมีปัญหาผู้น าจะเข้าไปแทรกแซง  

หาทางช่วยเหลือ ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้ามเป็นไป ดังนี้ 

     6.1.1 ผูน้ าจะพิจารณาว่าอะไรคือสิ่งที่ผู้ตามต้องการจากการ

ท างานและพยายามให้รับสิ่งที่ตอ้งการน้ัน 

     6.1.2 มีการแลกเปลี่ยนตอบแทนและสัญญาว่าจะพยายามให้

ผลตอบแทน 

     6.1.3 ผูน้ าตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นของผู้ตาม 

ให้นานเท่าที่ผู้ตามจะท างานได้ส าเร็จ 

    6.2 ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership 

Theories) เน้นกระบวนการที่ผู้น าและผู้ตามพยายามช่วยกันสร้างแรงจูงใจและคุณค่าทาง

จรยิธรรมซึ่งกันและกัน เสริมความคดิที่ดแีก่ผูต้าม สนองความต้องการของผูต้าม มีการ

กระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การมากกว่าเกิด

ประโยชน์สว่นบุคคล ผูน้ าจะท าให้ผู้ตามเชื่อถอืยกย่อง ยอมรับผูน้ าและกระตุ้นใหท้ างาน

มากกว่าปกติ มกีารพัฒนาความสามารถของผู้ตามให้มีระดับที่สูงขึน้ มศีักยภาพมากขึ้น 

ผูน้ าจะใช้ภาวะผู้น าต่อผู้ตามผ่านพฤติกรรมการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรง

บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล นอกจากนี้ผู้น า

จะเปลี่ยนสภาพผูต้ามโดยยกระดับความตระหนัก ความส านึก ความผูกพันของผูต้าม 

ให้ตระหนักถึงความส าเร็จและคุณค่าในการปฏิบัติงาน ท าให้ผูต้ามก้าวพ้นจากความสนใจ

ของตัวเองและเปลี่ยนระดับความตอ้งการของผู้ตามจากความตอ้งการขั้นต่ าไปสู่ระดับ

ความตอ้งการขั้นสูง ลักษณะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพเป็น ดังนี้  
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     6.2.1 เป็นผู้ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง 

     6.2.2 เป็นคนกล้าและเปิดเผย 

     6.2.3 เป็นคนที่มคีวามเชื่อม่ันไว้ใจผู้อื่น 

     6.2.4 ชีน้ าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าในเป้าหมายและสร้าง  

แรงผลักดัน 

     6.2.5 เป็นผู้เรยีนรู้ตลอดชวีิต 

     6.2.6 สามารถที่จะเผชิญกับปัญหาที่สลับซับซ้อน  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 1. ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ค าวา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) นั้นได้มผีู้ 

ที่ท าการศกึษา และให้ความหมายไว้อย่างหลากหลาย อาทิเช่น 

   ธเนศ ข าเกิด (2550, หนา้ 1) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ 

การที่มีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มภีาวะผูน้ าในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศกึษา 

ที่แสดงว่ามีความรู้ ความสามารถในการพัฒนาและบริหาร เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ในองค์กรอย่างสร้างสรรค์และสง่ผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 14) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร คือการ มีความรู้ ทักษะและเจตคติที่ดีต่อการ ซึ่งผู้บริหาร

สถานศกึษาจะต้องได้รับการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจาย

อ านาจใน การบริหารและจัดการศกึษา ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 

ในการปฏิรูปการศกึษา 

   ยุรพร ศุทธรัตน ์(2553, หน้า 64) เสนอว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational leadership) เป็นคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศกึษาที่สามารถจูงใจครู

และบุคลากรในสถานศกึษาให้มองเห็นถึงวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศกึษาโดยรวม 

กระตุน้ให้เกิดความท้าทายกระตอืรอืร้นในการท างาน มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานร่วมกัน  

มีบทบาทในการสร้างทีม ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับสถานศกึษา  

โดยสนับสนุนให้เกิดการเรยีนรู้ซึ่งกันและกัน อกีทั้งผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังเป็นแบบอย่าง 

การเรียนรูเ้ป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรในสถานศกึษา จงึเป็นตัวกระตุ้น 

จูงใจใหผู้อ้ื่นเรียนรู้ 
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   ไมตรี คงนุกูล (2553, หน้า 54) ได้ให้ความหมายภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูท้ี่มภีาวะผูน้ าในการ ปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศกึษา  

ที่แสดงว่ามีความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบเป็นผูท้ี่ให้ค ามั่นสัญญาอย่าง เปิดเผย 

เป็นผู้ที่มจีติใจเป็นกลาง มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาและบริหารเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ในองค์กรอย่าง สร้างสรรค์ และส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษา เป็นผูร้ิเริ่ม

วิสัยทัศนม์ีความเช่ือในการเรียนรูข้องนักเรียนว่าเป็น ความส าคัญสูงสุดของสถานศกึษา

สามารถท างานรว่มกับผูอ้ื่นอย่างเห็นคุณค่า และความสัมพันธภาพที่ด ีสื่อสารเป็น  

และให้การรับฟังอย่างทั่วถึง ท าการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกด้วยพฤติกรรมเชิงรุก 

กล้าตัดสินใจกล้าเสี่ยง 

   ธัชญานุช สุดชาลี (2553, หนา้ 67) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการ  

หรอืการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของ ผูร้่วมงานให้สูงขึน้กว่า 

ความพยายามที่คาดหวังเป็นผลใหก้ารปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถ

และศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึน้ โดยผู้บริหารแสดงบทบาทให้ผู้รว่มงานรู้สกึไว้วางใจ 

ตระหนัก รูภ้ารกิจ และวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดีและจูงใจใหผู้้ร่วมงานมองไกลเกินกว่า 

ความสนใจของตน ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุประสิทธิผลขององค์กร 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 10) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนี้

ผูน้ าจะกระตุ้นและจุดประกายใหผู้อ้ื่นร่วมมือพัฒนาความสามารถจนบังเกิดผลส าเร็จ 

อย่างดยีิ่งทั้งผลลัพธ์และกระบวนการ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงชว่ยให้ผูต้าม

เจริญก้าวหน้าและพัฒนาไปสู่ความเป็นผู้น าโดยใหผู้อ้ื่นมีความรว่มมอืและพึ่งพาอาศัยกัน

และกันในเวลาที่ท างานเพื่อไปสู่เป้าหมายที่มุง่มั่นจะไปใหถ้ึง 

   รัตตกิรณ์ จงวิศาล (2556, หนา้ 247) ได้แสดงความเห็นไว้วา่ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผูต้ามซึ่งอิทธิพลนั้นอาจเป็นการให้

อ านาจแก่ผู้ตามใหส้ามารถกลายเป็นผู้น าและร่วมในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง

องค์การ ดังนัน้ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองวา่เป็นกระบวนการที่เป็นองค์

รวมและเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผูน้ าในระดับต่างๆ ในหน่วยย่อยขององค์กร 

   พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 70) ได้สรุปความหมายของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงคือ ขบวนการที่ผูน้ าที่ใชอ้ิทธิพลผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผูต้าม 

ในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดการสรา้งความรว่มมอื และการที่ผูต้ามท างานโดยค านงึถึง 
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ผลประโยชน์ที่กลุ่มหรอืองค์กรจะได้รับและมองข้ามผลประโยชน์สว่นตนสร้างแรงจูงใจ 

และการคาดหวังที่สูงเพิ่มขึ้นให้กับผู้ตามและตลอดจนการที่ผูน้ าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตาม

รู้สกึอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในกลุ่มหรอืในองค์กร 

   Hersey and Blanchard (1993, p. 4) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ใช้อทิธิพลใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลใช้ความพยายาม 

ในการปฏิบัติงานในหน้าที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายภายใต้สถานการณ์ที่ก าหนดไว้ 

   Daft (1998, p. 355) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ว่าคือ

ความสามารถของบุคคลที่สามารถเปลี่ยนแปลง ที่มตี่อวิสัยทัศน ์กลยุทธ์ และวัฒนธรรม

ขององค์กรรวมทั้งได้คิดค้นนวัตกรรมใหมม่าสู่การเปลี่ยนแปลงผลติภัณฑ์และเทคโนโลยี 

เป็นผู้น าที่เน้นให้ผูต้ามรูส้ึกถึงความเชื่อและคุณภาพร่วมกันมากกว่าเป็นกระบวนการ 

ในการเปลี่ยนแปลง 

   Bass (1999, p. 11) กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้น าที่ท า

ให้ผู้ตามอยู่เหนอืความสนใจของตัวเอง ผ่านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรง

บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้ าจะ

ยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณข์องผูต้ามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุ

สัจการแหง่ตน (Self actualization) ความรุ่งเรือง (Well being) ของสังคม องค์การและผู้อื่น 

นอกจากนั้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วยกระตุ้นความหมายของงาน 

ในชีวติของผูต้ามให้สูงขึ้น อาจจะชีน้ าหรอืเข้าไปมีสว่นร่วมในการพัฒนาความตอ้งการ 

ทางศีลธรรมใหสู้งขึ้น 

   Yukl (2006, p. 14) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการ

ที่มอีิทธิพลต่อการปฏิบัติงานใหเ้กิดประสทิธิผล โดยผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

นั้นจะสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งที่ประสทิธิผลขององค์กรจนน าไปสู่การบรรลุ 

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คอื คุณลักษณะของผูน้ าที่มี

อิทธิพลต่อสมาชิกขององค์กรใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้การด าเนินงานในองค์กรนั้น

เกิดประสทิธิผลตามเป้าหมาย โดยจุดเด่นของภาวะผูน้ า คอื ความสามารถที่จะจูงใจให้ 

ผูต้ามปฏิบัติงานได้มากกว่าความตัง้ใจเดิม ดังนัน้ สภาวการณเ์ปลี่ยนแปลงจึงได้รับการ 

มองวา่เป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับ

ต่างๆ ในหน่วยงานย่อย ดังนั้นผู้บริหารในศตวรรษที่ 21 จงึจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนา
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มบีทบาทหลักในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องตอ่ความตอ้งการของสังคมโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา 

 2. แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership Theory)  

เป็นแนวคิดใหมท่ี่มุง่ยกระดับความตอ้งการ ความเชื่อ วัฒนธรรมการท างาน การมองถึง

เป้าหมายการท างาน และคุณธรรมจริยธรรมในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนา

องค์กร ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความนา่สนใจตรงที่มุง่ยกระดับความเชื่อ  

ทัศคติ คุณธรรมจรยิธรรมในการ และเป้าหมายในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยไม่

เน้นตอบสนองด้านวัตถุหรือสิ่งแลกเปลี่ยน แต่เน้นถึงด้านจิตใจเป็นหลัก ดังนัน้แนวคิดเรื่อง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจงึเป็นที่นา่สนใจ ของนักวิชาการทางการบริหาร 

   1.1 ความเป็นมาและแนวคิดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

    Muckinsky (1997, p. 374) เสนอทฤษฎีที่ช้ีว่า ผูน้ าแบบมีบารมี  

มพีฤติกรรมแบบใด โดยระบุตัวบ่งชีค้วามเป็นผูน้ าแบบมีบารมีว่าจะรวมเอาความเชื่อม่ัน

ของผู้ตามในความถูกต้องของผู้น าการยอมรับอย่างปราศจากค าถามตอ่ผูน้ า  

ความหลงใหลในตัวผู้น ารวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อดว้ย ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมีนี ้ 

จะระบุถึงลักษณะผู้น าที่ได้รับการมองว่าเป็นผู้มคีวามสามารถพิเศษเหนือคนธรรมดา คือ 

ผูน้ าจะมีความต้องการในอ านาจอย่างแรงกล้า มคีวามเชื่อมั่นในตนเองสูง และมีความ

ตั้งใจสูง พฤติกรรมของผูน้ าแบบมีบารมีจะประกอบด้วย 1) การสร้างภาพประทับใจ 

ใหผู้ต้ามมคีวามมั่นใจในตัวผูน้ า 2) ประกาศอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์ 

เพื่อสร้างความผูกพันใหผู้ต้าม 3) สื่อสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวังอย่างสูงที่ผู้น า 

มีต่อผู้ตาม 4) แสดงความมั่นใจในความสามารถของผูต้ามเพื่อสร้างความมั่นใจในตัวผูต้าม  

    จติรา ทรัพย์โฉม (2556, หนา้ 22–24) ได้น าเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับ 

แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่าก่อนจะมาเป็นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าที่เริ่มต้นมาก่อน คอื ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมี (Charismatic 

Leadership) โดย แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ในทศวรรษที่ 1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าแบบมีศรัทธาบารมี เมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษในปี ค.ศ. 1947  

ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยา และนักรัฐศาสตร์ที่ศกึษาภาวะผูน้ า ตอ่มา  

ในทศวรรษที่ 1980 นักวิจัยทางจิตวทิยาและการจัดการได้แสดงความสนใจอย่างมาก 
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ต่อภาวะผู้น าแบบมีบารมนีี ้เนื่องจากในทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและการฟื้นฟูองค์กร

ต่างๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับว่ามีความตอ้งการและจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง 

ในการด าเนินการเรื่องต่างๆ เพื่อใหอ้งค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มกีารแข่งขัน 

ทางเศรษฐกิจสูง Yukl & Gary (1994, pp. 173–187) ภาวะผูน้ าแบบมีบารมี หมายถึง  

ภาพความคิดของผูต้ามที่มาผูน้ าเป็นผู้ที่มพีรสวรรค์มีความเป็นพิเศษเหนอืคน ผู้ตามจะมี

ความเช่ือมั่น เคารพบูชาในตัวผูน้ า ในลักษณะที่เป็นวีรบุรุษเหนอืมนุษย์หรอืเทพ 

    ภาวะผูน้ าแบบมีศรัทธาบารมีหมายถึง ภาพความคิดของผู้ตามที่ว่า

ผูน้ ามีพรสวรรค์ มคีวามพิเศษ และเหนอืคนทั่วไป ผู้ตามจะมีความเชื่อม่ันและเคารพและ

บูชาในตัวผู้น า ในลักษณะเป็นวีรบุรุษเหนอืมนุษย์เป็นเทพโดยทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมี

ของ (House,1997, cited in Muchinsky,1997, p. 374) มีลักษณะดังนี้ 1) มีความต้องการ

อ านาจ มีความเช่ือม่ันในตนเอง การที่ตอ้งการมีอ านาจนั้นก็เพื่อการมีอทิธิพลต่อผู้ตามและ

ยึดมั่นกับความเช่ือของตนเองก็เพื่อใหผู้ต้ามเชื่อมั่นหรือเชื่อถือในการตัดสินใจของหัวหนา้

ผูน้ าที่ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง ไม่ยึดม่ันกับความเชื่อมั่นในตนเองนั้นยากที่จะมีอิทธิพล

ต่อคนอื่น 2) แสดงพฤติกรรมว่าเป็นคนเก่งและประสบผลส าเร็จจนเป็นที่ประทับใจของผู้

ตาม 3) ตั้งเป้าหมายในการท างานที่สอดคล้องกับค่านิยม และอุดมการณ์ของผูต้ามวิธีการ

นีจ้ะท าให้ผูต้ามเห็นว่าการปฏิบัติงานของกลุ่มนัน้มคีวามหมายและดลใจให้ผูต้าม 

มคีวามกระตอืรอืร้นในการท างาน ผู้น าจะก าหนดบทบาทเพื่อการปฏิบัติที่ผูต้ามเป็นความ

ภูมใิจ เช่นแทนที่จะบอกว่าสร้างก าแพงก็บอกว่าช่วยกันสร้างวิหาร 4) ยกย่องการ

ปฏิบัติงานของผู้ตาม และแสดงความเชื่อม่ันในความสามารถของผู้ตาม และ 6) กระตุ้นให้

เกิดแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ เชน่ ให้ท างานที่ท้าทาย สนับสนุน สรา้งทีมงานให้มคีวามรว่มมอื 

ให้รับผดิชอบเป็นต้น 

    หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมีแล้ว ได้เกิดมีการพัฒนา

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบใหม่ คือ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ซึ่งเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ ถือว่าเป็น

การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน ์(Paradigm Shift) ไปสู่การเป็นผูน้ าที่มวีิสัยทัศน ์(Visionary) 

และมีการกระจายอ านาจเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มคีุณธรรม (Moral 

Agent) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า ซึ่งภาวะผูน้ าลักษณะนีก้ าลังเป็นที่ต้องการ

อย่างยิ่งในโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงถือว่าเป็น

กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติของสมาชิกในองค์การ สรา้งความ
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ผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การ ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผูต้าม แต่อทิธิพลนั้นเป็นการใหอ้ านาจ

แก่ผู้ตามใหก้ลับมาเป็นผูน้ าและผูท้ี่เปลี่ยนแปลงหนว่ยงานในกระบวนการของการ

เปลี่ยนแปลงองค์การ 

   1.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Burns 

    Burns (1978, p. 4) ได้สร้างแนวคิดแรกเริ่มของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาวิจัยเชงิบรรยายในผูน้ าทางการเมอืง เนื่องจากมีความเห็นว่า

ทฤษฎีภาวะผูน้ าที่มไีม่สามารถอธิบายภาวะผูน้ าได้ชัดเจนนัก ซ้ ายังมิได้ระบุถึงแก่นแท้ 

ของผู้น าที่สอดคล้องกับภาวะผู้น ายุคใหม่ ภาวะผู้น าตามมโนทัศนข์อง Burns  

เป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มคีวามแตกต่างกันในด้าน อ านาจระดับแรงจูงใจ และทักษะ

เพื่อไปสู่จุดหมายร่วมกัน มี 3 แบบที่เหมาะสมที่สุดในสถานการณ์ ปัจจุบันคือ คือ  

ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม  

     1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นการ

ปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อ กับผูต้าม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผูน้ าจะใช้

รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน  

ถือว่าผูน้ าและผูต้ามมีความต้องการอยู่ในระดับ ขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับ 

ขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory)  

     2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ผูน้ าและผูต้ามมี ปฏิสัมพันธ์กัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ  

เปลี่ยนผูต้ามไปเป็นผู้น า การเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบ

จรยิธรรม กล่าวคือ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้าม และจะ

กระตุน้ผู้ตามใหเ้กิดความส านึก (Conscious) และยกระดับความตอ้งการของผูต้ามให้สูงขึ้น

ตามล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ และท าให้ผู้ตามเกิดจติส านึกของอุดมการณ์ 

และยึดถือคา่นิยมเชงิจรยิธรรม เช่น อสิรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ  

และสิทธิมนุษยชน  

     3. ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม (Moral Leadership) ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงจะเป็นภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมได้ก็ต่อเมอืมีการยกระดับพฤติกรรมของ 

ผูน้ าและผูต้ามให้สูงขึ้นและก่อใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สาระส าคัญของภาวะ

ผูน้ าจรยิธรรมคอื การที่ผู้น าตระหนักถึงความตอ้งการที่แท้จริงของผูต้าม อ านาจของผู้น า
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และมักน าไปสู่ การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึน้ 

จะเกิดขึ้นก็ต่อเมอืผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความพึงพอใจต่อสภาพเดิม สรา้งจิตส านึกให้ผูต้าม

เกิดความต้องการอย่างแรงกล้าและเป็นความตอ้งการที่สูงกว่าระดับปกติ ซึ่งจะส่งผลให้ 

ผูต้ามให้ความร่วมมืออย่างดี 

   1.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass 

    Bass (1985, pp. 30–31) ใหค้วามหมายของผู้น าแบบแปลงรูปไว้ 

ในแงข่องผลกระทบของผูน้ าที่มตี่อผู้ตามว่า ผูต้ามจะรู้สึกถึงความไว้วางใจ (Trust) เลื่อมใส 

(Admiration) จงรักภักดี (Loyalty) และยอมรับ (Respect) ในตัวผู้น า จะเกิดแรงจูงใจ 

และตั้งใจท างานให้มากกว่าที่เคยท าตามปกติหรอืตามที่คาดหวังไว้ นั่นก็คือผูน้ าที่เปลี่ยน 

ผูต้ามให้ 

     1. มีความรูส้ึกถึงความส าคัญและคุณค่าของผลงานที่จะออกมา 

     2. เห็นคุณค่าของตนเองที่จะเป็นผู้ก่อประโยชน์ใหอ้งค์กร 

และทีมงาน 

     3. มีแรงจูงใจในการตอ้งการเป็นที่ยอมรับของคนอื่นและเป็นผู้น า 

    Bass ชีใ้ห้เห็นว่าผู้น าแบบแปลงรูป ไม่ใช่มีแต่ความสามารถพิเศษ

เหนอืคนอื่นๆ เท่านั้น เพราะว่าผูม้ีความสามารถพิเศษต่างๆ เช่น นักร้อง นักแสดง นักกีฬา 

ฯลฯ ความสามารถพิเศษไม่มีผลใดๆ ตอ่ลูกน้องหรอืผูต้ามของเขา ถึงแมว้่าลูกน้องจะรู้ถึง

ช่ือเสียงเหล่านั้นดแีละได้เน้นให้เห็นว่า ความสามารถพิเศษเป็นสิ่งส าคัญของผูน้ าแบบ

แปลงรู แต่ความสามารถพิเศษเหล่านั้นไมเ่พียงพอที่จะนับได้ว่าเป็นกระบวนการของภาวะ

ผูน้ าแบบแปลงรูป เพราะว่าผูน้ าแบบแปลงรูปจะมีอทิธิพลต่อผุต้าม โดยการกระตุ้น

อารมณอ์ย่างแรงให้มีอารมณ์กับผูน้ าหรอือาจจะโดยการให้ค าแนะน า เช่น การเป็นโค้ช ครู 

และที่ปรึกษา เป็นต้น 

    Bass and Avolio (1994, p. 2) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงว่าสามารถเห็นได้จากผู้น าที่มลีักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุ้นใหเ้กิดความสนใจ

ในผู้ร่วมงานและผูต้ามให้มองงานของพวกเขาในแงมุ่มใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ 

ในภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน ์(Vision) ของทีมงานและองค์การ มีการพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงาน และตามไปสู่ความสามารถที่สูงขึน้ มีศักยภาพมากขึ้น ชักน า

ให้ผู้รว่มงานหรอืผู้ตามมองใหไ้กลเกินกว่าความสนใจของเขาเอง ไปสู่สิ่งที่จะท าให้กลุ่มได้

ประโยชน์ ผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงจ าชักน าให้ผู้อื่นให้ท ามากกว่าที่พวกเขาตั้งใจตั้งแต่ตน้ 

และบ่อยครั้งมากกว่าที่พวกเขาจะคิดว่ามันเป็นไปได้ ผูน้ าจะมีการท้าทายความคาดหวัง 
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    Bass (1999, p. 1) กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้น า 

ที่ท าให้ผู้ตามอยู่เหนอืความสนใจตนเอง ผา่นทางการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรอืการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ผูน้ าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) 

การบรรลุสัจธรรมแห่งตน ความเจรญิรุ่งเรอืงขององค์การ สังคม และผู้อื่น นอกจากนั้น

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวติของผู้ตาม

ให้สูงขึ้นอาจจะชีน้ าหรอืเข้าไปมีสว่นร่วมในการพัฒนาความต้องการทางศีลธรรม 

ให้สูงขึ้นดว้ย 

     ในตอนเริ่มตน้ของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass  

ในปี ค.ศ. 1985 เขาได้เสนอภาวู้น าสองแบบ คอื ภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

ซึ่งมีลักษณะเป็นพลวัต (Dynamic) ที่มกีารตอ่เนื่องกันตามรูปแบบ ภาวะผูน้ าเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงจะมีความต่อเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน โดยผูน้ าจะใช้ภาวะผูน้ า 

เพื่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนา ความตอ้งการของผูต้ามให้สูงขึ้นต่อเนื่องจากภาวะผูน้ า

แบบแลกเปลี่ยน ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตอ้งการระหว่างกัน เพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตาม

ภาวะผูน้ าทั้งสองประเภทนี้ ผูน้ าคนเดียวอาจใช้ในประสบการณท์ี่แตกต่างกัน ในเวลา 

ที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม Bass วินจิฉัยว่าความเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถส่งผล 

ในการปรับปรุงประสทิธิภาพในขั้นที่สูงกว่า 

    จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูว้ิจัยสรุป

ได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่สง่ผลตอ่ความรูส้ึกนึกคิด 

ความเช่ือ และทัศนคตขิองผูต้าม จนเกิดการพัฒนาไปสู่การสรา้งแรงจูงใจภายในตนของ 

ผูต้าม ใหป้ระพฤติ และปฏิบัติหน้าที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถ  

และพัฒนาศักยภาพภายในตน ร่วมกันขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

 3. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ผูบ้ริหารสถานศกึษาและผู้ปฏิบัติงานเป็นบุคคลส าคัญในการเชื่อมโยงกับ 

ผูป้ฏิบัติการ การน านโยบายสู่การปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่

ผูป้ฏิบัติงานและน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ถ้าไม่มีการเตรียมการไว้เพื่อให้

ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้ในอนาคต ก็ยากที่จะอยู่รอดได้ในยุคโลกาภวิัตน์ 

ดังนัน้ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจงึมคีวามส าคัญอย่างยิ่ง  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



33 

   พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 72) ได้ให้ความส าคัญกับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง ไว้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าแบบใหม่ ที่มุ่งเน้นให้

ผูบ้ริหารทุกระดับพัฒนาตนเองเพื่อผลักดันและน าพาองค์กรไปยังจุดเป้าหมาย ดังนั้น

ผูบ้ริหารจงึจ าเป็นต้องใชค้วามมภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเข้ามาในการบริหารจัดการ 

และสร้างองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อเตรยีมความพร้อมส าหรับการรองรับการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรในอนาคต 

   ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย (2559, หนา้ 24) กล่าวว่าภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง เป็นการใช้ความสามารถในการใช้กระบวนการของผู้น าที่มอีิทธิพลต่อ

การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคตแิละข้อสมมตฐิานของสมาชิกองค์การและต่อการ

สร้างความผูกพัน ส าหรับพันธกิจ วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององคก์ารและเพิ่มพลัง

อ านาจให้แก่ผู้ร่วมงานในการด าเนินงานที่เหนือความคาดหวังปกติ โดยใช้วธิีการคิดใหม่ๆ 

เพื่อความส าเร็จของงานตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

   กิตติศักดิ์ บุญรังศรี (2559, หนา้ 25) กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลต่อความคิด สรา้งแรงจูงใจใหเ้กิดแก่ผู้ตาม ท าให้ทุกคนยอมรับ 

ยอมตาม ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ มองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศนข์องผูน้ า โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง สามารถมองการณไ์กล และสามารถรับรู้ 

การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้เร็ว 

  จากความส าคัญข้างต้น สรุปได้วา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น 

มีความส าคัญ ซึ่งเปรียบเหมอืนพลังที่ผลักดันใหค้นในองค์กรหรอืผูต้าม ปฏิบัติงานอย่างมี

ส่วนรว่มเพื่อมุง่ไปสู่ความส าเร็จและบรรลุตามวิสัยทัศน์ขององค์กร 

 4. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  Bass and Avolio (1994, pp. 3-4) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ไว้วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการ ที่ผู้น า 

มีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานและผูต้าม 

ให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามไล่ 

สู่ระดับขึน้ และศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีม 

และขององค์การจูงใจ ให้ผู้ร่วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา 

ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การ หรือสังคมซึ่งกระบวนการที่ผูน้ าอิทธิพลต่อผู้รว่มงาน  

หรอืผูต้ามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ได้แก่ 
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   1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or 

Charisma) Leadership: Or CL หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรอืเป็น

โมเดลส าหรับผู้ตามผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจ และท าให้ผู้ตาม 

เกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูน้ า 

และต้องการเลียนแบบผูน้ าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้อง ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คอื  

ผูน้ าจะต้องมวีิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม ผูน้ าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่า

การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณว์ิกฤติ ผู้น าเป็นผูท้ี่ไว้ใจได้ว่า

จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มศีลีธรรมและมีจรยิธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้

อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น และเพื่อ

ประโยชน์ของกลุ่มผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมสีมรรถภาพความตัง้ใจ 

การเชื่อมั่นในตนเอง ความแนว่แนใ่นอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริม

ความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมคีวามเป็น

พวกเดียวกันกับผูน้ าโดยอาศัยวิสัยทัศนแ์ละการมีจุดประสงคร์่วมกัน ผูน้ าแสดงความมั่นใจ

ช่วยสร้างความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบ

ผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความ

เคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน ในการบรรลุเป้าหมาย 

และปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ  

   2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง  

การที่ผูน้ าจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจ 

ภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผูน้ าจะกระตุ้นจติวิญญาณของ

ทีม (Team Spirit) ให้มีชีวติชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจตคติ

ที่ดแีละการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  

ผูน้ าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผูน้ าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตนหรอื

ผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศนร์่วมกัน ผูน้ าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความ

ตั้งใจอย่างแนว่แน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพัฒนาความผูกพัน

ของตนตอ่เป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งจะพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนัน้ เกิดขึ้นผ่าน

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่าและกระตุ้นใหพ้วกเขาสามารถจัดการกับ

ปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญหาช่วยให้ผู้ตามจัดการอุปสรรค  
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ของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ ดังนี้ 

Bass (1985, p. 70) ได้อธิบายถึง พฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจของผู้น า ไว้ดังนี้ 

    2.1 เน้นการปฏิบัติ (Action Orientation) ประกอบด้วยพฤติกรรม คือ 

     2.1.1 กระตุน้ให้ผูบ้ังคับบัญชาได้ทดลองปฏิบัติโครงการใหม่ๆ หรอื

ท างานที่ท้าทายความสามารถ  

     2.1.2 ให้โอกาสผูใ้ต้บังคับบัญชาอาสาสมัครงาน การได้อาสาเป็น

โอกาสให้ ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถและความรับผิดชอบ และเมื่อปฏิบัติงาน

เสร็จจะเกิด ความภาคภูมใิจและเชื่อม่ันในตนเอง  

     2.1.3 การมนีโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ   

เพื่อหาวิธีการแก้ปัญหาของหนว่ยงาน  

     2.1.4 สร้างบรรยากาศการติดตอ่สื่อสารแบบเปิด และเชื่อถือ

ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

     2.1.5 ใช้ระบบการบันทึกสั้นๆ แทนการรายงานหรอืการบันทึก

แบบยาว (Lengthy Reports) 

   3. การสร้างความเชื่อมั่น (Confidence-building) ความเชื่อม่ันเป็นแหล่ง

ความเข้มแข็ง ทางอารมณ์ เมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความเครียด ความยุ่งยากหรือเสี่ยงตอ่

อันตรายใน การปฏิบัติงานผูน้ าต้องสร้างความเชื่อมั่นผูใ้ต้บังคับบัญชาการที่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความเช่ือม่ัน จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญและก าลังใจ และทุ่มเท

ความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย  

   4. การสร้างความเชื่อในจุดมุ่งหมายที่เป็นอุดมการณ์ (Inspiring Belief in 

“Cause”) การสร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์เป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่ง การที่บุคคลจะ

เสียสละประโยชน์ ส่วนตนหรอืท างานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากล าบากได้นัน้ บุคคลต้องเชื่อ

ว่าอุดมการณ์นัน้เป็นสิ่งที่ ถูกต้องมคีุณค่าควรแก่การเสียสละ 

   5. การใช้ Pygmalion Effect (Making Use of the Pygmalion Effect or 

Self-fulling Prophecy) คือ การที่ผูน้ าคาดหวังผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านดี บุคคลซึ่งถูก

คาดหวังว่าจะท าได้ดจีะท าดีกว่าผูซ้ึ่งไม่ได้รับการคาดหวังหรอืถูกคาดหวังว่าท าไม่ดบีุคคล

ซึ่งถูกคาดหวังว่าจะท าได้ดจีะพยายามท าอย่างดี เพื่อให้ผู้น ามั่นใจว่าความเชื่อของผูน้ า

ถูกต้อง การใช้ Pygmalion Effect กับผูใ้ต้บังคับบัญชาจะเป็นการสง่เสริมความภาคภูมใิจ 

ในตนเอง (Self Esteem) ของผู้ใต้บังคับบัญชา  
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   6. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulating: IS) หมายถึง 

การที่ผูน้ าม ีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้าม

มีความตอ้งการ หาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 

เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ มีการตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) 

การมองปัญหา และการเผชิญกับ สถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มกีารจูงใจ 

และสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา  

มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทาง แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นใหผู้ต้าม

แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้ามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก

ความคิดของผูน้ า ผูน้ าท าให้ผู้ตามรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี 

ที่จะแก้ปัญหาต่างๆ ร่วมกัน โดยผูน้ าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมี

วิธีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าก็จะพิสูจนใ์ห้เห็นว่าสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอย่างที่เกิดขึน้ได้ จากความรว่มมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาของผูร้่วมงานทุกคน 

ผูต้ามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถามตอ่ค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี  

การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะ 

ตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาดว้ยตนเองชนิดของการกระตุน้ทางปัญญา Bass  

(1985, p. 110) ได้ชีแ้นะวิธีที่ผู้น าใช้กระตุ้นปัญญา ดังนี้  

    6.1 การกระตุ้นทางปัญญาโดยใช้หลักเหตุผล (Rationally) โดยผู้น าจะ

เน้นการจูงใจด้านความส าเร็จ ผู้น าเน้นหนักที่โครงสร้างงานที่เป็นทางการ การตัดสินใจ

ของผู้น าจะใช้ขอ้มูลเพียงเล็กน้อย แตจ่ะเน้นหนักที่ความเร็วและประสิทธิผลในการ

แก้ปัญหาเป็นส าคัญ  

    6.2 การเน้นที่การอยู่รอด (Existentially) โดยผู้น าจะสนใจเกี่ยวกับ

การเพิ่มความมั่นคง ความเช่ือถอืและการสร้างทีมงาน ผูน้ าอาศัยกระบวนการที่ไม่เป็น

ทางการ และมีความเชื่อมั่นว่าสติปัญญาสามารถเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์กับ

สิ่งแวดล้อม ดังนั้น ผู้น าจะตัดสินใจโดยวิธีการผสมผสาน ต้องการข้อมูลจ านวนมาก 

และแก้ปัญหาด้วยวิธีการต่างๆ หลายวิธี  

    6.3 การใชป้ระสบการณ์ (Empirically) ผูน้ าจะแก้ปัญหาโดยอาศัย

ข้อมูลจาก ประสบการณ์แก้ปัญหาแบบเป็นขั้นตอน และใช้ขอ้มูลจ านวนมากเพื่อให้ได้

ค าตอบที่ดทีี่สุด ของการปรับปรุงความมั่นคง ความปลอดภัยและการด ารงอยู่ตอ่ไปของ

องค์การ  
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    6.4 การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ (Idealistically) ผู้น าจะเน้นที่การ

เจริญก้าวหน้า การปรับตัว การเรียนรู ้ความหลากหลายและการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

รูปแบบการตัดสินใจจะมีความยืดหยุ่น จะใช้ขอ้มูลน้อยในการตัดสินใจ แต่จะรวบรวม

ข้อมูลเพิ่มเตมิอย่างตอ่เนื่องและค้นหาวิธีใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาถ้ามีความจ าเป็น 

นอกจากนั้น จะพบลักษณะของการกล้าเสี่ยงและการคิดค้น สิ่งใหม่ๆ ในผูน้ าเชน่นี้ด้วย

ความจ าเป็นในการกระตุ้นทางปัญญา มีดังนี้ การกระตุ้นทางปัญญาใช้เมื่อกลุ่มหรือ

องค์การ ก าลังเผชิญกับปัญหาที่เห็นไม่ชัดเจน (Structured Problem) Bass (1985, p. 102) 

กล่าวว่า ผูน้ าจะต้องมสีติปัญญาที่จะวิเคราะห์ ก าหนดปัญหา เลือกวิธีการแก้ไข และตอ้ง

กระตุน้ปัญญาให้ผูต้ามสามารถมองเห็นปัญหาชัดเจนขึ้น และสามารถตัดสินใจ 

หาทางเลือกในการแก้ปัญหาได้  

   7. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: 

IC) ผูน้ าจะมี ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้าม

เป็นรายบุคคล และ ท าให้ผู้ตามรูส้ึกมีคุณค่า และมีความส าคัญผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) 

และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผูต้าม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็น

พิเศษในความตอ้งการของปัจเจก บุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะ

พัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อน ร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ ผูน้ าจะมีการปฏิบัติตอ่ผู้

ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน 

ค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น และความต้องการ การประพฤติ

ของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับ

ก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจในการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมี

มาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมโีครงสรา้งงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสาร 

สองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management by Walking Around)  

มีปฏิสัมพันธ์ กับผูต้ามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจความกังวลของแตล่ะบุคคล เห็นปัจเจก

บุคคลเป็นทั้งคน (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต 

ผูน้ าจะมีการฟัง อย่างมปีระสิทธิภาพ มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการ

มอบหมายงาน เพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ที่ท้าทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแล 

ผูต้ามว่าต้องการค าแนะน าการสนับสนุน และการช่วยใหก้้าวหน้าในการท างาน 

ที่รับผดิชอบอยู่หรอืไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลัง ถูกตรวจสอบ  
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  Leithwood and Jantzi (1996, pp. 512-534 อ้างถึงในนารินทร์ เดชสะท้าน,  

ชัยยนต์ เพาพาน และศักดิ์สิทธิ์ ฤทธิลัน, 2557, หนา้ 83-94) สรุปองค์ประกอบภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงมี 6 ประการ คอื  

   1. การระบุวิสัยทัศนอ์ย่างชัดเจน  

   2. การเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม  

   3. การให้การสนับสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล  

   4. กระตุ้นทางปัญญา  

   5. การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม  

   6. การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู้ตามในระดับสูง 

  Miskel and Hoy (2005, pp. 286-289) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ได้รับการคาดหวังว่าเป็นผู้ที่มีลักษณะส าคัญดังนี้  

   1. สามารถก าหนดชี้แจงในเรื่องความต้องการ จ าเป็นส าหรับการ

เปลี่ยนแปลงใหชั้ดเจน  

   2. สร้างวิสัยทัศน์ใหม ่และรวบรวมความผูกพันต่อ วิสัยทัศนน์ั้น  

   3. ดลใจผู้ตามให้มุ่งค านึงถึงประโยชนข์ององค์การมากกว่าประโยชน์ 

ของตนเอง  

   4. เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับวิสัยทัศนท์ี่ได้รว่มวางไว้มากกว่า

ที่จะท างานภายในบริบทเดิม  

   5. เป็นที่ศึกษาหรอืเป็นพี่เลี้ยงแก่ผู้ตาม เพื่อที่จะให้ผู้ตามมคีวาม

รับผิดชอบที่มากขึ้นในเรื่องการ พัฒนาตนเองและผูอ้ื่น ทั้งนีผู้ต้ามจะกลายเป็นผูน้ า 

และผู้น ากลายเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือผูน้ าในการเปลี่ยนแปลง (Change 

agent) ซึ่งในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองค์การได้ 

  Julian Barling, Tom Weber and E. Kevin Kelloway (1996, pp. 827-832) 

ได้ศึกษาภาวะ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในผูบ้ริหารองค์การธุรกิจตามแนวคิดของ Bernard M. 

Bass ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบได้แก่  

   1. การสร้างบารม ีคอื การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผูต้าม  

ท าให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติ

ปฏิบัติของผูน้ าและเชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผูม้ีคุณธรรม ร่วมรับผดิชอบ

ความเสี่ยงกับผูต้าม 
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   2. การสรา้งแรงบันดาลใจ คือ การที่ผูน้ าสามารถจูงใจและสร้างแรง

บันดาลใจให้ผู้ตามมีความกระตือรอืร้นและทุ่มเทความ พยายามในการปฏิบัติงานใหบ้รรลุ

เป้าหมาย 

   3. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล คือ การที่ผูน้ าค านงึถึง 

ความตอ้งการและความแตกต่างของ แตล่ะบุคคล 

   4. การกระตุ้นทางปัญญา คือ เป็นการที่ผู้น าท าให้ผูต้ามตื่นตัว 

และเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหา และวิธีการแก้ไข เกิดความคิด จินตนาการ  

ความเช่ือและค่านิยมมากกว่าที่จะท าให้เกิดการ เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด  

ท าให้เกิดมโนทัศน ์เกิดความเข้าใจ และสามารถใช้ดุลยพินจิ ในการพิจารณาปัญหา 

ที่เผชิญอยู่ ตลอดจนวิธีการแก้ไขด้วยสติปัญญา 

   5. การให้รางวัลตาม สถานการณ ์คอื วธิีการที่ผูน้ าจูงใจผู้ตามให้ทุ่มเท

ความพยายาม เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ โดย บอกผลลัพธ์ของงานที่ตอ้งการ วธิีการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย และบอกถึงรางวัลที่จะได้รับ ตามต้องการเมื่องานส าเร็จ 

  Yukl (2006, p. 215) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ  

3 ประการ คือ 

   1. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การกระตุ้นใหผู้้

ตามคิดเกี่ยวกับการ แก้ปัญหาหรือประเด็นต่าง โดยการใชก้ลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ๆ   

   2. การค านึงถึงความเป็น เอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 

คือ เป็นการปฏิบัติตอ่ผูต้ามเฉพาะบุคคล โดยเอาใจ ใส่ในการพัฒนาบุคคล และช่วยเหลอื

ให้ผู้ตามที่ยังขาดประสบการณ์ตามสมควร  

   3. การสร้างบารมี (Charisma) คือ ความสามารถในการมอี านาจในการ

บังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่าง เข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท และที่

ส าคัญคือการมีอทิธิพลต่อผูต้ามซึ่งหลักในการสร้างบารมี ให้เกิดขึ้นในตัวผูน้ านั้นไม่ใช่เป็น

สิ่งที่ง่ายในการสร้าง 

  Gibson, Ivancevich, and Donnelly (2000, pp. 15-17) ได้กล่าวถึง 

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ 5 องค์ประกอบ คอื  

   1. บารมี (Charisma) คอื การที่ผูน้ าสามารถปลูกฝังความรูส้ึกที่มคีุณค่า 

ความเคารพ ช่ืนชม และการมวีิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน  
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   2. ความใส่ใจ ส่วนบุคคล (Individual Attention) คือ ผูน้ าสนใจในความ

ต้องการของผู้ตามในการมอบหมายงานที่ มีความหมายเพื่อให้ผู้ตามเกิดความก้าวหนา้  

   3. การกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น าช่วยให้

ผูต้ามมคีวามคิดอย่างมเีหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จรงิ ทั้งยังมีการ

สนับสนุนให้ผู้ตามมคีวามคิดในเชงิสร้างสรรค์  

   4. รางวัลเกินคาดหมาย (Contingent Reward) คือ ผูน้ าบอกใหผู้ต้าม

ทราบว่าท าอย่างไรผู้ตามจะได้รับรางวัลที่ชอบมากกว่า และ  

   5. การบริหารด้วยการละเว้น (Management by Exception) คือ ผูน้ า

ยินยอมใหผู้ต้ามท างานในภาระงานนั้นๆ โดยไม่เขา้ไปสอดแทรก เว้นแต่ว่าการกระท านั้น 

ไม่สามารถส าเร็จได้ด้วยเหตุทางดา้นเวลา และทุน 

  ชีวนิ ออ่นละออ (2553, หน้า 128) ได้ท าการทบทวนองค์ประกอบของ 

ภาวะผูน้ าการ เปลี่ยนแปลงและสรุปว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงม ี 

4 องค์ประกอบ 13 ตัวชีว้ัด คือ  

   1. องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์มี 2 ตัวชี้วัด คือ  

การสรา้งวิสัยทัศน ์และการ สร้างบารมี  

   2. องค์ประกอบด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคลมี 3 ตัวชีว้ัดคือ การเน้น

การพัฒนา การ เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเป็นพี่เลีย้ง  

   3. องค์ประกอบด้านกระตุ้นปัญญา ม ี4 ตัวชีว้ัดคือ การใช้หลักเหตุผล  

การเน้นที่การอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ และการมุ่งเน้นความเป็น เลิศ  

   4. องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ม ี4 ตัวชีว้ัดคือ การเน้นการ

ปฏิบัติ การสร้าง ความเช่ือมั่น การสร้างความเชื่อในจุดหมายของอุดมการณ์ และการ

สร้างความคาดหวังใน ความสามารถของผูต้าม 

  Daft (1998, p. 45, อ้างถึงใน จิตรา ทรัพย์โฉม, 2556, หนา้ 9-11)  

ได้อธิบายถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คอื ผูน้ าที่สามารถน าการเปลี่ยนแปลง ที่มีผลต่อ

วิสัยทัศน ์กลยุทธ์ และวัฒนธรรมขององคก์ารรวมทั้งได้คิดค้นนวัตกรรมใหม่มาสู่การ

เปลี่ยนแปลงผลติภัณฑแ์ละเทคโนโลยี เป็นผู้น าที่เน้นให้ผูต้ามรู้สึกถึงความเชื่อและคุณภาพ

ร่วมกันมากกว่าเป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง และกล่าวสรุปถึงภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
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   1. สร้างวิสัยทัศนใ์หม่ (Creation of a Vision) คือการก าหนดอนาคตของ 

องค์การอย่างเป็นรูปธรรมทั้งในด้านการปรับเปลี่ยนภารกิจใหม่ การใชป้ระโยชน์จาก

บุคลากรใหเ้กิดคุณค่าสูงสุดและการพัฒนาระบบการให้บริการลูกค้าและผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสียใหเ้กิดประสทิธิภาพมากที่สุด 

   2. ระดมความรว่มมอืผูกพัน (Mobilization of Commitment) เป็นวิธีการ 

ที่จะให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีสภาวะจติใจที่มคีวามพร้อม ความเชื่อมั่น ความกล้าหาญ  

และความเต็มใจที่จะร่วมงานกับทีมงาน เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

   3. สร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Institutionalization of Change) 

ผูน้ าต้องมกีารบริหารงานบุคคลใหม้ีค่านิยมและพฤติกรรมที่เหมาะสม เพื่อให้เกิดการ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคงและถาวร 

  Podsakoff.et.al (1990, pp. 107-142, อ้างถึงใน สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2545) 

ได้เสนอกรอบแนวคิดว่า ผูน้ าที่ดทีี่แสดงถึงความสามารถที่แสดงออกมาในการที่จะท าให้

องค์กรหรอืหน่วยงานบรรลุตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ ผู้บริหารจะต้องมี

พฤติกรรมผู้น า 6 ด้าน ดังนี้ 

   1. บ่งชีแ้ละให้ความชัดเจนด้านวิสัยทัศน ์(identifying and articulating a 

vision) ได้แก่พฤติกรรมของผูน้ าที่มุ่งหมายในการระบุโอกาสใหม่ๆ  ขององค์การ พร้อมกับ

พัฒนาสร้างความชัดเจนและสร้างแรงดลใจแก่ผู้ตามให้ผูกพันต่อวสิัยทัศนใ์นอนาคต 

ของตน  

   2. แสดงแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผูต้าม (providing an 

appropriate model) ได้แก่พฤติกรรมของผูน้ าในการแสดงแบบอย่างของการประพฤติ

ปฏิบัติเพื่อใหผู้อ้ื่นเอาเยี่ยงอย่างปฏิบัติตามโดยให้สอดคล้องกับค่านิยมและหลักการ 

ของผู้น า  

   3. กระตุน้ใหเ้กิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม (fostering the 

acceptance of group goals) ได้แก่พฤติกรรมของผูน้ าที่มเีป้าหมายในการสง่เสริมให้เกิด

ความรว่มมอืกันขึ้นในหมู่สมาชิกกลุ่ม เพื่อรว่มกันท างานจนบรรลุเป้าหมายร่วมกัน  

   4. ก าหนดความคาดหวังตอ่ผลงานสูง (high performance expectations) 

ได้แก่ พฤติกรรมของผูน้ าที่แสดงออกในการคาดหวังความเป็นเลิศของผลงานในแง่

คุณภาพหรอืผลงานสูงของผูต้าม  
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   5. ให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล (providing individualized 

support) ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้เห็นว่าให้การนับถือต่อผู้ตามโดยมีความ 

เอือ้อาทรตอ่ความรูส้ึกและความตอ้งการของผู้ตามแต่ละคน  

   6. กระตุน้การใชป้ัญญา (intellectual stimulation) ได้แก่พฤติกรรมของ

ผูน้ าที่สร้างความท้าทายและกระตุน้ผูต้าม ให้มองปัญหาและงานเดิม ด้วยมุมมองและ

วิธีการใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม โดยใช้ความคิดพิจารณาเชงิวิเคราะหใ์ห้ผูต้ามเปลี่ยน

กระบวนทัศนใ์หม่ที่เหมาะสม 

  Cook, Hunsaker and Coffey (1997, pp. 484-485, อ้างถึงใน ช านาญ  

ค าปัญโญสีโนทัย, 2559, หนา้ 43-44) ได้แสดงถึงกลยุทธ์เชงิพฤติกรรมส าหรับผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงในการเปลี่ยนแปลงองคก์ารไว้ 3 ประการ คือ 

   1. การสร้างวิสัยทัศน์ โดยวิสัยทัศนจ์ะให้ทิศทางตอ่สมาชิกขององคก์าร 

ในวิธีที่สอดคล้องกับแบบของผู้น า ปรัชญาและความยึดมั่น ความกดดันในสิ่งแวดล้อม 

และทรัพยากรขององค์การ วิสัยทัศนท์ี่ดทีี่สุดอยู่บนพืน้ฐานขององค์การและบ่งบอกถึง

ความสามารถที่คงทนขององค์การที่จะเปลี่ยนแปลงผูน้ าและองค์การที่เหนือธรรมชาติ 

   2. การระดมความผูกพัน เป็นการยอมรับโดยบุคลากรที่จะท าให้

วิสัยทัศนใ์หม่ๆ ที่วางไว้ให้ได้บังเกิดผล ผู้น าแสดงและน าเสนอวิสัยทัศน์ต่อกลุ่ม 

ในทุกโอกาส ใชก้ารกระตุ้นจูงใจ โดยผ่านการตดิต่อสื่อสารภายในและการโฆษณา

ประชาสัมพันธ์แทนการสั่งการด้วยค าสั่ง 

   3. การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมองทั้งระบบ 

และยกระดับกระบวนการแก้ปัญหาและกระบวนการตัดสินใจ มีการใชว้ิธีการปฏิบัติใหม่

กระจายทั่วทั้งองค์การ แทนที่จะจ ากัดอยู่กับกลุ่มผูบ้ริการระดับสูงในองค์การ ผูบ้ริหาร

การเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์และมีความเชื่อมั่นที่จะพบกับ

ความท้าทายยกระดับการรับรู้มาตรฐานและการตัดสินใจ 

  ส าเนา หมื่นแจ่ม และคณะ (2555, หนา้ 60-66) ได้ท าการวิจัยเรื่อง

องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานบนพื้นที่สูง  

ผลจากการพัฒนาทฤษฎีฐานรากได้องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานบนพื้นที่สูง 5 ประการได้แก่  

   1. การมอีุดมการณ์ (Ideology) 

   2. ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 
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   3. การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Modeling)  

   4. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration)  

   5. และการสร้างวัฒนธรรมการท างานแบบมีสว่นร่วม (Participatory 

working culture) 

  Koontz, Harold and Donnell Cyril (1994 อ้างถึง ใน พิชาภพ พันธุ์แพ,  

2554, หนา้ 89-91) ซึ่งได้เสนอแนวคิดทักษะ และองค์ประกอบของภาวะผูน้ าไว้  

4 ประการ ด้วยกัน ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการใชอ้ านาจ (Power)  

เป็นความสามารถของบุคคลหรอืกลุ่ม ที่ท าหรอืมีอทิธิพลท าให้บุคคลหรือกลุ่มกระท าตาม  

2) ความเข้าใจในธรรมชาติของคนในด้านความ ต้องการของมนุษย์ และความสามารถ 

ในการจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ท างานด้วยความเต็มใจ 3) การ กระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

แสดงความสามารถหรอืใช้ศักยภาพที่มอีย่างเต็มความสามารถเป็นการ สนับสนุนให้เกิด

ความจงรักภักดี การอุทิศตนเพื่อสนับสนุนความตอ้งการผู้น า 4) ความสามารถในการ  

เลือกรูปแบบของภาวะผูน้ าและสามารถสร้างบรรยากาศที่จะน าไปสู่การพัฒนา 

และบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

  ธีระ รุญเจริญ (2554, หน้า 171) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ในการจัดการและบริหารการศกึษาจ าเป็นต้องมีความรู้ ความสามารถในการปรับเปลี่ยน

สาระเนื้อหาขององค์การทางการศึกษา ลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 

   1. เป็นผู้ไม่ตดิกรอบและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

   2. มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล มุ่งผลประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก 

   3. มีความตระหนักและรู้ ความเขาใจเนื้อหาสาระการเปลี่ยนแปลง 

   4. กล้าได้ กล้าเสียและยอมเสี่ยงด้วยเหตุและผล 

   5. สามารถสร้างความตระหนักในปัญหาและความจ าเป็นในการ

เปลี่ยนแปลง 

   6. มีความอดทน อดกลั้นต่อการตอ่ต้าน โดยใช้ความสุขุม รอบคอบ 

   7. มีความมุ่งมั่นในความส าเร็จ 

   8. มีความสามารถในการกระตุน้ให้รางวัลที่เหมาะสมแก่บุคลากร

ร่วมงาน และทุกคนประสบความส าเร็จ 

   9. ยอมรับความตา่ง และตัดสินใจด้วยเหตุผล 
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   10. ยอมใหบุ้คลากรร่วมงานมีส่วนรว่มตลอดกระบวนการ และมีโอกาส

เป็นผู้น าในบางโอกาส 

  พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 91) ได้ท าการวิจัยโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มุง่สูอ่งค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจังหวัดนครพนม ได้องค์ประกอบภาวะ 

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผูบ้ริหารให้ความไว้วางใจ ใหเ้กียรติ

และให้การยอมรับต่อคณะครู ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งของ

คณะคร ูผูบ้ริหารให้โอกาสในการฝึกอบรมฝกึฝนความช านาญ หรอืศกึษาดูงานสม่ าเสมอ 

ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้คณะครูปฏิบัติงานด้วยความเป็นอิสระ มคีวามรับผิดชอบ 

ในตัวเองไม่ตดิตามควบคุมก ากับอย่างเข้มงวด ผู้บริหารได้มอบหมายงานที่ท้าทาย

ความสามารถและเป็นไปได้ให้คณะครูได้ปฏิบัติ ผูบ้ริหารกระตุน้และส่งเสริมให้คณะครู 

มีการรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ผู้บริหารได้กระตุ้นใหค้ณะครูก าหนดเป้าหมายหรือทิศ

ทางการท างานที่ชัดเจนผูบ้ริหารกล่าวยกย่อง ชมเชย หรอืประกาศเกียรติคุณแก่ครูที่มี

ผลงานดีเด่น ผูบ้ริหารมกีารแนะน าการท าให้เป้าหมายของสถานศึกษาสัมฤทธิ์ผล ผู้บริหาร

มีการแสดงให้เห็นประโยชน์ของวิสัยทัศน์ ผูบ้ริหารมกีารใชก้ลยุทธ์การจูงใจที่แตกต่างกัน

กับแตล่ะคน ผูบ้ริหารสร้างค่านิยมในหนว่ยงานว่าผู้ร่วมงานต้องค านึงถึงประโยชน์ 

ส่วนมากกว่าส่วนตน ผูบ้ริหารให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้ร่วมงานเสมอ ผู้บริหาร 

มีการชี้น าและจูงใจผูกพัน ยึดมั่นตอ่วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจรว่ม 

   2. การแสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง หมายถึง ผูบ้ริหารสามารถให้

ผูร้่วมงานเกิดความรูส้ึกรักองค์การและพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อองคก์ร ผูบ้ริหารเป็นที่

น่าเชื่อถือ นา่เคารพ ยกย่อง เลื่อมใส ศรัทธาแก่ผู้รว่มงานและบุคคลทั่วไป ผู้บริหารมีความ

เป็นกัลยาณมิตรที่ดตี่อเพื่อร่วมงาน ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงและกล้าตัดสินใจ 

ในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้บริหารมีความสามารถในการประเมินสถานการณไ์ด้อย่างถูกต้อง ไวต่อ

ความตอ้งการ และเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรมให้ความเสมอ

ภาคแก่ผูร้่วมงานทุกคน ผูบ้ริหารปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูร้่วมงานและองค์การ 

ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณใ์นสถานการณ์วกิฤติได้ และผู้บริหารเป็นต้นแบบของครู

ด้านมาตรฐานทางจรยิธรรม 
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   3. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูบ้ริหารสามารถท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้รว่มงานกัน ผูบ้ริหารให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีสว่นร่วมในการตัดสินใจ และมีสว่นร่วมในการพิจารณาความดคีวามชอบ ผูบ้ริหาร 

ให้ความสนใจและยอมรับนับถือในความสามารถของผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารกล่าวค ายกย่อง

ชมเชยผูร้่วมงานที่ปฏิบัติงานดีตอ่หน้าคนอื่นๆ เสมอ ผู้บริหารวิเคราะหค์รูในการมอบหมาย

งานให้ผูร้่วมงานเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารมีวธิีจูงใจ  

และสนองความตอ้งการของผู้รว่มงานที่แตกต่างกันตามเหมาะสมของแต่ละบุคคล 

ผูบ้ริหารท าหน้าที่เป็นพี่เลีย้ง ผู้แนะน า และฝกึเพื่อพัฒนาความสามารถของผู้รว่มงาน 

ผูบ้ริหารเอาใจใส่เป็นพิเศษแก่ผู้รว่มงานที่มีความสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาน 

ขององค์การ 

   4. การก าหนดวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน หมายถึง โรงเรียนก าหนดวิสัยทัศน์ 

ของโรงเรียนไว้อย่างสัน้ กระชับชัดเจนและเป็นไปได้ ก าหนดพันธกิจและยุทธศาสตร์ 

ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศนไ์ว้อย่างชัดเจน ใช้หลักการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน ์ 

พันธกิจ และยุทธศาสตร์ มีการเผยแพรว่ิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ให้ผูเ้กี่ยวข้องได้รับรู้ 

และเข้าใจ จัดสรรงบประมาณและสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อการด าเนินงานของโรงเรียน

เป็นไปตามวิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตรท์ี่ก าหนดไว้ ติดตามความก้าวหน้าในระหว่าง

ด าเนนิงานตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของคณะครูและผูเ้กี่ยวข้องเป็นระยะๆ 

โรงเรียนน าผลการติดตามความหน้ามาปรับปรุงแก้ไขให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพเป็นระยะๆ มีการสื่อสารเป็นระยะๆ เพื่อแสดงความเชื่อมั่นเกี่ยวกับวิสัยทัศน ์

และยุทธศาสตร์ของคณะครูและผู้เกี่ยวข้องเป็นระยะๆ และโรงเรียนน าผลการประเมิน

ผลส าเร็จมาเป็นแนวทางการพัฒนาวิสัยทัศนใ์หท้ันสมัยและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

อยู่เสมอ 

   5. การกระตุ้นปัญญา หมายถึง ผูบ้ริหารกระตุ้นผู้ร่วมงานให้เห็นวิธีการ

หรอืแนวทางใหม่ๆ  ในการแก้ปัญหา ผูบ้ริหารให้การยอมรับการเสนอแนวความคิดเชงิ

สร้างสรรค์ผู้บริหารสามารถส่งเสริมให้มีการใชเ้หตุผลและหลักฐานเพื่อวิเคราะห์ปัญหา

ต่างๆ มากกว่าใช้จติส านึก และผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีการอภปิรายการปฏิบัติงานแบบเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ 

   6. การมทีักษะในการท างาน หมายถึง ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มกีารสื่อสาร

เกี่ยวกับโอกาส ความหวัง และความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารสนับสนุนใหม้ีการ
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ระบุปัญหาและวิธีการปฏิบัติในการแก้ปัญหา ผู้บริการสนับสนุนให้มองปัญหาให้

หลากหลายแง่มุม ที่แตกต่างกัน ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการเข้าถึงปัญหาที่แท้จริงด้วยการ

ใช้เหตุผล/หลักฐาน ผู้บริหารสนับสนุนให้มกีารแสวงหาวิธีการคดิแบบใหม่ แนะน าให้มกีาร

น านวัตกรรมมาใช้ ผูบ้ริหารให้มกีารระดมความคิด และบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรในการ

แก้ปัญหา ผูบ้ริหารเปิดโอกาสในการเสนอมุมมองเพื่อการพัฒนา/ตัดสินใจ ผูบ้ริหาร

ส่งเสริมการท าให้ตระหนักในคุณค่าของการแสวงหาเทคนิค/วิธีการที่หลากหลายมาใช้ 

  สุกัญญา พูลกสิ (2557, หน้า 36-37) ได้เสนอภาวะผูน้ าที่ส าคัญของผูน้ า

เชงิการเปลี่ยนแปลงไว้ ได้แก่ 

   1. มีอทิธิพลต่อความคิด (Idealized Influence) ต่อผูต้าม เนื่องจากผู้น า 

มีบารมี (Charism) หมายถึง มคีวามดีอยู่ในตัว น่าเคารพนับถือ มีความส านึกในส่วนรวม 

น่าเชื่อถือไว้วางใจได้มีความเสมอต้นเสมอปลาย มคีวามคิดที่ชัดเจน สามารถก าหนด

แนวทางและทิศทางของตนเองที่จะก้าวไปได้ผู้ตามจงึช่ืนชม เคารพนับถือ ไว้วางใจ 

และเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ผู้น าจะสร้างแรงดลใจใหแ้ก่ผู้ตาม 

   2. ค านงึถึงผูต้ามในระดับบุคคล (Individualize Consideration)  

โดยใหก้ารสนับสนุนใหค้วามส าคัญกับผูต้าม ใหเ้กียรติ ดูแลและปฏิบัติตอ่ผูต้ามอย่างเห็น

ความส าคัญ รับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ จึงท าให้ทุกคนยอมรับ ยอมตาม ทุ่มเทก าลัง

กาย ก าลังใจ เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 

   3. กระตุน้ปัญญาของผูต้าม (Intellectual Stimulation) คือกระตุน้ให้เกิด

การพัฒนาการเติบโต เกิดการเปลี่ยนแปลงทางปัญญาและอารมณ์ เปลี่ยนแปลงในความ

เชื่อและค่านิยมตลอดจนความสามารถของผู้ตาม ให้โอกาสแตล่ะบุคคลและเป็นพี่เลีย้งให้

ในโอกาสที่เหมาะสม ผูน้ าจะมีพฤติกรรมที่กระตุ้นผูต้ามให้เกิดการตระหนัก และรับรู้ใน

ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหา กระตุ้นใหค้ิดในมุมมองใหม่ๆ  จะได้มพีลังปัญญาในการ

ช่วยกันพลิกฟื้นองค์กรใหป้ระสบผลส าเร็จเพราะผูน้ าคนเดียวไม่สามารถพลิกฟื้นหรือสร้าง

การเปลี่ยนแปลงได้ 

   4. มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผู้ตามมีแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation) มีความกระตอืรอืร้น และมีความคิดเชิงบวก มองโลกในแง่ด ี 

โดยผุ้น าจะท าให้ผูต้ามมองเห็นและผูกพันต่อวสิัยทัศน์ของผู้น า โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน า

องค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง สามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลง 

ที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้เร็วขึ้น 
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   5. เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ ให้เกิดขึน้กับองค์กร เชน่  

การพลิกฟื้นองค์กรให้ประสบผลส าเร็จ องค์กรจะต้องการน าผูน้ าประเภทนีเ้ป็นอย่างมาก

เพื่อให้องคก์รอยู่รอด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงที่เกิดเหตุการณว์ิกฤติ มีความผันผวน 

ความไม่แน่นอนสูง เกิดวิกฤติศรัทธาจากประชาชน 

  อภนิันทิชัย แกระหัน (2557, หนา้ 12-17) กล่าวว่า ภารกิจของผู้น า

สถานศกึษาสมัยใหม่คอื การสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ได้ผลและยาวนาน การเปลี่ยนแปลง

จะประสบผลส าเร็จก็ต่อเมื่อมีการก าหนดเป้าหมาย มีหลักคิดในการท างานที่ชัดเจน  

และสามารถระดมความรว่มมอืของผูเ้กี่ยวข้องได้อย่างกว้างขวางภารกิจของผู้น าสมัยใหม่ 

ไม่ใช่เป็นการคิดและน าทางเพียงคนเดียว แต่ตอ้งสื่อสาร กระตุ้นการมสี่วนร่วมและ

กระจายความรับผดิชอบด้วย ซึ่งสามารถจ าแนกคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงควรมีลักษณะ ดังนี้ 

   1. มีวสิัยทัศน ์กล่าวคือผู้น าสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนและ 

กระจายวิสัยทัศน์ใหบุ้คลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้เรียนรู้ และสามารถน าไป

ปฏิบัติได้อย่างชัดเจนถูต้อง 

   2. มีความเช่ือวา่องค์กรเป็นแหลง่เรียนรูท้ี่ส าคัญ กล่าวคือ ผูน้ ามีปรัชญา

ความเช่ือว่าองค์กรเป็นแหล่งเรียนรูท้ี่ส าคัญ จงึตอ้งน าองค์กรไปสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ 

โดยจัดสภาพบรรยากาศให้ทุกคนได้ศึกษาหาความรูอ้ย่างตอ่เนื่อง 

   3. เน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ กล่าวคือ ผูน้ าให้ความส าคัญต่อการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จัดการฝึกอบรมตามความตอ้งการและจ าเป็น ให้ขวัญก าลังใจ 

ในการท างานอย่างตอ่เนื่อง เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงศักยภาพอย่างเต็มความสามารถ 

   4. เป็นผู้มกีารสื่อสารและนักฟังที่ดี กล่าวคือ ผูน้ าใช้หลักการสื่อสาร 

ที่มปีระสิทธิผล ค านึงถึงขอ้มูลข่าวที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร เข้าใจและยอมรับ

ความคิดเห็นของบุคลากร และพร้อมรับฟังข้อเสนอแนะตลอดเวลา  

   5. ปฏิบัติงานให้เกิดความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง กล่าวคือ  

การปฏิบัติงานเน้นการปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง มีการประเมินผลและรายงานความก้าวหน้า  

เพื่อพัฒนางานไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จ 

   6. ใช้หลักการบริหารความเสี่ยง กล่าวคือ การบริหารจัดการมคีวาม

ยืดหยุ่น และไม่เคร่งครัดจนเกินไป ใบบางครัง้เปิดโอกาสให้ปฏิบัติงานเกินกรอบหรือ

นโยบายได้ ถ้างานนั้นสามารถพัฒนางานในหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 
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  ประภัสร สุภาสอน (2555, หนา้ 12-15) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการ

เสริมสรา้งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ครู และคณะกรรมการสถานศึกษา 

ตามแนวทางการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศกึษาของสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผู้น า 5 ด้าน ดังนี้ 

   1. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบ้ริหาร ครูและคณะกรรมการสถานศึกษามีการร่วมคิดร่วมสรา้งวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 

ร่วมก าหนดแนวทางเพื่อบรรลุวิสัยทัศนท์ี่เป็นไปได้ ทุกคนร่วมปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์

เดียวกัน มีพฤติกรรมผู้น าที่ผูต้ามเชื่อและศรัทธาต่อการบรรลุวิสัยทัศน ์ผูน้ ามีความมุง่มั่น

และทุ่มเทต่อการปฏิบัติงาน 

   2. การเสริมพลังอ านาจทีมงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร ครู

และคณะกรรมการสถานศึกษาที่ได้ศกึษาข้อมูลความต้องการเป็นรายบุคคล มีการ

เสริมสรา้งศักยภาพของทีมงาน มีการมอบอ านาจ ความรับผดิชอบและการตัดสินใจ 

การเป็นพี่เลีย้งผูส้อนงาน และร่วมกันสะท้อนผลการท างานอย่างสร้างสรรค์ พร้อมทั้ง 

สามารถปฏิบัติงานร่วมกันโดยช่วยเหลือเกื้อกูล มคีวามสามัคคีและมีความเป็นกันเอง 

กับทุกคน 

   3. การท้าทายกระบวนการ หมายถึง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร 

ครูและคณะกรรมการสถานศกึษา ที่มกีารกระตุน้ใหผู้้ร่วมงานใหแ้สวงหา คิดค้น  

หาความรูแ้ละวิธีการใหม่ๆ ในการท างานเชิงกลยุทธ์และท้าทายความสามารถ กระตุ้นให้

ก าลังใจให้เกิดการสร้างนวัตกรรมใหม่ ฝกึใหม้องปัญหาในมุมมองใหมท่ี่หลากหลาย 

สมาชิกมีความคิดและปฏิบัติงานอย่างชาญฉลาดเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 

   4. การสร้างขวัญก าลังใจ หมายถึง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร ครู

และคณะกรรมการสถานศึกษา ที่มกีารตระหนักในการเห็นคุณค่าของงานยอมรับชื่นชมตอ่

ผลงานอย่างภาคภูมใิจ เห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคนและสร้างงานที่มีความท้าทาย

เข้าใจบทบาทหนา้ที่และกิจกรรมต่างๆ ขององค์การมีการสร้างแรงจูงใจและใหข้วัญ

ก าลังใจในการท างานเพื่อบรรลุตามเป้าหมาย 

   5. การเป็นแบบอย่างการปฏิบัติ หมายถึงหมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบ้ริหาร ครูและคณะกรรมการสถานศึกษา ที่มคีวามสงา่งาม มีความซื่อสัตย์สุจริต 

โปร่งใสมีสัจจะเป็นแบบอย่างในการวางตัวที่เหมาะสม ปฏิบัติตามค าพูด ตรวจสอบ

ความก้าวหน้าและแก้ไขข้อบกพร่องของตนเอง มีทักษะและเจตคตทิี่ดใีนการปฏิบัติงาน  
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มีความเป็นตัวของตัวเอง มีวิสัยทัศนก์ว้างไกล เป็นผู้ใฝ่ดี ใฝ่รู ้มกีารวิเคราะหแ์ละตัดสินใจ

ด้วยข้อมูล  

  Kouzes and Posner (2005, p. 15, อ้างถึงใน กิตติศักดิ์ บุญรังศรี, 2559, 

หนา้ 13-16) ได้ท าการศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ประถมศึกษาบึงกาฬ โดยใช้องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 

   1. เป็นต้นแบบน าทาง หมายถึง ผูน้ าต้องกระตุ้นกระบวนการบริหารให้ 

การวางแผนและก าหนดแนวทาง เปิดโอกาสใหเ้พื่อร่วมงานแสดงออก ตัดสินใจมสี่วนร่วม

ในการวางแผนปฏิบัติงาน โดยเลือกท าในสิ่งที่งา่ยก่อนมีการตรวจสอบความคืบหน้า 

และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ ซึ่งก่อให้เกิดความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่องเพื่อบรรลุ

ความส าเร็จ ผูน้ าจะต้องวางตนใหเ้หมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผู้อื่น  

ผูน้ าจะเกิดความสง่างามเพราะมีความซื่อสัตย์สุจรติ โปร่งใส มสีัจจะ การกระท ากับค าพูด

ต้องสอดคล้องกันเสมอ 

   2. สร้างแรงดลใจต่อวสิัยทัศนร์่วม หมายถึง การสร้างความวาดฝันหรอื

วิสัยทัศนใ์นอนาคตเป็นผูท้ี่ปรารถนาใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และพยายาม 

จุดประกายแรงดลใจแก่ผู้ร่วมงานให้เกิดความหวังตอ่ความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิด

ความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ ตลอดจนท าให้คนอื่นสามารถเห็น 

ความจ าเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน 

   3. กล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน หมายถึง ผู้น ามีความกล้าได้ 

กล้าเสีย มองหาโอกาสและยอมรับสิ่งที่ท้าทาย สร้างสรรค์สิ่งใหมแ่ละท าดว้ยความตัง้ใจ

พร้อมรับปรับปรุงองค์กรอยู่เสมอ ทดลองยอมรับความเสี่ยงและเรียนรู้จากข้อผดิพลาด 

ที่เกิดขึน้ อนุญาตให้ผูใ้ต้บังคับพูดคุยกับผูน้ าแบบเผชิญหนา้ ท าให้ผู้รว่มงานมสี่วนร่วม 

ในการตัดสินใจและเห็นคุณค่าของการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้น 

   4. เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผูอ้ื่น หมายถึง การกระตุน้ให้

ก าลังใจเกิดความร่วมมือร่วมกัน มกีารสร้างทีมงานโดยผูน้ าจะมอบอ านาจความ

รับผิดชอบการตัดสินใจกับผูร้่วมงานโดยการมอบหมายงานที่ส าคัญและงานที่ท้าทาย

ความสามารถ ให้โอกาสได้แสดงความสามารถและการตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตัวเอง

ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาต่อและการเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อรับโอกาสในต าแหน่ง 

ที่สูงขึน้ 
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   5. เสริมสร้างให้ก าลังใจ หมายถึง การบ ารุงขวัญก าลังใจของ

ผูป้ฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับและชื่นชนเมื่องานมีความก้าวหน้า หรอืส าเร็จไปแล้ว

ส่วนหนึ่ง การแสดงความรู้สึกโดยการส่งสัญญาณให้ทุกคนทราบว่าผู้น ามีความเชื่อ  

และเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคน แสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผู้ท างานและแสดงการ

ชมเชยอย่างจริงใจ 

  จากการทบทวนเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

นักวิชาการ สะท้อนใหเ้ห็นว่า องค์ประกอบพฤติกรรมของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

มีความสัมพันธ์กัน (Interrelated) เกิดเป็นกระบวนการในส่งเสริมใหส้มาชิกองค์กรเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานเพื่อน าองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมาย แต่อย่างไรก็ตามการ

พัฒนาใหเ้กิดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต้องมีองค์ประกอบในหลายด้าน ดังนั้นผู้วจิัยจึง

สังเคราะหภ์าวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร เพื่อน าเสนอถึงองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงดังน าเสนอดังตาราง 1 ดังนี้ 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบ้ริหาร ผู้วิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร  

น าเสนอดังตาราง 1 ดังนี้ 
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ตาราง 1 สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 
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ะ 
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ภัย
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อภิ
นัน

ทิชั
ย 
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ุภา
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สุก
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ญ
า 
 พ
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รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 17 100 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 17 100 

2. สร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลง      ✓  ✓    ✓      3 17 

3. ค านึงถึงผู้ตามเป็นรายบุคคล ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  ✓  ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ 12 70 

4.พฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง  ✓  ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  ✓  11 65 

6. กระตุน้ปัญญาและความคิด  

    สร้างสรรค์ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  ✓  ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ 12 70 

7. สร้างแรงบันดาลใจและเสริมสรา้ง  

   ก าลังใจ 

✓ ✓   ✓    ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ 10 59 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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 (2
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แจ
่มแ

ละ
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ะ 

(2
55

5)
 

 พิท
ูล 
 อ
ภยั

โส
 (2

55
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อภ
ินัน

ทิชั
ย 
 แ
กร

ะห
ัน 
(2

55
7)

 

ปร
ะภ

ัสร
  ส

ุภา
สอ

น 
(2

55
5)

 

สุก
ัญ
ญ
า 
 พ

ูลก
สิ 
(2

55
7)

 

รว
ม 

รอ้
ยล

ะ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 17 100 

8. การบรหิารด้วยการละเว้น    ✓      ✓   ✓  ✓ ✓   5 29 

9. มีความเช่ือว่าองคก์ารเป็นแหล่ง 

   เรียนรูท้ี่ส าคัญ  

        ✓         1 5 

10. คาดหวังผลการปฏิบัตงิานของ  

     ผูต้ามในระดับสงู 

✓   ✓      ✓ ✓       4 23 

11. ระดมความรว่มมอืผูกพัน   ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  ✓   ✓ ✓  ✓  9 53 

12. กล้าได ้กล้าเสีย ด้วยเหตแุละผล   ✓         ✓    ✓  3 18 

หมายเหตุ : ผูว้ิจัยเลือกเอาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มผีูก้ล่าวถึงร้อยละ 50 ขึ้นไปเป็นองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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 จากตาราง 1 ผูว้ิจัยสังเคราะหภ์าวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจากแนวคิด ทฤษฎี

งานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และเลอืกภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มคี่าตั้งแต่ร้อยละ 50  

ขึน้ไป ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 6 ด้าน ได้แก่  

  1. สร้างวิสัยทัศนร์่วมเชิงอุดมการณ์ 

  2. ค านงึถึงผูต้ามเป็นรายบุคคล  

   3. กระตุน้ปัญญาและความคิดสร้างสรรค์ 4) พฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง 

  5. สร้างแรงบันดาลใจ  

  6. ระดมความร่วมมือผูกพัน 

 ซึ่งรายละเอียดขององค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนทั้ง 6 ด้าน มีดังนี้ คือ 

  1. สร้างวสิัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์  

   การสรา้งวิสัยทัศน์รว่มเชิงอุดมการณ ์ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้

ความหมายของค าว่า สร้างวิสัยทัศนร์่วมเชิงอุดมการณ์ ไว้หลายลักษณะด้วยกัน ดังนี้ 

    Phillips (1997, p. 7) กล่าวว่า วสิัยทัศน ์หมายถึงสิ่งที่สามารถก าหนด

กรอบการท างานที่น าไปสู่การปฏิบัติและให้นโยบายต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็น 

ที่กว้างขวางและชัดเจนแตใ่นเวลาเดียวกันก็น าไปสู่สิ่งที่ไกลออกไปได้ 

    ชลาลัย นิมิตบุตร (2550, หน้า 15) กล่าวว่า วิสัยทัศน ์หมายถึง 

คุณสมบัติของบุคคลที่สามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์กรที่ตอ้งการให้เป็นไปอย่าง

ชัดเจน โดยภาพนั้นจะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร มีความเป็นไปได้ 

และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่จะน าองค์กรบรรลุความตอ้งการนัน้ 

    เอกฉันท์ โชตินันท์ (2550, หนา้ 13) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ คอื

ความสามารถของบุคคลในการแสดงภาพลักษณ์ทางความคิดที่ต้องการจะให้องค์กร 

หรอืตนเองเป็นไปอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่างให้เกิดขึ้นในอนาคต โดยค านึงถึง

กระบวนการที่จะไปให้ถึงจุดมุ่งหมายนั้นเป็นไปได้จริง และสอดคล้องกับบริบท สภาวะ

แวดล้อม ทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยได้รับความรว่มมอืจากสมาชิกในองค์กรนัน้ๆ 

    ทองใบ สุดชาลี (2551, หนา้ 29) กล่าวว่า วสิันทัศน์ คือการก าหนด

อนาคตขององค์การอย่างเป็นรูปธรรมทั้งในด้านการปรับเปลี่ยนภารกิจใหม ่การใช้

ประโยชน์จากบุคลากรในองค์กรให้เกิดคุณค่าสูงสุดและการพัฒนาระบบการให้บริการ 

ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดเพื่อจะได้ขับเคลื่อนให้องค์การก้าวไปสู่ 

แนวหน้า 
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   จากความหมายข้างต้นน้ัน สรุปได้วา่ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมเชิง

อุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสามารถก าหนด วิสัยทัศนไ์ด้อย่างชัดเจน เป็นรูปธรรม 

และยังกระจายวิสัยทัศนน์ั้นให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกโรงเรยีนได้เรียนรู้  

และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างชัดเจนถูกต้อง ยังรวมไปถึงมพีฤติกรรมผู้น าที่ผู้ตามเชื่อ

และศรัทธาต่อการบรรลุวิสัยทัศน์นั้น  

   ความส าคัญของการสร้างวิสัยทัศนร์่วมเชิงอุดมการณ์ 

    ทองใบ สุดชาลี (2543, หน้า 109-110 อ้างถึงใน เอกฉันท์  โชติฉันท์, 

หนา้ 13-14) ได้กล่าวไว้ว่า วิสัยทัศนท์ี่ถูกต้องขององค์กร ที่จะก้าวเข้าสู่อนาคต คือ การมี

ความคิดถูกต้อง เพราะความคิดนัน้จะเป็นสิ่งจูงใจให้สมาชิกขององค์กรด าเนินการตามที่

พวกเขาได้คิดไว้ล่วงหน้า ความส าคัญของวิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่ ควรพิจารณา ดังต่อไปนี้ 

     1. การมวีิสัยทัศน์ที่ถูกต้องจะช่วยใหส้ามารถดึงดูด บุคลากรที่มี 

ความรูค้วามสามารถสูงเข้าไปร่วมงาน กล่าวคือ วสิันทัศน์จะเป็นสิ่งที่ช่วยใหส้มาชิกใน

องค์กร มีความเต็มใจ และเกิดความพร้อมที่จะเข้าปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรด้วย

ความเต็มใจและพวกเขาเห็นว่าเป็นสิ่งที่มีคุณค่าที่จะท าให้วิถีชีวติ ชุมชนและสังคมดีขึ้น 

ตลอดจนท าให้องค์กรมคีวามเจรญิก้าวหน้าขึน้ ดว้ยเหตุนีจ้งึเห็นได้ว่า มบีุคลากรจ านวน

ล้านๆ คน เป็นอาสาสมัครเข้าร่วมรณรงคเ์พื่อการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมหรือรวมตัวกัน 

ท ากิจกรรมทางการเมอืง 

     2. การมวีิสัยทัศนท์ี่ถูกต้องจะช่วยท าให้วิถีชีวติของบุคลากรมี 

คุณค่า กล่าวได้คอืบุคคลเป็นผู้แสวงหางานที่มคีวามหมายของตัวเอง เพราะบุคลากรที่มี

โอกาสได้มสี่วนรว่มในการก าหนดวสิัยทัศน์ขององค์กรจะท าให้เกิดความภาคภูมใิจว่า 

พวกเขาไม่ใชเ่ป็นเพียงพนักงานคนหนึ่งในองค์กรเท่านั้น แต่พวกเขาจะมีความรูส้ึกว่า

ความส าเร็จและความภาคภูมใิจขององค์กรเป็นผลผลิตที่พวกเขามสี่วนคิดและผลักดัน 

ให้มันเกิดขึน้ 

     3. การมวีิสัยทัศน์ที่ถูกต้องจะช่วยสร้างมาตรฐานการท างานชั้น 

เยี่ยมในองค์กร โดยธรรมชาติของมนุษย์นัน้มีความต้องการที่จ าท างานใหด้ีเยี่ยม พวกเขามี

ส่วนส าคัญที่จะท าให้องคก์รเจรญิก้าวหน้า พวกเขาจงึต้องการสร้างความชัดเจนใน

เป้าหมาย และต้องการทราบความก้าวหน้าในสิ่งที่ตนเองกระท าลงไป ดว้ยเหตุนี้จึงพบว่า 

วิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่ท าให้ทุกคนในองค์กรเห็นศักยภาพของตนเองชัดเจน ทุกคนจะเข้าใจ 

ในจุดยืนของตนเอง และเข้าใจว่าก าลังจะก้าวไปในทิศทางใด 
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     4. การมีวสิัยทัศนท์ี่ถูกต้องเสมอืนสะพานที่เชื่อมโยงระหว่าง 

ปัจจุบันและอนาคตเข้าด้วยกันอย่างเหมาะสม กล่าวคือผูน้ าที่มวีิสัยทัศน์ย่อมทราบ 

และเข้าใจความต้องการของนักลงทุน ผูบ้ริหาร พนักงาน ลูกค้า และคู่ค้าด้วยดี บ่อยครั้ง 

ที่บุคคลกลุ่มต่างๆ มคีวามต้องการที่แตกต่างกันในเวลาเดียวกัน แตผู่น้ าที่มวีิสัยทัศน์ 

ย่อมสามารถใหบ้ริการต่อกลุ่มต่างๆ ดว้ยความสามารถที่ยอดเยี่ยม ฉะนั้นการเชื่อมโยง

ระหว่างปัจจุบันกับอนาคตเป็นสิ่งที่จะต้องพิจารณาและสานต่อดว้ยความแนบเนียน 

   ชาลัย นิมิบุตร (2550, หนา้ 15) กล่าวว่าวิสัยทัศน์นัน้มีบทบาทและ

ความส าคัญต่อนโยบายขอองค์กรในยุคปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง เพราะการมวีิสัยทัศน์จะช่วย

ก าหนดทิศทางการคาดคะเน และสามารถใช้ประโยชน์จากการคาดคะเนมาประกอบการ

วางแผนการด าเนนิงานอย่างมคีุณภาพ วิสัยทัศน์จงึจ าเป็นที่ผูบ้ริหารโรงเรียนทุกคนจะต้อง

มี งานวิจัยและวรรณกรรมต่างๆ ได้ยืนยันว่า วสิัยทัศน์เป็นสิ่งจ าเป็นและเป็นองค์ประกอบ

ที่ส าคัญของผูบ้ริหาร 

   ศศธิร รักษาชนม์ (2557, หน้า 59) กล่าวถึงความส าคัญของวิสัยทัศน ์

ดังนี้ 

    1. การมวีิสัยทัศน์ที่ถูกต้องจะช่วยใหส้ามารถดึงดูดบุคลากรที่มี 

ความสามารถสูงเข้าไปร่วมท างาน 

    2. วิสัยทัศนจ์ะต้องก าหนดมาตรฐานที่ดีเยี่ยมและสะท้อนให้เห็น 

คุณลักษณะทางอุดมคติที่สูงสง่ขององค์กร 

    3. วิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่ช่วยสร้างความชัดเจนในเป้าประสงค์และทิศทาง

ขององค์กร 

    4. วิสัยทัศนช่์วยใหเ้กิดพลังใจและความผูกพันใหเ้กิดขึ้นกับบุคลากร 

    5. วิสัยทัศนท์ าให้เกิดความสะดวกสบายในการสร้างความเข้าใจ  

    6. วิสัยทัศนส์ะท้อนให้เห็นความเป็นหนึ่งเดียวกันขององค์กร 

    7. วิสัยทัศนเ์ป็นความใฝ่ฝันขององค์กร 

   กล่าวโดยสรุป การสร้างวิสัยทัศนร์่วมเชิงอุดมการณ์มี 

ความส าคัญในการก้าวไปสู่จุดมุง่หมายขององค์กร ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคนช่วยกัน

ก าหนดทิศทางเพื่อพัฒนาองค์กรให้มคีวามก้าวหน้าและเจริญเติบโตในอนาคตต่อไป 
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และมีการปฏิสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นการสว่นตัว 

   2. ค านงึถงึผู้ตามเป็นรายบุคคล  

   การค านึงถึงผู้ตามเป็นรายบุคคล ได้มนีักวิชาการหลายท่านให้

ความหมายของค าว่า สร้างวิสัยทัศนร์่วมเชิงอุดมการณ์ ไว้หลายลักษณะด้วยกัน ดังนี้ 

    Gibson, Ivancevich, and Donnelly (2000, pp. 15-17) กล่าวว่า 

ความใส่ใจ ส่วนบุคคล (Individual Attention) หมายถึง ผูน้ าที่สนใจในความตอ้งการของ 

ผูต้ามในการมอบหมายงานที่มคีวามหมาย เพื่อให้ผูต้ามเกิดความก้าวหนา้ 

    สุกัญญา พูลกสิ (2557, หน้า 36-37) กล่าวว่า การค านึงถึงผู้ตาม 

ในระดับบุคคล หมายถึง การสนับสนุนให้ความส าคัญกับผูต้าม ให้เกียรติ ดูแลและปฏิบัติ

ต่อผู้ตามอย่างเห็นความส าคัญ รับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ จึงท าให้ทุกคนยอมรับ  

ยอมตาม ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ขององค์กรใหป้ระสบ

ความส าเร็จ 

    พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 91) กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

หมายถึง ผูบ้ริหารที่สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้รว่มงานกัน 

ผูบ้ริหารให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมในการตัดสินใจ และมีสว่นร่วมในการพิจารณา 

ความดคีวามชอบ ผูบ้ริหารให้ความสนใจและยอมรับนับถือในความสามารถของผู้ร่วมงาน 

ผูบ้ริหารกล่าวค ายกย่องชมเชยผูร้่วมงานที่ปฏิบัติงานดีต่อหน้าคนอื่นๆ เสมอ ผูบ้ริหาร

วิเคราะหค์รูในการมอบหมายงานให้ผูร้่วมงานเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ 

แตล่ะบุคคล ผูบ้ริหารมวีิธีจูงใจ และสนองความต้องการของผู้ร่วมงานที่แตกต่างกัน 

ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นพี่เลีย้ง ผู้แนะน า และฝึกเพื่อ

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารเอาใจใส่เป็นพิเศษแก่ผู้รว่มงานที่มี

ความสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายขององค์การ 

    อมราภัสร์ บุณยสิทธิ์เศวต (2559, หนา้ 9) กล่าวว่า การค านึงถึง

ปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสร้างความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะ

เป็นผู้บังคับบัญชา ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลและท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สกึมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้บริหารจะท าหนา้ที่เป็นที่ปรึกษาของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนโดยการให้โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้น มีการมอบหมายเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เปิดโอกาสใหไ้ด้ใชค้วามสามารถพิเศษอย่างเต็มที่คอยใหค้ าแนะน า สนับสนุน และช่วยให้

เกิดความก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
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    อุดม พนิธุรักษ์ (2553, หนา้ 9) กล่าวว่า การมุ่งความสัมพันธ์ 

เป็นรายบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่ใหค้วามสนใจดูแลผู้ตามแตล่ะคน 

อย่างใกล้ชิด โดยท าความเข้าใจส่งเสริมและการพัฒนาความต้องการ ความสนใจและ

ความสามารถของผู้ตามและปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันรวมทั้งชีแ้นะและ

ให้ข้อมูลย้อนกลับสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

   จากความหมายข้างตน้นั้น สรุปได้วา่ การค านึงถึงผูต้ามเป็นรายบุคคล 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารหรือผู้น ามีการปฏิบัติต่อผูต้าม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ในด้านความจ าเป็นและความตอ้งการการประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจ 

และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผูต้ามได้ใช้ความสามารถพิเศษ 

อย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการ

ค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยใหก้้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบอยู่หรอืไม่  

โดยผู้ตามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

   ความส าคัญของการค านึงถึงผู้ตามเป็นรายบุคคล 

    ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2550, หน้า 12) กล่าวไว้ว่า การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นกระบวนการซึ่งผูบ้ริหารแสดงความสัมพันธ์กับผูต้ามมีการ

จัดการแบบมีสว่นร่วม โดยใหผู้ต้ามมสี่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ โดยให้ความ

สนใจ และเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ใหค้ าแนะน าปรึกษาผูต้ามทุกคน ทุกเรื่อง 

ทั้งยอมรับฟังปัญหาและแสดงความเห็นอกเห็นใจ ในเรื่องสว่นตัวและเรื่องความกาวหน้า 

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องค านึงถึงปัจเจกบุคคล ของผู้ตาม เพื่อสร้าง

ความคุ้นเคยและเป็นกันเอง สง่ผลท าให้การปฏิบัติงานในองค์การประสบผลส าเร็จ 

    ชีวนิ ออ่นลออ (2553, หน้า 94) กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงผู้ตามเป็น

รายบุคคลคือการที่ผูบ้ริหารยอมรับนับถือและใหค้วามส าคัญของผูร้่วมงานดูและเอาใจใส่

ตอบสนองความตอ้งการของผู้รว่มงานแตล่ะคนตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

แสดงความช่ืนชมในความสามารถของผู้ร่วมงานส่งเสริมให้ผู้รว่มงานพัฒนาตนเอง 

ให้ค าปรึกษาและหาแนวทางผู้รว่มงาน การให้มีสว่นร่วมในการตัดสินใจเป็นพี่เลีย้ง  

เพื่อฝึกฝนด้านบริหารจัดการให้ขอ้มูลข่าวสารการให้ความรูต้่างๆ มอบหมายงานพิเศษ 

ให้ผู้รว่มงาน การสนทนาอย่างเป็นกันเองสร้างบรรยากาศอบอุ่นและจริงใจต่อกันในการ

ปฏิบัติงาน 
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   กล่าวโดยสรุป การค านึงถึงผูต้ามเป็นรายบุคคลมีความส าคัญคือเป็น

พฤติกรรมทีผูบ้ริหารแสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการท างาน โดยค านงึถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา และมีการตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง เอาใจใส่

ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะหค์วามตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล 

รวมถึงเป็นพี่เลีย้งสอนใหค้ าแนะน าและ ส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานให้พัฒนาตนเอง  

มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานใหผู้ร้่วมงาน    

  3. กระตุ้นปัญญาและความคิดสร้างสรรค์  

   การกระตุน้ปัญญาและความคิดสรา้งสรรค์ ได้มีนักวิชาการหลายท่าน 

ให้ความหมายของค าว่า สร้างวิสัยทัศน์รว่มเชงิอุดมการณ์ ไว้หลายลักษณะด้วยกัน ดังนี้ 

    อมราภัสร์ บุณยสิทธิ์เศวต (2559, หนา้ 9) กล่าวว่า การกระตุน้

ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงกระบวนการกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นและมีความต้องการหาแนวทาง

ใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในองค์การเพื่อหาข้อสรุปที่ดกีว่าเดิม เป็นการกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับ 

บัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการแก้ปัญหาอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์เป็นการพัฒนา

ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มคีวามเชื่อมั่นถึงปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทาย 

และเป็นโอกาสที่ดเีข้าใจที่จะแก้ปัญหาร่วมกันและมองว่าปัญหาทุกอย่างย่อมมทีางแก้ 

    อุดม พนิธุรักษ์ (2553, หนา้ 9) กล่าวว่า การกระตุ้นการใชป้ัญญา 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุ้น ยั่วยุใหผู้้ตามแก้ปัญหาด้วยวิธีการต่างๆ โดยการ

กระตุน้การสร้างระบบความคิดเรียนรูว้ิธีการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และเป็นระบบ  

ปลุกเร้าให้ผู้ตามตระหนักในความคิดและจนิตนาการ ความเชื่อ และคุณค่าของผูต้าม  

โดยผู้น านีจ้ะให้ผูต้ามได้พัฒนาความสามารถที่จะแก้ปัญหาในอนาคตได้อย่างมคีุณภาพ 

ด้วยตัวของเขาและน าไปสู่การปฏิบัติงานด้วยความผูกพันของผู้ตาม 

    Julian Barling, Tom Weber and E. Kevin Kelloway (1996, pp. 827-

832) กล่าวไว้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา คือ เป็นการที่ผูน้ าท าให้ผู้ตามตื่นตัวและ

เปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหา และวิธีการแก้ไข เกิดความคิด จนิตนาการ  

ความเช่ือและค่านิยมมากกว่าที่จะท าให้เกิดการ เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด  

ท าให้เกิดมโนทัศน ์เกิดความเข้าใจ และสามารถใช้ดุลยพินจิ ในการพิจารณาปัญหา 

ที่เผชิญอยู่ ตลอดจนวิธีการแก้ไขด้วยสติปัญญา 
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    Gibson, Ivancevich, and Donnelly (2000, pp. 15-17) กล่าว่า  

การกระตุน้ทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น าช่วยให้ผูต้ามมคีวามคิด 

อย่างมเีหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จริง ทั้งยังมกีารสนับสนุนให้ผู้ตาม 

มีความคิดในเชิงสร้างสรรค์  

    Yukl (2006, p. 215) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 

Stimulation) คือ การกระตุ้นให้ผู้ตามคิดเกี่ยวกับการ แก้ปัญหาหรอืประเด็นต่าง โดยการใช้

กลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ๆ  

    ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 69) กล่าวว่า การกระตุ้นใช้ปัญญา  

จะท าให้บุลากรน าปัญญามาพัฒนางานที่รับผดิชอบจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ที่ก าหนดไว้ ถือเป็นภารกิจของผู้บริหารโรงเรียนที่ต้องใหค้วามส าคัญ และท าอย่างแท้จรงิ  

มีแบบแผน และท าอย่างตอ่เนื่อง ซึ่งจะท าให้บุคลากรมีความเช่ือมั่นมนตนเอง สามารถ

ปฏิบัติหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

    สุกัญญา พูลกสิ (2557, หน้า 36-37) กล่าวว่า การกระตุ้นปัญญา

ของผู้ตาม (Intellectual Stimulation) คือกระตุ้นใหเ้กิดการพัฒนาการเติบโต เกิดการ

เปลี่ยนแปลงทางปัญญาและอารมณ์ เปลี่ยนแปลงในความเชื่อและค่านิยมตลอดจน

ความสามารถของผู้ตาม ให้โอกาสแตล่ะบุคคลและเป็นพี่เลี้ยงใหใ้นโอกาสที่เหมาะสม  

ผูน้ าจะมีพฤติกรรมที่กระตุ้นผู้ตามใหเ้กิดการตระหนัก และรับรู้ในปัญหาและแนวทางแก้ไข

ปัญหา กระตุ้นใหค้ิดในมุมมองใหม่ๆ  จะได้มพีลังปัญญาในการช่วยกันพลิกฟื้นองค์กร 

ให้ประสบผลส าเร็จเพราะผู้น าคนเดียวไม่สามารถพลิกฟื้นหรอืสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ 

    จากความหมายข้างตน้นั้น สรุปได้วา่ การกระตุ้นปัญญาและความคิด

สร้างสรรค์ หมายถึง ผูบ้ริหารท าให้ผูต้ามรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็น

โอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้บริหารจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหา 

ทุกอย่างตอ้งมวีิธีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูบ้ริหารจะพิสูจนใ์ห้เห็นว่า

สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  

   ความส าคัญของการกระตุ้นทางปัญญาและความคิดสร้างสรรค์ 

    สุชาดา รังสนิันท์ (2550, หน้า 119) กล่าวไว้ว่า การกระตุ้นทาง

ปัญญาเป็นพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดความ

ริเริ่มการสร้างสรรค์ใหม่ๆ  โดยใช้ วิธีการฝึกคิดทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมของตน 

หรอืของผูน้ าหรอืขององค์กรผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะสร้างความรู้สกึท้าทายใหเ้กิดแก่ 
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ผูต้ามและจะให้การสนับสนุนหากผู้ตามต้องการตอ้งการทดลองวิธีใหม่ๆ ของตน หรอื

ต้องการรเิริ่มสร้างสรรคใ์หม่ทีเกี่ยวกับงานองค์กรส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกรวมถึง

วิธีการแก้ปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง ตัวอย่างเช่น ผูจ้ัดการ ฝ่ายผลิตของโรงงานส่งเสริมให้

พนักงานแต่ละคนพยายามพัฒนาวธิีการท างานของตนเองที่สามารถความช ารุดเสียหาย

ของผลผลติหรอืหาสาเหตุของการลดลงของคุณภาพผลผลติ เป็นต้น 

    ธุมากร เจดีย์ค า (2559, หน้า 29) การกระตุ้นทางปัญญา  

เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานที่เป็นกระบวนการ

กระตุน้ผู้ร่วมงานให้เห็นถึงวิธีการหรอืแนวทางในการแก้ปัญหามีการพิจารณาวิธีการ

ท างานแบบเก่าๆ ส่งเสรมิให้ผูร้่วมงานได้แสดงความคิดเห็นมองปัญหาในแงมุ่มต่างๆ มีการ

วิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้น า 

จะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและมีความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ 

   กล่าวสรุปได้วา่ การกระตุ้นปัญญาและความคิดสร้างสรรค์มี

ความส าคัญคือเป็นการกระตุ้นใหผู้ร้่วมงานมีการคิดค้นหาวิธีใหม่อย่างสร้างสรรคใ์นการ

แก้ปัญหาด้วยตนเองกระตุ้นให้ผู้รว่มงานเปลี่ยนการมองปัญหา และมีการแก้ปัญหาอย่างมี

ระบบสนับสนุนให้ก าลังใจแก่ผูร้่วมงาน ในการพยายามหาทางแก้ปัญหาเปิดโอกาสให้

ผูร้่วมงานมสี่วนรว่มในการตัดสินใจเพื่อแกปัญหาที่เกิดขึน้ในสถานศกึษา กระตุ้นให้

ผูร้่วมงานได้ความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่ 

  4. พฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง  

   พฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง ได้มนีักวิชาการหลายท่านใหค้วามหมาย 

ของค าว่า สร้างวิสัยทัศน์ร่วมเชงิอุดมการณ์ ไว้หลายลักษณะด้วยกัน ดังนี้ 

    Podsakoff.et.al (1990, pp. 107-142, อ้างถึงใน สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 

2545) กล่าวว่า การแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผูต้าม (providing an 

appropriate model) ได้แก่พฤติกรรมของผูน้ าในการแสดงแบบอย่างของการประพฤติ

ปฏิบัติเพื่อใหผู้อ้ื่นเอาเยี่ยงอย่างปฏิบัติตามโดยให้สอดคล้องกับค่านิยมและหลักการ 

ของผู้น า  

    Kouzes and Posner (2005, p. 15, อ้างถึงใน กิตติศักดิ์ บุญรังศรี, 

2559, หนา้ 13-16) กล่าวว่า การเป็นต้นแบบน าทาง หมายถึง ผูน้ าต้องกระตุ้น

กระบวนการบริหารให้การวางแผนและก าหนดแนวทาง เปิดโอกาสใหเ้พื่อร่วมงาน
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แสดงออก ตัดสินใจมสี่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงาน โดยเลือกท าในสิ่งที่งา่ยก่อนมกีาร

ตรวจสอบความคืบหนา้และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ ซึ่งก่อใหเ้กิดความก้าวหน้า

อย่างตอ่เนื่องเพื่อบรรลุความส าเร็จ ผู้น าจะต้องวางตนให้เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือ 

และไว้วางใจจากผู้อื่น ผู้น าจะเกิดความสงา่งามเพราะมีความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส  

มีสัจจะ การกระท ากับค าพูดต้องสอดคล้องกันเสมอ 

    ประภัสร สุภาสอน (2555, หนา้ 12-15) กล่าวว่า การเป็นแบบอย่าง

การปฏิบัติ หมายถึงหมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร ครูและคณะกรรมการสถานศกึษา  

ที่มคีวามสง่างาม มีความซื่อสัตย์สุจรติ โปร่งใสมีสัจจะเป็นแบบอย่างในการวางตัว 

ที่เหมาะสม ปฏิบัติตามค าพูด ตรวจสอบความก้าวหนา้และแก้ไขข้อบกพร่องของตนเอง  

มีทักษะและเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน มคีวามเป็นตัวของตัวเอง มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล  

เป็นผู้ใฝด่ี ใฝ่รู้ มีการวิเคราะหแ์ละตัดสินใจด้วยข้อมูล   

    วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550, หน้า 26) กล่าวว่า การเป็น

แบบอย่างของพฤติกรรม หมายถึง การที่ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับบทบาท

และหน้าที่ของตนเอง จนเป็นที่ยอมรับและสามารถสร้างความรักความศรัทธาให้เกิดขึ้น 

กับผูใ้ต้บังคับบัญชา และผูใ้ต้บังคับบัญชายึดถือเป็นแบบอย่างและเป็นขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานเพื่อมุ่งสูค่วามส าเร็จ 

    จากความหมายข้างตน้ สรุปได้วา่ พฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง 

หมายถึง ผูบ้ริหารที่เป็นแบบอย่างในการประพฤติ ปฏิบัติ มีความซื่อสัตย์สุจรติ โปร่งใส  

มีความยุติธรรม มีทักษะและเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงและ

กล้าตัดสินใจในสิ่งที่ถูกต้อง มคีวามสามารถในการประเมินสถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง 

และปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูร้่วมงานและองค์การ  

  5. สร้างแรงบันดาลใจ  

   การสรา้งแรงบันดาลใจ ได้มนีักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของ 

ค าวา่ สร้างวิสัยทัศนร์่วมเชิงอุดมการณ์ ไว้หลายลักษณะด้วยกัน ดังนี้ 

    วิเชยีร โทกุล (2552, หนา้ 8) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าจุดประกายความคิดที่ท าให้ผู้ตามคิดที่จะช่วยท างานใหส้ าเร็จ 

โดยใช้ความพยายามมากขึ้น รวมทั้งการท างานให้เห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม ซึ่งท าโดยการ

ให้แรงหนุนทางอารมณ์คอืการสร้างความมั่นใจแก่ผู้ตามสร้างความเข้าใจว่าสิ่งที่ท านัน้ 

มีคุณค่า สร้างความคาดหวังว่าจะท าได้ส าเร็จ 
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    Kouzes and Posner (2005, p. 15, อ้างถึงใน กิตตศิักดิ์ บุญรังศรี, 

2559, หนา้ 13-16) กล่าว่า การเสริมสร้างใหก้ าลังใจ หมายถึง การบ ารุงขวัญก าลังใจของ

ผูป้ฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับและชื่นชนเมื่องานมีความก้าวหน้า หรอืส าเร็จไปแล้ว

ส่วนหนึ่ง การแสดงความรู้สึกโดยการส่งสัญญาณให้ทุกคนทราบว่าผู้น ามีความเชื่อ  

และเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคน แสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผู้ท างานและแสดงการ

ชมเชยอย่างจริงใจ 

    Micheal Fullan (2006, p. 42) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspiration) ผูน้ าที่สรา้งแรงบันดาลใจเป็นผู้ชีน้ าและท าให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์ หรอืภารกิจ

ที่มรี่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกันโดยวิธีการท าให้เกิดแรงบันดาลใจให้ผูอ้ื่นท าตามได้ 

ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนอืขึน้ไป จากงานที่ท าในแตล่ะวัน ท าให้งานที่ท ามีความ 

น่าตื่นเต้นมากขึ้น 

    ประภัสร สุภาสอน (2555, หนา้ 12-15) กล่าวว่า การสร้างขวัญ

ก าลังใจ หมายถึง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร ครูและคณะกรรมการสถานศึกษา  

ที่มกีารตระหนักในการเห็นคุณค่าของงานยอมรับชื่นชมตอ่ผลงานอย่างภาคภูมใิจ  

เห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคนและสร้างงานที่มีความท้าทายเข้าใจบทบาทหน้าที่ 

และกิจกรรมตา่งๆ ขององค์การมกีารสร้างแรงจูงใจและให้ขวัญก าลังใจในการท างาน 

เพื่อบรรลุตามเป้าหมาย 

    จากความหมายข้างตน้ สรุปได้วา่ การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

การทีผู่บ้ริหารมีการบ ารุงขวัญก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน แสดงการยอมรับและชื่นชม  

ให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้รว่มงานเสมอ มกีารชีน้ าและจูงใจผูกพัน ยึดมั่นต่อ

วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจรว่ม เห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคน แสดงความคาดหวังในแง่ดตี่อ

ผูท้ างานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ ส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าให้โอกาสในการ

ฝกึอบรมฝึกฝนความช านาญ หรอืศกึษาดูงานสม่ าเสมอ มอบหมายงานให้ปฏิบัติงาน 

ด้วยความเป็นอิสระ 

   ความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ 

    กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 9-10) ก าหนดว่าการสร้างแรง

บันดาลใจเป็นสิ่งที่ผูน้ าจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกบผู้ตามโดยการสรา้งแรงจูงใจภายใน 

การให้ความหมายและท้าทาย ในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจติวิญญาณของทีม 

ให้มชีีวติชีวา มีความแสดงออกซึ่งความ กระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจตคติทีด่ีและการคิด
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ในแงบ่วกซึ่งผูน้ าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อ

ความหวังที่ผูน้ าต้องการอย่างชัดแจ้ง ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว หรอืความผูกพันต่อ

เป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกัน ผูน้ านั้นจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ

อย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามมองข้ามผลประโยชน์ 

ของตนเอง เพื่อจะสื่อถึงวิสัยทัศนแ์ละภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผูต้ามพัฒนา 

ความผูกพันของตนต่อ เป้าหมายระยะยาวและบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลนี้

เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา โดยการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรูส้ึก มีคุณค่า และกระตุ้นใหพ้วกเขาจัดการกับ

ปัญหาทีต่นเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยใหผู้ต้ามจัดการกับอุปสรรคของ

ตนเองและเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

    นลิน ศรพรหม (2550, หน้า 34) ได้กล่าววา การสร้างแรงบันดาลใจ 

เป็นความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจซึ่งเป็นวิธีการที่

ผูน้ าอธิบายเป้าหมายในอนาคต ขององค์กรซึ่งผูต้ามมีส่วนรว่ม อธิบายให้ผูต้ามทราบว่า 

จะช่วยกนปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงได้ อย่างไรซึ่งพฤติกรรมการสร้างแรงดลใจได้แก่ 

พฤติกรรมทีเ่น้นการปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย พฤติกรรม ดังนี้ 

     1. การกระตุ้นให้ผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ทดลองปฏิบัติ

โครงการใหม่ๆ หรอื ท างานที่ท้าทายความสามารถ  

     2. การให้โอกาสผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาอาสาสมัครท างาน 

ซึ่งเป็นการเปิดโอกาส ให้ได้แสดงความสามารถความรับผดิชอบ การปฏิบัติภารกิจ 

ให้ส าเร็จลุล่วง  

     3. การมีนโยบายส่งเสริมการทดลอง เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  เพื่อหาวิธี

แก้ปัญหาของหนว่ยงาน  

     4. การสร้างบรรยากาศตดิต่อสื่อสารแบบเปิดเชื่อถือ และวางใจ

ซึ่งกันและกัน  

     5. การใช้ระบบการบันทึกสั้นๆ แทนการรายงาน หรอืการบันทึก

แบบยาว 

     6. การสร้างความเชื่อมัน ผู้น าตอ้งสร้างความเชื่อม่ันให้ผูท้ าตาม

เพื่อให้ผู้ท าตามเกิดขวัญกาลังใจ พรอ้มที่จะทุ่มเทความพยายามมากเป็นพิเศษ ในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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     7. การสร้างความเชื่อม่ัน ในจุดมุง่หมายที่เป็นอุดมการณ์ เป็นสิ่งที่มี 

ความส าคัญยิ่ง ต้องมันใจว่าอุดมการณ์นัน้เป็นสิ่งที่ถูกต้องและมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ 

ซึ่งเป็นการเช่ือม่ันในตนเองและการเช่ือมันในความถูกต้องของอุดมการณ์ ท าให้ผู้ท าตาม

ทุ่มเทความอย่างมากเป็นพิเศษในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้ าหมายขององค์กร 

เพือ่ความส าเร็จ  

     8. การทีผู่้น าคาดหวังผูต้ามในด้านด ีผูซ้ึ่งถูกคาดหวังจะท า 

ได้ดกีว่าผูซ้ึ่งไม่ได้รับการคาดหวัง และผูท้ี่ถูกคาดหวังจะท าได้ด ีจะพยายามอย่างดี เพื่อให้ 

ผูน้ ามั่นใจว่า ความเชื่อของ ผูน้ านั้นถูกต้อง และพฤติกรรมที่ควรแสดง 

     9. พฤติกรรมทีไ่ม่ใช่ค าพูด ประกอบด้วย ท่าทีของผูน้ าที่ใช้ตดิต่อ

กับผูต้าม เช่น การยิ้มการพยักหนา้เป็นการยืนยันค าพูด   

     10. การให้ขอ้มูลย้อนกลับเกี่ยวกบการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นโอกาส 

สั่งเสริมการเรียนรู้ และการสร้างความเชื่อมันให้แก่ผูต้าม  

     11. การใชเ้วลาในการปฏิบัติงานรว่มกบผูต้ามนอกเวลา ตลอดจน

การให้ค าอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกบการปฏิบัติงาน  

     12. การให้โอกาสผูต้ามได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 

เป็นการสง่เสริม ความภาคภูมใิจในตนเอง และท าให้ผู้ตามสามารถใช้ทักษะและ

ความสามารถได้ดีกว่าเพื่อความส าเร็จขององค์กร 

    ธุมากร เจดีย์ค า (2559, หน้า 27) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

เป็นพฤติกรรมที่ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานที่เป็นกระบวนการ ซึ่ง

ท าให้ผู้รว่มงานมีแรงจูงใจภายในไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แต่จะอุทิศตนเพื่อกลุ่มมีการ

ตั้งมาตรฐานในการท างานสูงและเช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ มีความตัง้ใจ 

แนว่แนใ่นการท างาน มีการให้กาลังใจผู้ร่วมงาน และมีการกระตุน้ผูร้่วมงานใหต้ระหนักถึง 

สิ่งที่ส าคัญโดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการ 

    กล่าวโดยสรุป การสร้างแรงบันดาลใจมีความส าคัญ คือ เป็นการให้

ก าลังใจ ช่ืนชม ยกย่อง ผูร้่วมงานอย่างสม่ าเสมอ เปิดโอกาสให้ผู้รว่มงานแสดง

ความสามารถ สรา้งเจตคติที่ดแีละการคิดในแง่บวก สนับสนุนความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ 

ในการท างาน ทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ และคอยให้กาลังใจแก่

ผูร้่วมงาน เมื่อต้องเผชิญกับปัญหาอุปสรรค สร้างความเชื่อมั่นแก่สมาชิกที่อุทิศตนให้กับ

งานว่าจะได้รับการตอบแทนที่เหมาะสม สนับสนุนผู้รว่มงานที่อุทิศตนให้กับงานโดยไม่เห็น
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แก่ประโยชน์สว่นตน ผูร้่วมงานสามารถใช้ทักษะและความสามารถในการท างาน 

เพื่อความส าเร็จของสถานศึกษา 

  6. ระดมความร่วมมือผูกพัน  

   การระดมความร่วมมอืผูกพัน ได้มนีักวิชาการหลายท่านใหค้วามหมาย

ของค าว่า ระดมความรว่มมือผูกพันไว้หลายลักษณะด้วยกัน ดังนี้ 

    มณีประภา ผวิเงิน (2554, หนา้ 45) กล่าวว่า การเกือ้กูล การยอบรับ

เป้าหมายของกลุ่ม คือการปฏิบัติของผูน้ าที่มเีป้าหมายในการส่งเสริมร่วมมือและใหก้าร

ช่วยเหลือคนท างานเพื่อให้การท างานเป็นกลุ่มสู่เป้าหมายที่ตรงกัน 

    Micheal Fullan (2006, p. 42) กล่าวว่า การสร้างพันธะความผูกพัน 

(Building Bonds) ผูน้ าที่มคีุณภาพต้องรู้จักสร้างสายใยแห่งสายสัมพันธ์ เข้าใจในความ

แตกต่างระหว่างบุคคล สรา้งความเชื่อถอืและความไว้วางใจ รวมทั้งความปรองดองกัน

ภายในองค์กรและกับผูร้่วมงานจากภายนอกเครือข่าย 

    Cook, Hunsaker and Coffey (1997, pp. 484-485, อ้างถึงใน 

ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, 2559, หนา้ 43-44) กล่าวว่า การระดมความผูกพัน เป็นการ

ยอมรับโดยบุคลากรที่จะท าให้วิสัยทัศนใ์หม่ๆ ที่วางไว้ใหไ้ด้บังเกิดผล ผู้น าแสดงและ

น าเสนอวิสัยทัศนต์่อกลุ่มในทุกโอกาส ใชก้ารกระตุ้นจูงใจ โดยผา่นการตดิต่อสื่อสาร

ภายในและการโฆษณาประชาสัมพันธ์แทนการสั่งการด้วยค าสั่ง 

    Daft (1998, p. 45, อ้างถึงใน จิตรา ทรัพย์โฉม, 2556, หนา้ 9-11) 

กล่าวว่า การระดมความร่วมมอืผูกพัน (Mobilization of Commitment) เป็นวิธีการที่จะให้

บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีสภาวะจติใจที่มคีวามพร้อม ความเชื่อมั่น ความกล้าหาญ และความ

เต็มใจที่จะร่วมงานกับทีมงาน เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

    จากความหมายข้างตน้ การระดมความรว่มมอืผูกพัน หมายถึง การที่

ผูบ้ริหารท าให้เกิดความร่วมมือกันขึ้นในหมูส่มาชิก สามารถสร้างบรรยากาศที่จะน าไปสู่

การพัฒนาและบรรยากาศที่ดใีนการท างาน ปฏิบัติงานอย่างมขีวัญก าลังใจ งานมีคุณภาพ 

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์และร่วมรับผดิชอบร่วมกันท างานจนบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ 
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ประสิทธิผลองค์การ 

 1. ความหมายของประสิทธิผล 

  แนวคิดในเรื่องประสิทธิผลเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าคือสิ่งที่ใชใ้นการตัดสิน

ขั้นตอนสุดท้ายของการบริหารองคก์ารว่าประสบผลส าเร็จหรอืไม่เพียงใดนั้น มีนักวิชาการ

หลายสาขาได้ให้นิยามความหมายของค าว่า ประสิทธิผลที่แตกต่างกันออกไป ขึน้อยู่กับ

คุณลักษณะของและมุมมองของผู้เขียนหรอืนักวิชาการ แตส่่วนใหญ่แลว้มุ่งท างาน 

ให้บรรลุผล ดังนี้ 

   กนกวรรณ อนิทร์น้อย (2553, หนา้ 37) ได้กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผล 

หมายถึงความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานที่บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

ขององค์การด้วยการสนับสนุนความร่วมมอืกันระหว่างสมาชิกเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ 

อย่างสูงสุดขององค์การ 

   กษมาพร ทองเอือ้ (2555, หนา้ 15) กล่าวว่า ประสทิธิผล หมายถึง 

ระดับผลส าเร็จในการด าเนินงานบรรลุตามจุดมุ่งหมายขององค์กรที่ตัง้ไว้ 

   ปริญ บุญฉลวย (2556, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลองค์การ คือ

ระดับความสามารถขององค์การ ในการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การที่องค์การนั้น

ก าหนดขึ้นซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญในการที่จะบ่งชีค้วามสามารถในการอยู่รอดขององค์การ 

   สมหมาย เทียนสมใจ (2556, หนา้ 29) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง 

ระดับความสามารถในการบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรอืการที่บุคคลสามารถปฏิบัติงาน

ได้เสร็จสิ้น ประสบผลส าเร็จ และพึงพอใจในผลส าเร็จต่องานนั้น รวมทั้งความสามารถ 

ในการใชท้รัพยากรที่มอียู่ในองค์การเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างคุ้มค่า 

   ทิรัศม์ชญา พิพัฒนเ์พ็ญ และคณะ (2557, หน้า 18) สรุปไว้วา่ 

ประสิทธิผล คอื กระบวนการท างานที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมายหรือนโยบายที่วางไว้ 

  จากความหมายของประสิทธิผลของนักวิชาการที่กล่าวมา สรุปได้ว่า

ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จจากความสามารถขององค์การในการด าเนนิการใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ โดยบริหารการใชท้รัพยากรอย่างคุ้มค่าและเกิด

ประโยชน์สูงสุด สมาชิกเกิดความพึงพอใจในงาน และองค์การโดยส่วนรวม สามารถ

ปรับตัว และพัฒนาเพื่อให้องค์การด ารงอยู่ตอ่ไปได้ 
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 2. ประสิทธิผลโรงเรยีน  
  ประสิทธิผลของโรงเรียน มีนักวิชาการทั้งในประเทศและในต่างประเทศ 

ได้กล่าวถึงในด้านความหมายและแนวคิดด้านการประเมินความมีประสิทธิผลของโรงเรยีน 

ไว้ดังนี ้

   2.1 ความหมายของประสิทธิผลโรงเรยีน 

    มีนักวิชาการ และนักวิจัยทางการศกึษาหลายท่าน ได้ใหน้ิยาม

ความหมายของค าว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน ดังนี้ 

     ยุกตนันท์ หวานฉ่ า (2555, หนา้ 23) ประสิทธิผลโรงเรียน 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในโรงเรยีนที่ท างานรว่มกันจนท าให้นักเรียน 

มีความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรูด้้วยตัวเอง ความพึงพอใจในการท างานของครู 

ความสามารถในการใชส้ื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู ความสามารถในการจัดสรร

ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มา

กระทบภายในและภายนอก 

     นงลักษณ์ เรือนทอง (2550, หนา้ 21) ได้ให้ความหมายการ

บริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล คือ โรงเรียนที่มีความพร้อมสมบูรณ์ด้วยคุณภาพสามารถ

ด าเนนิการพัฒนาตนเองตามเป้าหมาย พัฒนานักเรียนให้ความส าเร็จตามความสมารถ 

ของตน 

     สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หน้า 15) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง ระดับความส าเร็จหรือการ บรรลุผลตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย 

ของโรงเรียนที่ก าหนด ทั้งด้านผลผลติ (outputs) และผลลัพธ (outcomes) โดยมีความหมาย

ครอบคลุมถึงผลผลติที่เกิดกับนักเรียนเป็นส าคัญและความพึงพอใจของ ครูผู้ปฏิบัติด้วย 

     นันทิดา บัวสาย (2552, หนา้ 60) ได้ให้ความหมายของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน หรอืประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความส าเร็จที่เกิดขึ้น 

ในโรงเรยีน ซึ่งสามารถวัดได้จากสภาพการบริหารงานของผู้บริหาร ประสิทธิภาพโดยรวม

ขององค์การที่เป็นที่ยอมรับและได้รับการประเมินว่าอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด 

และเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป 

     เพ็ญนิภา ส ารองพันธ์ (2556, หนา้ 83) ได้ให้ความหมายของ

ประสิทธิผลโรงเรยีน หมายถึง ผลการด าเนินกิจการของโรงเรียนจนบรรลุเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ 
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     ทินกร ประเสริฐหล้า (2553, หนา้ 54) สรุปประสิทธิผลของ

โรงเรียนจากนักวิชาการ และนักวิจัยทั้งไทยและต่างประเทศ ว่าประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึงความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูที่ปฏิบัติการสอน จนท าให้นักเรียน

สถานศกึษาส่วนใหญ่ มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 

     Drucker (1996, p. 14) กล่าวว่า ประสทิธิผลองค์การหมายถึง 

ความสามารถในการก าหนดจุดมุง่หมายขององค์การได้อย่างเหมาะสมถูกทิศถูกทาง 

และท าให้บรรลุผลได้ 

     Miskel and Hoy (1991, p. 373) กล่าวว่าประสิทธิผลโรงเรยีน

หมายถึง การจัดการศกึษาที่มผีลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ มีความพึงพอใจในการท างาน  

ขวัญของสมาชิกในสถานศกึษาดี สามารถพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก  

และสามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่บีบบังคับได้ 

    กล่าวโดยสรุป ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง สิ่งที่บ่งชีถ้ึง

ความส าเร็จของโรงเรียนหรือการที่โรงเรียนสามารถบริหารจัดการสถานศกึษาให้บรรลุ

เป้าหมายของโรงเรียนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   2.2 การประเมินประสิทธิผลโรงเรียน 

    การประเมนิประสิทธิผลโรงเรียนเป็นเรื่องที่มคีวามส าคัญอย่างยิ่ง 

เพราะประสิทธิผลจะเป็นตัวบ่งชีถ้ึงความส าเร็จในการท างานขององค์การ การปะเมิน

ประสิทธิผลของโรงเรียนจะต้องอาศัยหลักเกณฑ์ หรอืตัวบ่งชีว้ัดความส าเร็จเป็นแนวทาง

ในการประเมิน ซึ่งมนีักวิจัยและนักวิชาการได้เสนอแนวทางการประเมินไว้ ดังจะกล่าวถึง

ต่อไปนี ้เช่น 

     วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 50-55) ได้วิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา

รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรงของประสิทธิผลภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ได้สรุปเป็นแนวคิดและเกณฑก์ารประเมินประสิทธิผลของ

โรงเรียน จากนักวิชาการ ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ และกรณีศกึษาโรงเรียนดีเด่น  

ได้ดังนี ้

      1. ความสามารถในการผลิต (Produtivity) ซึ่งหมายถึง ปริมาณ

และคุณภาพของนักเรียน ประสิทธิผลของโรงเรียนที่สร้างความเชื่อมั่นได้สูง โดยวัดจาก

ความนยิมจากชุมชน และผู้ปกครองนักเรียน ประการหนึ่งได้แก่ โรงเรียนนั้นมนีักเรียน 

เข้าเรียนมีปริมาณมาก และคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูง โดยดูผลสัมฤทธิ์
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และเป้าหมาย 

ทางการเรยีนของนักเรียน ความสามารถในการศกึษาต่อสถาบันช้ันสูงได้เป็นจ านวนมาก 

โรงเรียนมีทั้งปริมาณและคุณภาพสูงดังกล่าวนี้จะได้แก่ โรงเรยีนในเมือง โรงเรียนระดับ

จังหวัดที่มีชื่อเสียง โรงเรียนที่มคีวามพรอ้มทั้งดา้นปัจจัยต่างๆ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์  

สิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ อาคารสถานที่ บรรยากาศสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม 

ปัจจัยด้านการเงินคล่องตัว ครูผูส้อนมีคุณภาพ นักเรียนมคีุณภาพ 

      2. ความสามารถพัฒนาเจตคติทางบวก (Positive Attitude) 

หมายถึงมีความคิดเห็น ท่าที ความรูส้ึก หรอืพฤติกรรมของผู้ที่ได้รับการศกึษา แสดงออก

ในทางที่ดีงาม สมเหตุสมผลและสอดคล้องกับความต้องการของสังคม การศกึษานอกจาก

จะสร้างเสริมความเจริญให้บุคคลทั้ง 4 ด้าน กล่าวคือ ด้านร่างกาย ใหม้ีความสมบูรณ์

แข็งแรง พัฒนาการส่วนต่างเหมาะสมกับวัย ด่านสติปัญญา มคีวามใฝรู่้ใฝเ่รียน รู้จักคิด

วิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีความคิดสร้างสรรค์ ด้านสังคม สามารถน าความรู ้

ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นไปใช้ในการด ารงชีวติในสังคมได้อย่างมีความสุข  

และด้านจติใจ รูจ้ักเหตุผล มีวนิัยมีคุณธรรม จริยธรรมอย่างเหมาะสมและดีงาม 

      3. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) โรงเรียนจะต้อง

มีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวใหท้ันสมัยและเหมาะสมอยู่เสมอ นโยบายของโรงเรียนไม่ควรยึด

อันใดอันหนึ่ง ในด้านการเรียนการสอนควรมีนวัตกรรมสื่อการสอนใหม่ๆ คน้คว้าพัฒนา

อุปกรณ์การสอนอย่างสม่ าเสมอ รวมถึงอาคารสถานที่จัดให้อ านวยต่อการเรียนรู้ เพื่อให้

เกิดบรรยากาศแหง่การเรียนรู้ 

      4. ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (Solving 

Problems) ระบบการท างานของโรงเรียนประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่เป้าหมาย 

คือการมุ่งถึงความส าเร็จสูงสุดของการท างาน บทบาทหนา้ที่เป็นส่วนประกอบรองลงมา

เพื่อร่วมกันปฏิบัติหน้าที่ตา่งๆ ที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย  

การจัดการศกึษาในโรงเรยีนเป็นการสรา้งคนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของ

บุคคลตามแนวทางที่เหมาะสมการบริหารจัดการในโรงเรียนจงึควรมคีวามยืดหยุ่น เชน่

ด้านหลักสูตร ตอ้งปรับให้เข้ากับสภาพชุมชน สภาพบุคลากรและสภาพแวดล้อมที่มีอยู่ 

ด้านการจัดการวิชาการส าหรับการเรียนการสอน จัดให้เพียงพอต่อความสนใจ 

ที่หลากหลาย ความถนัดของผู้เรยีน จะช่วยเป็นแนวทางการเรียนรูแ้ละการปรับตัว 

บุคลิกภาพของนักเรียนได้อย่างเหมาะสมกฎระเยียบข้อบังคับต่างๆ ควรมีการปรับปรุง

ไม่ให้ล้าสมัย ผูบ้ริหารไม่ใช้อ านาจในทางเผด็จการ มีความยืดหยุ่นบ้าง แต่ไม่เสียประโยชน์  
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      5. การพัฒนาบุคลากร หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Development) ครูสามารถปรับตัวและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

และสม่ าเสมอ ก้าวทันสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคม เพื่อจะได้ท าให้ผู้เรยีนเกิดการ

เรียนรู้มากที่สุด การพัฒนาครูจะต้องมุง่ให้เกิดความรูค้วามเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง

กระบวนทัศน ์ทัศนคติ ความเชื่อ และค่านิยมที่จะน าไปสู่การปฏิบัติให้สอดคล้องกับ

สภาพแวดล้อมและบริบทของโรงเรียน 

      6. ความสามัคคีของบุคลากร ความสามัคคีท าให้เกิดความ

เชื่อมั่น มีความเป็นมิตรบุคลากรมคีวามกระตือรือรน้ในการท างาน เต็มใจที่จะท างาน 

อย่างเต็มที่ เต็มก าลังและเต็มเวลา เสียสละเพื่อประโยชน์สว่นรวม เกิดความไว้วางใจซึ่งกัน 

และกันท าให้องค์กรมุง่ไปสู่ผลส าเร็จ 

      7. ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร หมายถึง 

ความรูส้ึกของครูที่อยากท างานในโรงเรยีน มคีวามสุขกับรายได้ สวัสดิการ มคีวามมุ่งมั่น 

ที่จะท างาน มีขวัญก าลังใจ มีความเสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจตอ่การท างานให้โรงเรียน

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน 

      8. บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในโรงเรยีน หมายถึง การจัด

สภาพบรรยากาศและสิ่งแวดล้อม ให้มคีวามสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงาม  

มีความปลอดภัยต่อชีวติและทรัพย์สินแก่นักเรียน ครูและบุคลากรในโรงเรียน ซึ่งส่งผลต่อ

การจัดการเรียนการสอนของครูด้วย 

     Van damme (2002, pp. 396-397, อ้างถึงใน ถาวร เส้งเอียด, 

2550, หนา้ 56) ได้การศกึษาวิจัยประสิทธิผลของโรงเรียนระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน

ประเทศเบลเยี่ยม เป็นการศึกษาแบบพหุระดับ ที่ศกึษาระยะยาวถึง 10 ปี ใช้เครื่องมอืวัด

ประสิทธิผล ซึ่งได้เป็นข้อค าถาม 8 ด้าน ดังนี้ 

      1. ความสนใจในสิ่งที่เรยีน คือพฤติกรรมของนักเรียน 

ที่เกี่ยวกับความสนใจในเนื้อหาวิชา การเห็นความส าคัญ ความจ าเป็น และประโยชน์ 

การเรียนการสอนภาพรวมทุกรายวิชา 

      2. ความสัมพันธ์กับครู คือ สัมพันธภาพที่ดรีะหว่างครูกับ

นักเรียน ที่นักเรียนได้รับรู้เมื่อได้รับการปฏิบัติจากครู  

      3. ความเป็นอยู่ที่ดีในโรงเรียน คือความรู้สกึของนักเรียนที่มีตอ่

ชีวติความเป็นอยู่ในโรงเรยีน 
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      4. ความสนใจในช้ันเรียน คือ พฤติกรรมใฝ่รู้ความสนใจ 

ต่อบทเรียนที่ครูสอน 

      5. แรงจูงใจต่อสิ่งที่เรยีน คือ แรงผลักดันภายในที่เกิดขึ้นใน

จติใจของนักเรียนในการที่จะบรรลุผลส าเร็จในการเรียนหรอืกิจกรรมต่างๆ ในโรงเรียน 

      6. เจตคติตอ่การบ้าน คือ พฤติกรรมของนักเรียนที่เอาใจใส่ตอ่

การบ้านที่ได้รับมอบหมาย 

      7. ความคิดที่มตี่อวิชาการ คือ ความรูค้วามสามารถที่มตี่อ

เนือ้หาวิชาต่างๆ ที่ได้รับการถ่ายทอดจากครูในโรงเรียนที่สามารถประเมินตนเองได้ 

      8. การบูรณาการทางสังคมในห้องเรยีน คือ ความรูส้ึกระหว่าง

ตนเองกับเพื่อนของนักเรียนที่อยู่รว่มกันในสังคมในห้องเรียนหรืออยู่บ้าน 

     สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หน้า 35-37) ได้ท าการศกึษา วิเคราะห์ 

หลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน จากนักวิชาการทั้งไทย 

และต่างประเทศ สรุปและก าหนดเป็นตัวบ่งชีส้ าหรับวัดประสิทธิผลของโรงเรียนไว้  

4 องค์ประกอบดังนี้ 

      1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

      2. คุณลักษณะของนักเรียน 

      3. ความพึงพอใจของครู 

      4. ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

     Miskel and Hoy (2005, pp. 297-307) น าเสนอตัวชีว้ัดส าคัญ

ด้านผลลัพธ์ของโรงเรียนที่แสดงถึงคุณลักษณะของโรงเรียนที่มีประสิทธิผลไว้  

3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

      1. ความส าเร็จทางวิชาการ (Academic Achievement) ได้แก่ 

การบริหารหลักสูตรและการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

      2. ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) หมายถึง

ความพึงพอใจของบุคลากร 

      3. ภาพพจนโ์ดยรวมของประสิทธิผลของสถานศกึษา (Overall 

Perception of School Effectiveness) ได้แก่ แผนการเรียนรู ้โครงการที่เกี่ยวข้องกับชุมชน 

การปรับปรุงหลักสูตรให้ทันสมัย ความสัมพันธ์ระหว่างครูและผูป้กครอง ผลสัมฤทธิ์

ทางดา้นกีฬา ดนตร ีศิลปะ กิจกรรมในห้องเรียน 
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     ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2553) ได้กล่าวถึง ประสิทธิผลกระบวนการ 

เป้าหมายส าคัญของการบริหารโรงเรียนว่า ผูบ้ริหารและครูผูส้อนเป็นคณะบุคคลที่มี

ความส าคัญในระบบของโรงเรียนที่ตอ้งมคีวามตระหนักและ ลงมอืปฏิบัติอย่างตอ่เนื่อง 

โดยเฉพาะความพยายามที่จะขับเคลื่อนระบบด้านกระบวนการให้ด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง

ทั้งนีเ้พื่อยกระดับประสิทธิผลด้านกระบวนการ โดยใช้การบริหารที่มีการด าเนินกิจกรรม

ต่างๆ รว่มกัน ดังนี้ 

      1. กระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์ 

      2. ความปรองดองของบุคลากร 

      3. ระดับแรงจูงใจในการท างาน 

      4. บรรยากาศของโรงเรียนและหอ้งเรียน 

      5. คุณภาพหลักสูตรและการเรียนการสอน 

      6. คุณภาพภาวะผูน้ าของผู้บริหารและครูผูส้อน 

     Mott (1972, อ้างถึงใน โศภิดา คล้ายหนองสรวง, 2558,  

หนา้ 48-51) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลโรงเรยีนในแงข่องความสามารถ 4 ประการ ดังนี้  

      1. ความสามารถผลิตนักเรียนใหม้ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

      2. ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก 

      3. ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนให้เข้ากับ

สิ่งแวดล้อม 

      4. ความสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

     Lunenburg and Omstein (1996, p. 348, อ้างถึงใน ยุวดี ประทุม, 

2559, หนา้ 77-78) ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลโรงเรยีนจากโครงการ Connecticut 

school effectiveness project และสรุปลักษณะของการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล  

7 ประการ ดังนี้  

      1. มีสภาพแวดล้อมเป็นระเบียบและปลอดภัย (A safety and 

orderly environment) และไม่เป็นปัญหาอุปสรรคส าหรับการเรียนการสอน 

      2. พันธะกิจของโรงเรียนมคีวามชัดเจน (A clear school 

mission) บุคลากรมีส่วนรว่มในภาระผูกพันของเป้าหมายการเรียนการสอนและกิจกรรม

ต่างๆ และสามารถตรวจสอบได้ 
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      3. มีภาวะผูน้ าทางวิชาการ โดยทีผู้บริหารตอ้งมคีวามเข้าใจ

และประยุกต์ใช้คุณลักษณะ ของงานวิชาการทีมีประสิทธิผล (Instructional effective)  

      4. มีบรรยากาศของความคาดหวังทีสูง (A climate of high 

expectation) โดยทีอาจารย์ ต้องสามารถแสดงออกถึงความรอบรู้ ในทักษะเบืองต้น 

ให้นกัเรียนเห็นได้ 

      5. ทุ่มเทเวลาในการท างาน (High time on task) เพือ่วางแผน

กิจกรรมการเรียนการสอน และพัฒนาทักษะ  

      6. มีการตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

(Frequent monitoring of student program) เพื่อน าผลมาปรับปรุงตอ่ไป 

      7. มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผูป้กครอง (Positive homeschool 

relations) โดยทีผู้ปกครอง สนับสนุนพันธกิจของโรงเรียนและช่วยเหลือส่วนทีท าใหเ้กิด

ความส าเร็จ 

     Caldwell and Spinks (1990, อ้างถึงใน ศรัณญู พงศป์ระเสริฐสิน, 

2554, หนา้ 72) ได้กล่าวถึงเกณฑ์ประเมินความมปีระสิทธิผลด้านผลลัพธ์ ประกอบด้วย 

      1. อัตราการออกกลางคันของนักเรียนต่ า 

      2. คะแนนทดสอบแสดงถึงความส าเร็จอยู่ในระดับสูง 

      3. ความส าเร็จในการศกึษาต่อหรอืการหางานท าของนักเรียน

อยู่ในระดับสูง 

     Hanson (1996, p. 35, อ้างถึงใน สมทรง สุทัศนะจินดา  

และนันทิยา นอ้ยจันทร์, 2559, หนา้ 444) ได้เสนอลักษณะของสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผล

จะประกอบด้วย  

      1. มีการปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน  

      2. บรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู้  

      3. มีการติดตามก ากับกระบวนการเรียนการสอน  

      4. บุคลากรมีมาตรฐาน  

      5. ส่งเสริมการรักษาวินัยของผู้เรยีน  

      6. มีการจัดสภาพแวดล้อมและสวัสดิการการท างาน 

     Hoy and Ferguson (1985, อ้างถึงใน ยุกตนันท์ หวานฉ่ า, 2555, 

หนา้ 24) ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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     1. ความใฝรู่้ รักการอ่าน แสวงหาความรูด้้วยตนเองของนักเรียน 

     2. ความพึงพอใจในการท างานของครู 

     3. ความสามมารถในการใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู 

     4. ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ 

     5. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มา

กระทบทั้งภายในและภายนอก 

     Sergiovanni (1998, pp. 258-263, อ้างถึงใน วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน, 

2552, หนา้ 19) ได้สรุปลักษณะสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลว่าควรมีลักษณะ ดังนี้ 

      1. เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง 

      2. มีแผนงานทางวิชาการที่ดี 

      3. จัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียน 

      4. มีบรรยากาศสถานศกึษาในทางบวก 

      5. ส่งเสริมการมปีฏิสัมพันธ์ต่อกันเป็นกลุ่ม 

      6. มีการพัฒนาบุคลากรอย่างกว้างขวาง 

      7. ใช้ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม  

      8. ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

      9. ผูป้กครองและชุมชนมสี่วนรว่ม 

    จากแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการไทยและต่างประเทศเกี่ยวกับความ

มีประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งในเชงิของผู้บริหารและองค์รวมของโรงเรียน โดยส่วนใหญ่ 

จะเน้นถึงผลผลิตที่เกิดกับนักเรียนเป็นส าคัญซึ่งสามารถสรุปเป็นตัวบ่งชีส้ าหรับ 

วัดประสิทธิผลของโรงเรียนได้ ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยใชแ้นวคิดในเรื่องการประเมิน

ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยใช้เกณฑ์ ขอบข่ายการบริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เพื่อให้

สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม  

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ในมาตราที่ 39 ที่ระบุให้กระทรวงศกึษาธิการ กระจายอ านาจ 

การบริหารและการจัดการ ไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและโรงเรียนโดยตรง ซึ่งการ

กระจายอ านาจดังกล่าวจะท าให้โรงเรียนมีความคล่องตัว มีอสิระในการบริหารจัดการ 

และเป็นการสร้างรากฐานความเข้มแข็งให้กับทางโรงเรียน ทั้งยังสามารถจัดการได้อย่างมี

คุณภาพได้มาตรฐานและสามารถพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง จากแนวคิดดังกล่าว รัฐจึงได้

บัญญัติเป็นกฎหมายไว้ในมาตรา 35 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
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กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ที่ระบุให้สถานศึกษาที่จัดการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ตามมาตรา 34(2) เฉพาะที่เป็นโรงเรยีน มฐีานะเป็นนิติบุคคล แบ่งส่วนราชการภายใน 

ให้เป็นไปตามหลักเกณฑท์ี่ก าหนดในกฎกระทรวง และกฎกระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์ 

และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศกึษา พ.ศ. 2550 ข้อ 1  

ให้กระทรวงศกึษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานพิจารณา

ด าเนนิการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา ในด้านวิชาการ 

 ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป ไปยัง

คณะกรรมการเขตพืน้ที่การศกึษาส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา หรือสถานศกึษาในอ านาจ

หนา้ที่ของตนแลว้แตก่รณี (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2550,  

หนา้ 28-121) 

     1. บทบาทอ านาจหน้าที่ของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ที่เป็นนิติ

บุคคลตามกฎหมาย อ านาจหนา้ที่ของสถานศกึษาที่เป็นนิตบิุคคลตามหลักกฎหมาย

มหาชน 

      กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 

มีเจตนารมณก์ าหนดให้สถานศกึษาเป็นนิติบุคคลก็เพื่อให้สถานศกึษามีความเป็นอิสระ

คล่องตัว สามารถบริหารและจัดการศกึษาในสถานศกึษาได้สะดวก รวดเร็ว  

มีประสิทธิภาพ ตามหลักการกระจายอ านาจและการบริหารที่ใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School 

Based Management : SBM) โดยมุ่งให้การบริหารจัดการศกึษาเบ็ดเสร็จที่สถานศึกษา  

แตอ่ย่างไรก็ตามโดยเหตุที่สถานภาพความเป็นนิติบุคคลเกิดขึ้นโดยกฎหมายก าหนดอ านาจ

หนา้ที่ของนิตบิุคคลและความเป็นอิสระในการบริหารงานจะมีมากน้อยเพียงใด 

ย่อมเป็นไปตามลักษณะรูปแบบหลกัการ วิธีการจัดระเบียบองค์กรการบริหารของรัฐ 

ที่กฎหมายก าหนดด้วย อาทิเชน่ การบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐซึ่งเป็นนิติบุคคลย่อมมี

ความเป็นอิสระ มคีวามคล่องตัวในการบริหารมากกว่าสถานศกึษาขั้นพื้นฐานของรัฐที่เป็น

นิตบิุคคล เพราะมหาวิทยาลัยมีกฎหมายจัดตัง้เป็นของตนเอง อีกทั้งมีมาตรา 36 แหง่

พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

รองรับหลักการนีไ้ว้หรอืเทียบกับกรณีขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เช่นองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดกรุงเทพมหานคร เทศบาล เป็นต้น เป็นนิติบุคคลที่มรีัฐธรรมนูญแหง่

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 284 บัญญัติหลักการแห่งความอิสระในการก าหนด

นโยบาย การปกครอง การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลังและมีอ านาจหน้าที่ 
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ของตนเองโดยเฉพาะ ซึ่งหลักการดังกล่าวนีเ้ป็นหลักการกระจายอ านาจที่สมบูรณ์ 

(Decentralization) และการจัดระเบียบบริหารราชการแผน่ดินตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ

บริหารราชการแผน่ดินก็จัดไว้เช่นนัน้ โดยจัดระเบียบบริหารราชการเป็นราชการ 

การบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมภิาค และส่วนท้องถิ่น ส าหรับกรณีการจัดระเบียบบริหาร

ราชการของกระทรวงศกึษาธิการ กฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ ได้จัดระเบียบบริหารเป็นบริหารส่วนกลาง เขตพื้นที่การศกึษา  

และสถานศกึษาของรัฐที่จัดการศกึษาระดับปริญญาที่เป็นนิติบุคคลโดยที่เขตพืน้ที่

การศกึษายังเป็นส่วนราชการที่สังกัดราชการบริหารส่วนกลาง คือกระทรวงหรอืกรม  

และได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ของเขตพื้นที่การศกึษาไว้ในกฎหมายว่ามีหน้าที่อะไรบ้าง  

ในลักษณะที่สว่นกลางแบ่งอ านาจหน้าที่ให้ท า ส าหรับในกรณีของสถานศกึษาถึงแม้

กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการก าหนดใหเ้ป็นนิติบุคคลก็ตาม 

แตส่ถานศกึษาก็ยังเป็นหน่วยงานที่สังกัดเขตพืน้ที่การศึกษา ซึ่งเป็นราชการบริหาร

ส่วนกลางไม่ได้มฐีานะเป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการหรอืตามกฎหมาย ว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผน่ดินแตอ่ย่างใด 

ถึงแมว้่าสถานศกึษามีฐานะเป็นนิติบุคคลแตค่วามเป็นนิติบุคคลของสถานศกึษาก็ยังไม่

เหมอืนนิติบุคคลของกระทรวง ทบวง กรม ที่มีอ านาจหน้าที่กว้าวขวางกว่า กรณี

สถานศกึษาหากจะเทียบคงจะเทียบได้กับความเป็นนิติบุคคลของจังหวัดที่วา่ด้วย ระเบียบ

บริหารราชการแผน่ดินที่ไม่อาจบริหารราชการภายในจังหวัดได้อย่างอิสระเหมอืนอย่าง

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่ยังรับนโยบายจากส่วนกลางมาปฏิบัติ การจัดซื้อจัดจา้ง 

ก็ด าเนินการตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรวี่าด้วยการพัสดุ พ.ศ. 2535 และที่แก้ไข

เพิ่มเติม เป็นต้น ดังนัน้การเป็นนิติบุคคลของสถานศกึษาจงึมใิช่วา่สถานศกึษาจะใช้อ านาจ

หนา้ที่ได้เองโดยอิสระปราศจากของเขตของกฎหมาย เช่น สถานศกึษาไม่อาจจ านองที่ดิน 

ที่มผีูบ้ริจาคให้สถานศกึษา และไม่สามารถกู้ยืมเงินจากธนาคารหรอืหนว่ยธุรกิจที่มี

วัตถุประสงค์ในการจัดตัง้สถานศกึษา หรอืด าเนินการในเรื่องอื่นใดที่กฎหมายก าหนดไว้

โดยเฉพาะ เช่น การจัดท างบประมาณต้องจัดท าตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณ

การเบิกจ่ายเงนิต้องเป็นไปตามระเบียบของกระทรวงการคลัง 

      ความเป็นนิติบุคคลของหนว่ยงานรัฐไม่ว่าจะมีฐานะเป็นส่วน

ราชการหรอืมิใช่สว่นราชการก็ตามย่อมมีสทิธิหน้าที่เช่นเดียวกับนิตบิุคคลโดยทั่วไปไม่ใช่

หนว่ยงานของรัฐ เชน่ สมาคม มูลนิธิ บริษัทจ ากัด แต่บุคคลที่เป็นหน่วยงานรัฐจะใช้ค าว่า  
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อ านาจและหน้าที่ หรือ อ านาจหน้าที่ แทนที่จะใช้ค าว่า สิทธิและหน้าที่ หรอืสิทธิหน้าที่ 

เชน่เดียวกับนิตบิุคคลตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ที่เป็นเชน่นีก้็เพราะ

วัตถุประสงค์ในการก่อตั้งหน่วยงานของรัฐขึน้มาก็เพื่อใหบ้ริการสาธารณะเป็นหลัก ฉะนัน้

การที่จะให้หนว่ยงานของรัฐมีอ านาจหน้าที่โดยนัยของการม ีอ านาจ ก็หมายความว่า 

อีกฝา่ยหนึ่งคอื รัฐ มอี านาจเหนอือีกฝ่ายหนึ่ง คอื ประชาชน อย่างไรก็ตามความเป็น 

นิตบิุคคลของหน่วยงานของรัฐเหมือนกับนิตบิุคคลอื่นๆ ตามประมวลกฎหมายแพ่ง 

และพาณิชย์ (กระทรวงศกึษาธิการ, 2546, หน้า 9-10) 

     2. แนวทางส่งเสริมการบริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่เป็น 

นิตบิุคคล 

      นอกจากการบริหารและการจัดการศึกษาตามอ านาจหน้าที่

เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนของผู้เรยีนแล้วรัฐบาลได้มีการปฏิรูประบบราชการเพื่อบริการ

ประชาชนให้มีความพึงพอใจในการบริการภาครัฐมากขึน้ เพื่อใหเ้ป็นไปตามเจตนารมณ์

ดังกล่าวส านักนายกรัฐมนตรีจึงออกระเบียบส านักนายกรัฐมนตรวี่าด้วย การสร้างระบบ

บริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 ขึ้น เพื่อให้ทุกกระทรวง ทบวง กรม  

และส่วนราชการถือปฏิบัติ การบริหารจัดการของสถานศกึษาซึ่งมีหน้าที่ให้บริการ

การศกึษาแก่ประชาชนและเป็นสถานศกึษาของรัฐ จึงต้องน าหลักการว่าด้วยการบริหาร

กิจการบ้านเมืองและสังคมที่ด ีซึ่งเรียกกันโดยทั่วไปว่า ธรรมาภบิาลมาบูรณาการในการ

บริหารและจัดการศกึษาเพื่อเสริมสรา้งความแข็งแรงใหก้ับโรงเรียนในฐานะที่เป็นนิตบิุคคล

ด้วยหลักการดังกล่าว ได้แก่ หลักนิตธิรรม หลักคุฯธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมี

ส่วนรว่ม หลักความรับผดิชอบ และหลักความคุ้มค่า (กระทรวงศกึษาธิการ, 2546,  

หนา้ 30-32) 

   2.3 ขอบข่ายการบรหิารสถานศึกษาทั้ง 4 ด้าน 

    2.3.1 การบริหารงานวิชาการ (กฎกระทรวง, 2550, หน้า 29–36) 

     งานวิชาการเป็นงานหลัก หรอืเป็นภารกิจหลักของสถานศกึษา 

ที่พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2545 มุ่งให้กระจายอ านาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศกึษาให้มากที่สุด  

ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้สถานศกึษาด าเนนิการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับ

ความตอ้งการของผู้เรยีน สถานศกึษา ชุมชน ท้องถิ่น และการมสี่วนรว่มจากผู้มีสว่นได้ 

ส่วนเสียทุกฝ่าย ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญท าใหส้ถานศกึษามีความเข้มแข็งในการบริหาร 
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และการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูต้ลอดจนการวัดผล 

ประเมินผล รวมทั้งการวัดปัจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่น  

ได้อย่างมคีุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

     วัตถุประสงค์ 

      1. เพื่อให้สถานศกึษาบริหารงานด้านวิชาการๆ ได้โดยอิสระ

คล่องตัว รวดเร็ว และสอดคล้องกับความตอ้งการของนักเรียน สถานศกึษา ชุมชน  

และท้องถิ่น 

      2. เพื่อให้การบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศกึษา 

ได้มาตรฐานและมีคุณภาพสอดคล้องกับระบบประกันคุณภาพการศกึษา และการประเมิน

คุณภาพภายในเพื่อพัฒนาตนเอง และการประเมินจากหนว่ยงานภายนอก 

      3. เพื่อให้สถานศกึษาพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ 

ตลอดจนจัดปัจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาการเรียนรูท้ี่สนองตามความตอ้งการของผูเ้รียน 

ชุมชน และท้องถิ่น โดยยึดผู้เรียนเป็นส าคัญได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

      4. เพื่อให้สถานศกึษาได้ประสานความรว่มมอืในการพัฒนา

คุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาและของบุคคล ครอบครัว องคก์ร หน่วยงาน 

และสถาบันอื่นๆ อย่างกว้างขวาง 

     ขอบข่าย/ภารกิจ 

      1. การพัฒนาหรอืการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็น 

การพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 

      2. การวางแผนงานด้านวิชาการ 

      3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

      4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

      5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

      6. การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอน 

ผลการเรียน 

      7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

      8. การพัฒนาและส่งเสริมใหม้ีแหล่งเรียนรู้ 

      9. การนเิทศการศกึษา  

      10. การแนะแนว 
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      11. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 

      12. การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 

      13. การประสานความรว่มมอืในการพัฒนาวิชาการ 

กับสถานศกึษาและองค์กรอื่น 

      14. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงานสถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

      15. การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษา 

      16. การคัดเลือกหนังสอื แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา 

      17. การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

บทบาท หน้าที่และการด าเนินงานของสถานศกึษา 

       17.1 การพัฒนาหรอืการด าเนินการเกี่ยวกับการให้

ความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 

        17.1.1 วิเคราะหก์รอบสาระการเรียนรูท้้องถิ่น 

ที่ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจัดท าไว้ 

        17.1.2. วิเคราะห์หลักสูตรสถานศกึษาเพื่อก าหนด

จุดเน้นหรอืประเด็นที่สถานศกึษาหรอืกลุ่มเครอืข่ายสถานศกึษาให้ความส าคัญ 

        17.1.3 ศกึษาและวิเคราะหข์้อมูลสารสนเทศของ

สถานศกึษาและชุมชนเพื่อน ามาเป็นข้อมูลจัดท าสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศกึษา 

ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

        17.1.4 จัดท าสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศกึษา

เพื่อน าไปจัดท ารายวิชาพืน้ฐานหรอืรายวิชาเพิ่มเติมจัดท าค าอธิบายรายวิชา หนว่ยการ

เรียนรู้แผนการจัดการเรียนรู้เพื่อจัดประสบการณ์และจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้แก่

ผูเ้รียนประเมินผลและปรับปรุง 

        17.1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัต ิ 

      2. การวางแผนงานด้านวิชาการ 

       2.1 วางแผนงานด้านวิชาการโดยการรวบรวมข้อมูล  

และก ากับดูแลนิเทศและติดตามเกี่ยวกับงานวิชาการได้แก่ การพัฒนาหลักสูตร

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



80 

ผูป้กครอง ชุมชน สังคมและโลก 

สถานศกึษาการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ การวัดผล ประเมินผล และการเทียบโอนผล

การเรียนการประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศกึษา การพัฒนาและใช้สื่อและ

เทคโนโลยีเพื่อการศกึษาการพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้การวิจัยเพื่อพัฒนา

คุณภาพการศกึษาและการส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 

       2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัตโิดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

      3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

       3.1จัดท าแผนการเรียนรู้ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้โดย 

ความร่วมมอืของเครือข่ายสถานศกึษา 

       3.2 จัดการเรียนการสอนทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ทุกช่วงช้ัน 

ตามแนวปฏิรูปการเรียนรูโ้ดยเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ บูรณาการการเรียนรู้กลุ่มสาระ 

การเรียนรูต้่างๆ เพื่อคุณภาพ 

       3.3 ใชส้ื่อการเรียนการสอนและแหล่งการเรียนรู้ 

       3.4 จัดกิจกรรมพัฒนาหอ้งสมุด ห้องปฏิบัติการต่างๆ  

ให้เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

       3.5 ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาการเรียนการสอนทุกกลุ่ม 

สาระการเรียนรู้ 

       3.6 ส่งเสริมการพัฒนาความเป็นเลิศของนักเรียนและ 

ช่วยเหลือนักเรียนพิการด้อยโอกาสและมีความสามารถพิเศษ 

      4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

       4.1 จัดท าหลักสูตรสถานศกึษาเป็นของตนเอง โดย จัดใหม้ี

การวิจัยและพัฒนาหลักสูตรขึน้ใช้เองใหท้ันกับการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและ

สังคมและเป็นต้นแบบให้กับโรงเรียนอื่น จัดท าหลักสูตรที่มุง่เน้นพัฒนานักเรียนให้เป็น

มนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งรา่งกาย จติใจสติปัญญา มคีวามรูแ้ละคุณธรรม สามารถอยู่รว่มกับ

ผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข จัดให้มวีิชาต่างๆ ครบถ้วนตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษา 

ขั้นพื้นฐานของกระทรวงศึกษาธิการ เพิ่มเตมิเนื้อหาสาระของรายวิชาให้สูงและลึกซึง้ 

มากขึ้นส าหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ ได้แก่ การศกึษาด้านศาสนา ดนตรี นาฏศลิป์ กีฬา 

อาชีวศกึษา การศกึษาที่สง่เสริมความเป็นเลิศผูบ้กพร่อง พิการ และการศกึษาทางเลือก 

เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชาที่สอดคล้องกับสภาพปัญหา ความตอ้งการของผู้เรียน  
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       4.2 สถานศกึษาสามารถจัดท าหลักสูตรการจัด

กระบวนการเรียนรู้การสอนและอื่นๆ ใหเ้หมาะสมกับความสามารถของนักเรียนตาม

กลุ่มเป้าหมายพิเศษ โดยความรว่มมอืของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและเครือข่าย

สถานศกึษา 

       4.3 คณะกรรมการสถานศึกษา ให้ความเห็นชอบหลักสูตร

สถานศกึษา 

       4.4 นิเทศ ติดตาม ประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร

สถานศกึษาและรายงานผลให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษารับทราบ 

      5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

       5.1 จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับความ

สนใจและความถนัดของผู้บริหารโดยค านึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

       5.2 ฝึกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญ

สถานการณ์ และการประยุกต์ความรูม้าใช้เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา 

       5.3 จัดกิจกรรมให้ผู้เรยีนได้เรียนรู้จากประสบการณจ์ริง 

ฝกึการปฏิบัติให้ท าได้ คิดเป็น ท าเป็นรักการอ่านและการใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง 

       5.4 จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ 

ด้านต่างๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกันรวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงาม  

และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกวิชา 

       5.5 ส่งเสริมสนับสนุนให้ผูส้อนสามารถจัดบรรยากาศ

สภาพแวดล้อมสื่อการเรียน และอ านวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้และมี

ความรอบรู้ รวมทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ ทั้งนี้ ผู้สอน

และผูเ้รียนอ่านเรียนรู้ไปพร้อมกันจากสื่อการเรียนการสอนและแหลง่วิทยาการประเภท

ต่างๆ 

       5.6 จัดการเรียนรูใ้ห้เกิดขึ้นได้ทุกเวลาทุกสถานที่มีการ

ประสานความรว่มมอื กับบิดามารดาและบุคคลในชุมชนทุกฝา่ย เพื่อร่วมกันพัฒนาผูเ้รียน

ตามศักยภาพ 

      6. การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอน 

ผลการเรียน 
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       6.1 ก าหนดระเบียบการวัดและประเมินผลของสถานศึกษา

ตามหลักสูตรสถานศกึษาโดยใหส้อดคล้องกับนโยบายระดับประเทศ 

       6.2 จัดท าเอกสารหลักฐานการศกึษาให้เป็นไปตามระเบียบ

การวัดและประเมินผลของสถานศกึษา 

       6.3 วัดผล ประเมนิผล เทียบโอนประสบการณผ์ลการเรียน

และอนุมัตผิลการเรียน 

       6.4 จัดใหม้ีการประเมินผลการเรียนทุกช่วงช้ันและจัดใหม้ี

การซ่อมเสริมกรณีที่มีผูเ้รียนไม่ผ่านเกณฑก์ารประเมิน 

       6.5 จัดให้มีการพัฒนาเครื่องมอืในการวัดและประเมินผล 

       6.6 จัดระบบสารสนเทศด้านการวัดผลประเมินผล 

และการเทียบโอนผลการเรียนเพื่อใชใ้นการอ้างองิตรวจสอบและใชป้ระโยชน์ในการพัฒนา 

การเรียนการสอน 

       6.7 ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัตผิลการประเมินการเรียน

ด้านต่างๆ รายปี/รายภาคและตัดสนิผลการเรียนการผ่านช่วงช้ันและจบการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน 

       6.8 การเทียบโอนผลการเรียนเป็นอ านาจของสถานศกึษา 

ที่จะแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการเพื่อก าหนดหลักเกณฑ์วิธีการ ได้แก่ คณะกรรมการ

เทียบระดับการศกึษา ทั้งในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัย คณะกรรมการเทียบโอน 

ผลการเรียน และเสนอคณะกรรมการการบริหารหลักสูตรและวิชาการพร้อมทั้งให้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัติการเทียบโอน 

      7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

       7.1 ก าหนดนโยบายและแนวทางการใช้การวิจัยเป็น 

ส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้และกระบวนการท างานของนักเรียน ครูและผู้เกี่ยวข้องกับ

การศกึษา 

       7.2 พัฒนาครูและนักเรียนใหม้ีความรู้เกี่ยวกับการปฏิรูป

การเรียนรูโ้ดยใช้กระบวนการวิจัยเป็นส าคัญในการเรียนรูท้ี่ซับซ้อนขึ้นท าใหผู้เ้รียนได้ 

ฝกึคิด การจัดการ การหาเหตุผลในการตอบปัญหา การผสมผสานความรูแ้บบ 

สหวิทยาการและการเรียนรู้ในปัญหาที่ตนเองสนใจ 

       7.3 พัฒนาคุณภาพการศกึษาด้วยกระบวนการวิจัย 
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       7.4 รวบรวม และเผยแพร่การวิจัยเพื่อการเรียนรูแ้ละ

พัฒนาคุณภาพการศกึษา รวมทั้งสนับสนุนให้ครูน าผลการวิจัยมาใช้เพื่อพัฒนาการเรียนรู้

และพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

      8. การพัฒนาและส่งเสริมใหม้ีแหล่งเรียนรู้ 

       8.1 จัดใหม้ีแหลง่เรียนรูอ้ย่างหลากหลายทั้งภายในและ

ภายนอกสถานศึกษาให้พอเพียงเพื่อสนับสนุนการแสวงหาความรูด้้วยตนเองกับการจัด

กระบวนการเรียนรู้ 

       8.2 จัดระบบแหล่งการเรียนรู้ภายในโรงเรียนให้เอือ้ต่อการ

จัดการเรยีนรู้ของผู้เรียน เช่น พัฒนาหอ้งสมุดให้เป็นแหล่งการเรียนรู้ จัดใหม้ีหอ้งสมุด

หมวดวิชา ห้องสมุดเคลื่อนที่ มุมหนังสือในหอ้งเรียน ห้องพิพธิภัณฑ์ หอ้งมัลติมีเดีย  

หอ้งคอมพิวเตอร์ อินเตอร์เนต ศูนย์วิชาการ ศูนย์วิทยบริการ Resource Center  

สวนสุขภาพ สวนวรรณคดี สวนหนังสอื สวนธรรมะ เป็นต้น  

       8.3 จัดระบบข้อมูลการเรียนรูใ้นท้องถิ่นให้เอือ้ต่อการ

จัดการเรยีนรู้ของผู้เรียนของสถานศึกษาของตนเองเช่น จัดเส้นทาง/แผนที่และระบบการ

เชื่อมโยงเครือข่ายห้องสมุดประชาชนหอ้งสมุดสถาบันการศกึษา พิพธิภัณฑ ์วทิยาศาสตร ์

ภูมปิัญญาท้องถิ่น ฯลฯ 

       8.4 ส่งเสริมให้ครูและผูเ้รียนได้ใช้แหล่งเรียนรู ้ทั้งในและ

นอกสถานศกึษาเพื่อพัฒนาการเรียนรูแ้ละนิเทศ ก ากับติดตาม ประเมนิ และปรับปรุง 

อย่างตอ่เนื่อง 

      9. การนิเทศการศกึษา 

       9.1 สร้างความตระหนักใหแ้ก่ครูและผูป้กครองให้เข้าใจ

กระบวนการนเิทศภายในว่าเป็นกระบวนการท างานรว่มกันที่ใชเ้หตุผลการนเิทศเป็นการ

พัฒนาปรับปรุงวธิีการท างานของแตล่ะบุคคลใหม้ีคุณภาพ การนิเทศเป็นส่วนหน่ึงของ

กระบวนการบริหาร เพื่อให้ทุกคนเกิดความเชื่อมั่นว่า ได้ปฏิบัติถูกต้อง ก้าวหน้า 

และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูเ้รียนและตัวครูเอง 

       9.2 จัดการนเิทศภายในสถานศกึษาให้มีคุณภาพทั่วถึง 

และต่อเนื่องเป็นระบบและกระบวนการ  

       9.3 จัดระบบนิเทศภายในสถานศกึษาให้เชื่อมโยงกับระบบ

นิเทศการศกึษาของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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      10. การแนะแนว 

       10.1 ก าหนดนโยบายการจัดการศกึษาที่มกีารแนะแนวเป็น

องค์ประกอบส าคัญ โดยให้ทุกคนในสถานศกึษาตระหนักถึงการมสี่วนรว่มในกระบวนการ

แนะแนวและการดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

       10.2 จัดระบบงานและโครงสร้างองค์กรแนะแนวและดูแล

ช่วยเหลือนักเรียนของสถานศึกษาให้ชัดเจน 

       10.3 สร้างความตระหนักใหค้รูทุกคนเห็นคุณค่าของการ

แนะแนวและดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

       10.4 ส่งเสริมและพัฒนาให้ครูได้รับความรูเ้พิ่มเติมในเรื่อง

จติวิทยา และการแนะแนวและดูแลช่วยเหลือนักเรียนเพื่อให้สามารถบูรณาการในการ

จัดการเรยีนรู้และเช่ือมโยงสู่การด ารงชีวิตประจ าวัน 

       10.5 คัดเลือกบุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถ 

และบุคลิกภาพที่เหมาะสม ท าหนา้ที่ครูแนะแนวครูที่ปรึกษาครูประจ าช้ัน  

และคณะอนุกรรมการแนะแนว 

       10.6 ดูแล ก ากับ นเิทศตดิตาม และสนับสนุนการ

ด าเนนิงานแนะแนวและดูแลชว่ยเหลอืนักเรียนอย่างเป็นระบบ 

       10.7 ส่งเสริมความรว่มมอืและความเข้าใจอันดีระหว่างครู

ผูป้กครองและชุมชน 

       10.8 ประสานงานด้านการแนะแนว ระหว่างสถานศกึษา

องค์กรภาครัฐและเอกชน บ้าน ศาสนสถานชุมชน ในลักษณะเครือขา่ยการแนะแนว 

       10.9 เชื่อมโยงระบบแนะแนวและระบบดูแลช่วยเหลอื

นักเรียน 

      11. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 

       11.1 ก าหนดมาตรฐานการศึกษาเพิ่มเติมของสถานศกึษา 

ให้สอดคล้องกับมาตรฐานการศกึษาชาติ มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐานมาตรฐาน 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและความต้องการของชุมชน 

       11.2 จัดระบบบริหารและสารสนเทศโดยจัดโครงสร้าง 

การบริหารที่เอื้อตอ่การพัฒนางานและการสร้างระบบประกันคุณภาพภายใน จัดระบบ
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สืบสานจารีตประเพณี ศิลปวัฒนธรรมของท้องถิ่น 

สารสนเทศให้เป็นหมวดหมู่ ข้อมูลมีความสมบูรณ์เรียกใช้ง่ายสะดวก รวดเร็ว ปรับปรุงให้

เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 

       11.3 จัดท าแผนสถานศกึษาที่มุง่เน้นคุณภาพการศกึษา

(แผนกลยุทธ์/แผนยุทธศาสตร)์ 

       11.4 ด าเนินการตามแผนพัฒนาสถานศกึษาในการด าเนิน

โครงการกิจกรรมสถานศกึษาต้องสร้างระบบการท างานที่เข้มแข็งเน้นการมสี่วนร่วม  

และวงจรการพัฒนาคุณภาพของเดมมิ่ง( Deming Cycle) หรอื หรือที่รูจ้ักกันว่าวงจร PDCA 

       11.5 ตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศกึษาโดย

ด าเนนิการอย่างจรงิจังต่อเนื่องดว้ยการสนับสนุนให้ครูผูป้กครองและชุมชนเข้ามามี 

ส่วนรว่ม 

       11.6 ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในสถานศกึษา 

ตามมาตรฐานที่ก าหนดเพื่อรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก 

       11.7 จัดท ารายงานคุณภาพการศกึษาประจ าปี (SAR)  

และสรุปรายงานประจ าปีโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเสนอ

ต่อหน่วยงานต้นสังกัดและเผยแพรต่่อสาธารณชน 

      12. การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 

       12.1 จัดกระบวนการเรียนรู้ร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน 

องค์กรชุมชนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่น 

       12.2 ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนโดยการจัด

กระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน 

       12.3 สง่เสริมให้ชุมชนมกีารจัดการศึกษาอบรม มีการ

แสวงหาความรู้ ข้อมูลข่าวสารและรู้จักเลือกสรรค์ภูมปิัญญาและวิทยาการต่างๆ 

       12.4 พัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความ

ต้องการรวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนให้มกีารแลกเปลี่ยนประสบการณร์ะหว่างชุมชน 

      13. การประสานความรว่มมอืในการพัฒนาวิชาการกับ

สถานศกึษาและองค์กรอื่น 

       13.1 ระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษาตลอดจนวิทยากร

ภายนอก และภูมปิัญญาท้องถิ่นเพื่อเสริมสร้างพัฒนาการของนักเรียนทุกด้าน รวมทั้ง 
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       13.2 เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสถานศกึษากับชุมชน 

ตลอดจนประสานงานกับองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อให้สถานศึกษาเป็นแหล่ง

วิทยาการของชุมชน และมีส่วนในการพัฒนาชุมชนและท้องถิ่น 

       13.3 ให้บริการด้านวิชาการที่สามารถเชื่อมโยงหรือ

แลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสารกับแหลง่วิชาการในที่อื่น 

       13.4 จัดกิจกรรมรว่มกับชุมชน เพื่อสง่เสริมวัฒนธรรมการ

สร้างความสัมพันธ์อันดีกับศษิย์เก่า การประชุมผูป้กครองนักเรียน การปฏิบัติงานร่วมกับ

ชุมชน การร่วมกิจกรรมกับสถาบันการศึกษาอื่น เป็นต้น 

      14. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กรหนว่ยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

       14.1 ประชาสัมพันธ์สร้างความเข้าใจต่อบุคคล ครอบครัว 

ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 

สถาบันศาสนา สถาoประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นในเรื่องเกี่ยวกับสิทธิในการ 

จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

       14.2 จัดให้มกีารสร้างความรู้ความเข้าใจการเพิ่มความ

พร้อมใหก้ับ บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน 

องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่ร่วมจัดการศกึษา 

       14.3 ร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชนองค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา  

สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นร่วมกันจัดการศกึษาและใช้ทรัพยากรร่วมกัน 

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียน 

       14.4 ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมการเรยีนรู้

ร่วมกันระหว่างสถานศกึษากับบุคคล ครอบครัวชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ 

สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น 

       14.5 สง่เสริมสนับสนุนใหบุ้คคล ครอบครัว ชุมชน องค์กร

ชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชนองค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา 

สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นได้รับความช่วยเหลอืทางด้านวิชาการตามความ

เหมาะสมและจ าเป็น 
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ทางวิชาการ ชมรมวิชาการเพื่อเป็นแหล่งการเรียนรู้ของสถานศกึษา 

       14.6 สง่เสริมและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ทางด้านคุณภาพ 

และปริมาณเพื่อการเรียนรู้ตลอดชวีิตอย่างมปีระสิทธิภาพ 

      15. การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษา 

       15.1 ศกึษาและวิเคราะห์ระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับ

งานด้านวิชาการของสถานศกึษา เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้และถือปฏิบัติเป็นแนว

เดียวกัน 

       15.2 จัดท าร่างระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้าน

วิชาการของสถานศกึษา เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้และถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน 

       15.3 ตรวจสอบร่างระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงาน 

ด้านวิชาการของสถานศกึษาและแก้ไขปรับปรุง 

       15.4 น าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษาไปสู่การปฏิบัติ 

       15.5 ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ระเบียบและแนว

ปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศกึษาและน าไปแก้ไขปรับปรุงใหเ้หมาะสมตอ่ไป 

      16. การคัดเลือกหนังสอื แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา 

       16.1 ศกึษา วเิคราะห ์คัดเลือกหนังสอืเรียน กลุ่มสาระ 

การเรียนรูต้่างๆ ที่มีคุณภาพสอดคล้องกับหลักสูตรสถานศกึษาเพื่อเป็นหนังสอืแบบเรียน

เพื่อใช้ในการจัดการเรียนการสอน 

       16.2 จัดท าหนังสอืเรียนหนังสอืเสริมประสบการณ ์หนังสอื

อ่านประกอบ แบบฝกึหัด ใบงาน ใบความรู้ เพื่อใช้ประกอบการเรียนการสอน 

       16.3 ตรวจพิจารณาคุณภาพหนังสือเรยีน หนังสือเสริม

ประสบการณ ์หนังสืออ่านประกอบ แบบฝกึหัด ใบงาน ใบความรู ้เพื่อใช้ประกอบการเรียน

การสอน 

      17. การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

       17.1 จัดให้มีการรว่มกันก าหนดนโยบายวางแผนในเรื่องการ

จัดหาและพัฒนาสื่อการเรียนรูแ้ละเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาของสถานศกึษา 

       17.2 พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาในเรื่องเกี่ยวกับการ

พัฒนาสื่อการเรียนรู้และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา พรอ้มทั้งให้มีการจัดตัง้เครือข่าย 
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       17.3 พัฒนาและใช้สื่อและเทคโนโลยีทางการศกึษา 

โดยมุ่งเนน้การพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีทางการศกึษาที่ให้ข้อเท็จจรงิ เพื่อสร้างองค์ความรู้

ใหม่ๆ เกิดขึ้น โดยเฉพาะค่าแรงซือ้ที่เสริมการจัดการศึกษาของสถานศกึษาให้มี

ประสิทธิภาพ 

       17.4 พัฒนาของห้องสมุดของสถานศึกษาให้เป็นแหล่ง 

การเรียนรูข้องสถานศกึษาและชุมชน  

       17.5 นิเทศ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในการจัดหา ผลติ ใช้และพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีทางการศึกษา สรุปงานวิชาการ

เป็นงานหลักหรอืเป็นภารกิจหลักของโรงเรียน ที่พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ  

พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุ่งใหก้ระจายอ านาจในการบริหาร

จัดการไปให้โรงเรียนให้มากที่สุด โดยเจตนารมณ์ที่จะใหโ้รงเรียนด าเนินการได้โดยอิสระ 

คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความตอ้งการของผู้เรยีน โรงเรยีน ชุมชน ท้องถิ่น และการ

มีสว่นร่วมจากผู้มีสว่นได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท าให้โรงเรียนมีความเข้มแข็ง

ในการบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ตลอดจน

การวัดผล ประเมนิผล รวมทั้งการวัดปัจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน 

ท้องถิ่น ได้อย่างมีคุณภาพและมีประสทิธิผล 

    2.3.2 การบริหารงานงบประมาณ (กฎกระทรวง, 2550,  

หนา้ 29–36) 

     การบริหารงานงบประมาณของสถานศกึษาเน้นความเป็นอิสระ 

ในการบริหารจัดการมีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน ใหม้ีการจัดหาผลประโยชน์จาก

ทรัพย์สินของสถานศกึษารวมทั้งจัดหารายได้จากบริการมาใช้บริหารจัดการเพื่อประโยชน์

ทางการศึกษา สง่ผลใหเ้กิดคุณภาพที่ดขีึน้ต่อผู้เรยีน 

      วัตถุประสงค์ 

       1. เพื่อให้สถานศกึษาบริหารงานด้านงบประมาณมีความ 

เป็นอิสระ คล่องตัว โปร่งใสตรวจสอบได้ 

       2. เพื่อให้ได้ผลผลิต ผลลัพธ์เป็นไปตามข้อตกลง 

การให้บริการ 
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       3. เพื่อให้สถานศกึษาสามารถบริหารจัดการทรัพยากรที่ได้ 

อย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

      ขอบข่าย/ภารกิจ 

       1. การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณ 

เพื่อเสนอต่อปลัดกระทรวงศกึษาธิการหรอืเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

แล้วแต่กรณี 

       2. การจัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงนิตามที่ได้รับจัดสรร

งบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานโดยตรง 

       3. การอนุมัตกิารใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 

       4. การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 

       5. การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 

       6. การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ 

       7. การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้ผลผลิต 

จากงบประมาณ 

       8. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา 

       9. การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับ

กองทุนเพื่อการศึกษา 

       10. การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

       11. การวางแผนพัสดุ 

       12. การก าหนดรูปแบบรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะ

ของครุภัณฑ ์หรอืสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงินงบประมาณเพื่อเสนอต่อปลัดกระทรวงศกึษาธิการ

หรอืเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานแลว้แตก่รณี 

       13. การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท า 

และจัดหาพัสดุ 

       14. การจัดหาพัสดุ 

       15. การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 

       16. การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

       17. การเบิกเงินจากคลัง 

       18. การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงนิ 
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       19. การน าเงินส่งคลัง 

       20. การจัดท าบัญชีการเงิน 

       21. การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 

       22. การจัดท าหรอืจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน  

และรายงาน 

      บทบาทและหน้าที่การด าเนินงานของสถานศกึษา 

       1. การจัดท าแผนงานงบประมาณและค าขอจัดตั้ง

งบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

        1.1 จัดท าขอ้มูลสารสนเทศทางการเงินของสถานศกึษา

ได้แก่แผนช้ันเรยีนข้อมูลครูนักเรียนและสิ่งอ านวยความสะดวกของสถานศกึษาโดยความ

ร่วมมือของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

        1.2 จัดท ากรอบงบประมาณรายจ่ายล่วงหน้าระยะ 

ปานกลาง (MTEF) และแผนงบประมาณ 

        1.3 เสนอแผนงบประมาณขอความเห็นชอบต่อ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อใช้เป็นค าขอตั้งงบประมาณต่อส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษา 

        1.4 การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณ

จะต้องด าเนินการ่วมกันกับส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       2. การจัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงนิตามที่ได้รับจัดสรร

งบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานโดยตรง 

        2.1 จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีและแผนการใชจ้่าย

งบประมาณภายใต้ความรว่มมอืของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        2.2 ขอความเห็นชอบแผนปฏิบัติงานและแผนการใชจ้่าย

งบประมาณต่อคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

       3. การอนุมัตกิารใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 

ผูอ้ านวยการโรงเรียนอนุมัติการใชจ้่ายงบประมาณตามงาน/โครงการที่ก าหนดไว้ใน

แผนปฏิบัติการประจ าปีและแผนการใชจ้่ายเงนิภายใต้ความร่วมมอืของส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา 
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       4. การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 

ตรวจสอบรายละเอียดรายการงบประมาณที่จ าต้องขอโอน และเปลี่ยนแปลงเสนอขอความ

เห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และเสนอขอโอนหรอืเปลี่ยนแปลง

รายการงบประมาณต่อส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อด าเนนิการตอ่ไป 

       5. การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณรายงานผลการ

ด าเนนิงานผลการใช้จา่ยเงินงบประมาณประจ าปีไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       6. การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ 

        6.1 จัดให้มีการตรวจสอบและตดิตามให้กลุ่มฝา่ยงาน 

ในสถานศกึษารายงานผลปฏิบัติงานและผลการใช้จ่ายงบประมาณเพื่อจัดท ารายงานผล

การปฏิบัติงานและผลการใชจ้า่ยงบประมาณตามแบบที่ ส านักงบประมาณก าหนดแล้ว 

จะส่งไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาทุกไตรมาสภายในระยะเวลาที่ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาก าหนด 

        6.2 จัดท ารายงานประจ าปีที่แสดงถึงความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงานทุกสิน้ปีงบประมาณ แล้วจัดส่งให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาภายในระยะเวลา

ที่ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาก าหนด 

       7. การตรวจสอบ ติดตาม และรายงานการใช้ผลผลิตจาก

งบประมาณ 

        7.1 ประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานตามที่ได้รับ

มอบหมาย 

        7.2 วางแผนประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ

ด าเนนิงานของสถานศกึษา 

        7.3 วิเคราะห์และประเมินความมีประสิทธิภาพประหยัด

และคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรของหนว่ยงานในสถานศึกษา 

       8. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา 

        8.1 วางแผน รณรงค ์ส่งเสริมการระดมทุนการศกึษา

และทุนเพื่อการพัฒนาสถานศกึษา 

        8.2 จัดท าข้อมูลสารสนเทศ ระบบการรับจ่าย

ทุนการศึกษาและทุนเพื่อการพัฒนาการศกึษาให้ด าเนินงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

และเกิดประสทิธิผลคุ้มค่า และมีความโปร่งใส 
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กระบวนการของการวางแผนงบประมาณ 

        8.3 สรุป รายงาน เผยแพร่ และเชดิชูเกียรตผิู้สนับสนุน

ทุนการศึกษา และทุนเพื่อการพัฒนาสถานศกึษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

       9. การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับ 

กองทุนเพื่อการศึกษา 

        9.1 ส ารวจความต้องการของนักเรียนและคัดเลือก 

ผูเ้สนอกูยืมตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

        9.2 ประสานการกู้ยืมเพื่อการศกึษากับหนว่ยปฏิบัติ 

ที่เกี่ยวข้อง 

        9.3 สรา้งความตระหนักแก่ผูกู้้ยืมเงนิเพื่อการศกึษา 

        9.4 ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและรายงานผล 

การด าเนินงาน 

       10. การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

        10.1 จะท ารายการทรัพยากรเพื่อเป็นสารสนเทศ ได้แก่ 

แหลง่เรียนรู้ภายในสถานศึกษาแหลง่เรียนรู้ในท้องถิ่นทั้งที่เป็นแหล่งเรียนรู้ธรรมชาติ 

และภูมิปัญญาท้องถิ่นเพื่อการรับรู้ของบุคลากรในสถานศกึษานักเรียน และบุคคลทั่วไป 

จะได้เกิดการใชท้รัพยากรร่วมกันในการจัดการศกึษา  

        10.2 วางระบบหรอืก าหนดแนวปฏิบัติการใชท้รัพยากร

ร่วมกันกับบุคคล หนว่ยงานรัฐบาลและเอกชนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

        10.3 กระตุ้นใหบุ้คคลในสถานศกึษาร่วมใชท้รัพยากร

ภายในและภายนอก รวมทั้งให้บริการการใช้ทรัพยากรภายในเพื่อประโยชน์ต่อการเรียนรู้

และส่งเสริมการศกึษาในชุมชน 

        10.4 ประสานความร่วมมือกับผูร้ับผิดชอบแหล่ง

ทรัพยากรธรรมชาต ิทรัพยากรที่มนุษย์สร้าง ทรัพยากรบุคคลที่มศีักยภาพใหก้ารสนับสนุน

การจัดการศกึษา 

        10.5 ด าเนินการเชดิชูเกียรตบิุคคลและหน่วยงานทั้ง

ภาครัฐและเอกชนที่สนับสนุนการใชท้รัพยากรร่วมกันเพื่อการศึกษาของสถานศกึษา 

       11. การวางแผนพัสดุ 

        11.1 การวางแผนพัสดุล่วงหน้า 3 ปีให้ด าเนินการตาม 
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        11.2 การจัดท าแผนการจัดหาพัสดุให้ฝา่ยที่ท าหน้าที่

จัดซื้อจัดจ้างเป็นผู้ด าเนินการโดยให้ไฟล์ที่ต้องการใช้พัสดุจัดท ารายละเอียดพัสดุที่ต้องการ

คือรายละเอียดพัสดุที่ต้องการคือรายละเอียดเกี่ยวกับปริมาณราคาคุณลักษณะเฉพาะหรอื

แบบรูปรายการและระยะเวลาที่ตอ้งการใชพ้ัสดุทั้งนี้รายละเอียดพัสดุที่ตอ้งการนี้ 

ต้องเป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจ าปี(แผนปฏิบัติงาน) และตามที่ระบุไว้ในเอกสาร 

ประกอบพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีส่งให้ฝ่ายที่ท าหนา้ที่จัดซื้อจัดจา้ง

เพื่อจัดท าแผนการจัดหาพัสดุ 

        11.3 ไฟล์ที่จัดท าแผนการจัดหาพัสดุท าการรวบรวม

ข้อมูลรายละเอียดจากไฟล์ที่ต้องการใชพ้ัสดุโดยมีการสอบทานกับแผนปฏิบัติงาน 

และเอกสารประกอบพระราชบัญญัติงบประมาณรายจา่ยประจ าปี และความเหมาะสม

ของวิธีการจัดหาว่าควรเป็นการซื้อการเช่าดีการจัดท าเองแล้วจึงน าข้อมูลที่สอบผ่านแล้ว

มาจัดท าแผนการจัดหาพัสดุในภาพรวมของสถานศกึษาด้วย ในส่วนที่จัดส่งให้ส านักงาน

การตรวจเงินแผน่ดินใหร้ายงานเฉพาะครุภัณฑท์ี่มรีาคาเกิน 100,000 บาทและที่ดนิ

สิ่งก่อสร้างที่มีราคาเกิน 1 ล้านบาทรายละเอียดส านักงานการตรวจเงนิแผน่ดินที่ตอบ 

0004/ว 97 ลงวันที่ 19 มีนาคม 2546 

       12. การก าหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะของ

ครุภัณฑห์รอืสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงนิงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน 

        12.1 ก าหนดแบบรูปรายการหรอืคุณลักษณะเฉพาะ 

เพื่อประกอบการขอตั้งงบประมาณส่งให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        12.2 กรณีที่เป็นการจัดหาจากเงนินอกงบประมาณ 

ให้ก าหนดแบบรูปรายการหรอืคุณลักษณะเฉพาะได้โดยให้พิจารณาจากแบบมาตรฐาน

ก่อนไม่เหมาะสมก็ใหก้ าหนดตามความตอ้งการโดยยึดหลักความโปร่งใสเป็นธรรม 

และเป็นประโยชน์กับทางราชการ 

       13. การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท า

และจัดหาพัสดุพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการจัดหาพัสดุ เช่น สมุดโทรศัพท์ 

หนา้เหลือง การจัดท าบัญชีผูข้ายหรอืผูร้ับจา้ง เพื่อส าหรับการด าเนินการจัดซื้อจัดจา้ง 

และการประเมินผลผู้ขายและผู้รับจ้าง เป็นต้น 
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ภายใต้ความรว่มมอืของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

       14. การจัดหาพัสดุ 

        14.1 การจัดหาพัสดุถือปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการ

พัสดุของส่วนราชการและค าสั่งมอบอ านาจของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

        14.2 การจัดท าพัสดุถือปฏิบัติตามระเบียบ

กระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการให้สถานศึกษารับจัดท าบริการรับจ้างผลติเพื่อจ าหนา่ย 

พ.ศ. 2533 

       15. การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 

        15.1 จัดท าทะเบียนคุมทรัพย์สินและบัญชีวัสดุไม่วา่จะ

ได้มาด้วยการจัดหาหรอืการรับบริจาค 

        15.2 ควบคุมพัสดุใหอ้ยู่ในสภาพพร้อมใชง้าน 

        15.3 ตรวจสอบพัสดุประจ าปีและให้มกีารจ าหน่ายพัสดุ

ที่ช ารุดเสือ่มสภาพหรอืไม่ใช้ในราชการอกีต่อไป 

        15.4 พัสดุที่เป็นที่ดนิหรอืสิ่งก่อสร้างกรณีที่ได้มาด้วยเงิน

งบประมาณให้ด าเนินการขึ้นทะเบียนเป็นกรรมสิทธิ์ของสถานศกึษา 

       16. การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

        16.1 จัดท าแนวปฏิบัติหรอืระเบียบของสถานศึกษา 

ในการด าเนินการหารายได้โดยไม่ขัดต่อกฎหมายและระเบียบที่เกีย่วข้อง 

        16.2 การจัดหาประโยชน์เกี่ยวกับที่ราชพัสดุ 

และอสังหาริมทรัพย์ที่อยู่ในความครอบครองของสถานศกึษาภายในของวัตถุประสงค์ของ

สถานศกึษา และต้องไม่ขัดหรอืแย้งกับนโยบายวัตถุประสงค์และภารกิจแล้วของ

สถานศกึษาเท่านั้น  

        16.3 เงินรายได้ที่เกิดขึ้นถือเป็นเงินนอกงบประมาณ

ประเภทเงนิรายได้ สถานศึกษาจงึตอ้งใช้จ่ายใหเ้ป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้อง  

        16.4 การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินตามข้อ 2.3.1 

6.1-2.3.1 6.3 ในส่วนที่อยู่ในความรับผิดชอบของสถานศกึษาต้องได้รับความเห็นชอบ

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

       17. การเบิกเงินจากคลังให้สถานศกึษายื่นหลักฐานขอเบิก

เงินทุกรายการให้ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาด าเนินการเบิกจ่ายเงนิระบบ GFMIS  
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       18. การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงนิ 

        18.1 การปฏิบัติเกี่ยวกับการรับเงนิและการจ่ายเงนิ 

ให้ปฏิบัติตามระเบียบที่กระทรวงการคลังก าหนดคอืระเบียบการเก็บรักษาเงินและการน า

เงินสง่คลังในหน้าที่ของอ าเภอและกิ่งอ าเภอ พ.ศ. 2520 โดยสถานศกึษาสามารถก าหนด

วิธีปฏิบัติเพิ่มเตมิได้ตามความเหมาะสมแตต่้องไม่ขัดขืนหรอืแย้งกับระเบียบดังกล่าว 

        18.2 การปฏิบัติเกี่ยวกับการเก็บรักษาเงนิให้ปฏิบัติ 

ตามระเบียบที่กระทรวงการคลังก าหนดคือระเบียบการเก็บรักษาเงินและการน าเงนิส่งคลัง

ในของส่วนราชการ พ.ศ. 2520 โดยอนุโลม 

       19. การน าเงินส่งคลังการน าเงินสง่คลังให้น าส่งต่อ

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้ตามกฎระเบียบการเก็บรักษาเงิน

และการน าเงินส่งคลังในหน้าที่ของอ าเภอและกิ่งอ าเภอ พ.ศ. 2520 น าส่งเป็นเงนิสดใหต้ั้ง

คณะกรรมการน าส่งเงินดว้ย 

       20. การจัดท าบัญชีการเงินให้จัดท าบัญชีการเงินตามระบบ

ที่เคยจัดท าอยู่เดิมคือตามระเบียบที่ก าหนดไว้ในคู่มอืการบัญชีหน่วยงานย่อย พ.ศ. 2515 

หรอืตามระบบการควบคุมการเงนิของหน่วยงานย่อย พ.ศ 2544 แล้วแต่กรณี 

       21. การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 

        21.1 จัดท ารายงานตามที่ก าหนดในคู่มอืการบัญชี

ส าหรับหน่วยงานย่อย พ.ศ. 2515 หรอืตามระบบการควบคุมการเงนิของหน่วยงานย่อย 

พ.ศ. 2544 แล้วแต่กรณี 

        21.2 จัดท ารายงานการรับจ่ายเงนิรายได้สถานศึกษา

ตามที่ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนดคือตามประกาศส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานว่าด้วยหลักเกณฑ์อัตราและวิธีการน าเงินรายได้

สถานศกึษาไปจา่ยเป็นค่าใช้จา่ยในการจัดการศกึษาของสถานศึกษาที่เป็นนิติบุคคลราย 

ได้สถานศึกษาไปจา่ยเป็นค่าใช้จ่ายในการจัดการศกึษาของสถานศกึษาที่เป็นนิติบุคคล 

ในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา 

        21.3 การจัดท าหรอืจัดหาแบบพิมพ์บัญชีทะเบียน 

และรายงานแบบพิมพ์บัญชีทะเบียนและแบบรายงานให้จะท าตามแบบที่ก าหนดในคู่มอืการ

บัญชสี าหรับงานย่อย พ.ศ. 2515 หรอืตามระบบการควบคุมการเงนิของหน่วยงานย่อย 

พ.ศ. 2544 
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     สรุปได้วา่ การบริหารงานงบประมาณของโรงเรียนมุ่งเน้น 

ความเป็นอิสระในการบริหารจัดการมีความคล่องตัวโปร่งใสตรวจสอบได้ยึดหลักการ

บริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานจัดการทรัพยากร 

ที่ได้อย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

    2.3.3 การบริหารงานบุคคล (กฎกระทรวง, 2550, หน้า 29–36) 

     การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุง่

ส่งเสริมให้สถานศกึษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศกึษา  

เพื่อด าเนนิการด้านการบริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตัว อสิระภายใต้กฎหมาย 

ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภบิาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการ

พัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรตมิีความมั่นคง

และก้าวหนา้ในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

      วัตถุประสงค์ 

       1. เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้อง 

รวดเร็วเป็นไปตามหลักธรรมาภบิาล 

       2. เพื่อส่งเสริมบุคลากร ให้มีความรูค้วามสามารถและมี

จติส านึกในการปฏิบัติภารกิจที่รับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการบริหารแบบ 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

       3. เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาปฏิบัติงาน

เต็มศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อย่างมมีาตรฐานแหง่วิชาชีพ 

       4. เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัติงานได้ตาม

มาตรฐานวิชาชีพได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรต ิมีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

ซึ่งจะส่งผลตอ่การศกึษาพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผูเ้รียนเป็นส าคัญ 

      ขอบข่าย/ภารกิจ 

       1. การวางแผนอัตราก าลัง 

       2. การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

       3. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

       4. การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 
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       5. การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 

       6. การลาทุกประเภท  

       7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

       8. การด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

       9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการ 

ไว้ก่อน 

       10. การรายงานการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

       11. การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

       12. การออกจากราชการ 

       13. การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 

       14. การจัดท า บัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการ

เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

       15. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

       16. การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

       17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

       18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมส าหรับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

       19. การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 

       20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

การด าเนินการที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 

      บทบาทและหน้าที่การด าเนินงานของสถานศกึษา 

       1. การวางแผนอัตราก าลัง 

        1.1 รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาจ านวนข้าราชการครู  

จ าแนกตามสาขา จ านวนลูกจ้างประจ าในสถานศกึษา จ านวนลูกจ้างช่ัวคราว  

จ านวนพนักงานราชการ  

        1.2 วเิคราะหค์วามต้องการอัตราก าลัง 

        1.3 จัดท าแผนอัตราก าลังสถานศกึษา 
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        1.4 เสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความ 

เห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       2. การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

        2.1 รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาพ.ศส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาเกี่ยวกับจ านวนข้าราชการครู  

จ าแนกตามสาขา 

        2.2 เสนอความตอ้งการจ านวนอัตราก าลังต าแหนง่ 

ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาจ าแนกตามสาขาตามเกณฑท์ี่  

ก.ค.ศ. ก าหนดตอ่ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       3. การจัดหาและบรรจุแต่งตั้ง 

        3.1 เสนอความตอ้งการของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาพ.ศส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาด้วยความความเห็นของกลุ่มเครือข่าย

สถานศกึษา 

        3.2 ด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงาน 

ในต าแหน่งอัตราจ้างประจ าเรือจะจ้างช่ัวคราวและพนักงานราชการตามเกณฑท์ี่กฎหมาย

ก าหนดโดยผ่านความเห็นของกลุ่มเครือข่ายสถานศกึษาโดยความเห็นชอบคณะกรรมการ 

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

        3.3 แจ้งขา่วดังงานมาตรฐานคุณภาพงานมาตรฐาน

วิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพและเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานใหแ้ก่ขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาทราบเป็นลายลักษณ์อักษร แจ้งพนักงานให้แก่อัตราจ้างประจ า

หรอือัตราจ้างช่ัวคราวและพนักงานราชการ 

        3.4 ด าเนินการทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการส าหรับ

บุคลากรทางการศกึษาหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผูไ้ด้รับการ

บรรจุเขา้รับราชการในต าแหนง่ครูผูช่้วยตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

        3.5 ตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครู

ผูช่้วยเป็นระยะๆ ทุก 3 เดือน ตามแบบประเมินที่ ก.ค.ศ. ก าหนดและในการประเมินแตล่ะ

ครั้งให้ประธานกรรมการแจ้งผลการประเมินให้ครูผู้ช่วยและผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 

ทราบและในส่วนของพนักงานราชการตอ้งจัดให้มกีารประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครัง้ 
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        3.6 รายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอื

การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม แล้วแตก่รณีตอ่ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

        3.7 ด าเนินการแตง่ตั้งหรอืสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็น 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหน้าที่กฎหมายก าหนดหรอืเมื่อได้รับอนุมัติ

จัด อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

       4. การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอความประสงค์ 

และเหตุผลความจ าเป็นในการขอเปลี่ยนต าแหน่งกรณีสมัครใจกรณีเพื่อประโยชน์ของทาง

ราชการและกรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพต่อผู้บริหารสถานศกึษาและสง่ให้

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาพิจารณาด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ ก.ค.ศ.

ก าหนด 

        4.1 การย้ายผู้บริหารสถานศกึษาผูบ้ริหารสถานศกึษา 

เสนอความประสงค์และเหตุผลความจ าเป็นในการขอย้ายไปยังส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาต้นสังกัด 

        4.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

1) ผู้บริหารสถานศกึษาเสนอความประสงค์และเหตุผลความจ าเป็นในการขอย้ายต่อ 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อด าเนนิการตอ่ไป 2) รวบรวมรายชื่อและข้อมูลข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ประสงค์จะขอย้ายและให้ความเห็นเสนอไปยังสถานศกึษา

ที่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาประสงค์จะขอย้ายไปปฏิบัติงาน 3) พิจารณาให้

ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ประสงค์จะขอย้ายมาปฏิบัติงาน

ในสถานศกึษา 4) ย้ายและสั่งบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษาแล้วแต่

กรณีตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด 

       5. การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 

        5.1 ประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการ

พิจารณาความดีความชอบใหแ้ก่ขา้ราชการครูและบุคลากรในสถานศกึษาทราบโดยทั่วไป 

        5.2 แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือน

ระดับสถานศกึษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนดในฐานะผูบ้ังคับบัญชา 

        5.3 รวบรวมข้อมูลพร้อมความเห็นของผู้มีอ านาจ 

ในการประเมินให้ความเห็นในการเลื่อนขัน้เงนิเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ 

ศกึษาเสนอคณะกรรมการตามข้อ 5.2 พิจารณา 
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พิจารณาตามล าดับแล้วแต่กรณีภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

        5.4 แจ้งค าสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาในฐานะผูบ้ังคับบัญชาทราบพร้อมเหตุผลที่ไม่เลื่อนขัน้เงินเดือน 

        5.5 สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในฐานะผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุและแตง่ตัง้ 

       6. การลาทุกประเภท 

        6.1 อนุญาตหรอืเสนอขออนุญาตตามนโยบาย 

หลักเกณฑ์และวิธีการของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาส านักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน และกระทรวงศึกษาธิการตามที่กฎหมายก าหนด 

        6.2 เสนอเรื่องการอนุญาตให้ขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาต่อใหส้ านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาพิจารณาตามอ านาจหน้าที่กฎหมาย

ก าหนด หรอื เพื่อทราบแล้วแตก่รณี 

       7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

        7.1 ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและดัชนีชีว้ัดผล

การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาให้สอดคล้องกับ

มาตรฐานการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของเขตพื้นที่

การศกึษาและที่ ก.ค.ศ.ก าหนด 

        7.2 ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

ครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามข้อ 3.3.7.1 

        7.3 น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน

บุคคลของสถานศกึษา 

        7.4 รายงานผลการ ประเมินการปฏิบัติงานในส่วนที่

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาร้องขอได้รับทราบ 

       8. การด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

        8.1 กรณีมมีูลความผดิวินัยไม่ร้ายแรง ให้แต่งตัง้

คณะกรรมการสอบสวนการกระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรงในฐานะผูบ้ังคับบัญชา 

        8.2 พิจารณาลงโทษทางวินัยปรากฏผลการสอบสวนว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงตามอ านาจที่กฎหมายก าหนด 

        8.3 รายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยัง  

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานและ ก.ค.ศ.  
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       9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการ 

ไว้ก่อนเมื่อมีการสั่งแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงและมี

เหตุสั่งพักราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนใหด้ าเนินการภายในขอบเขตอ านาจ

ตามหน้าที่กฎหมายก าหนดในกรณีต าแหนง่ครูผูช่้วยและต าแหน่งครูที่ยังไม่มีวทิยฐานะ 

       10. การรายงานการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ

เสนอรายงานการด าเนินการลงโทษทางวินัยและการลงโทษที่ได้ด าเนินการแก่ข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาไปยังผูอ้ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาและ  

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาพิจารณาตามหลักเกณฑ์และวธิีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

       11. การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ รับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่ง

ลงโทษทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาและเสนอไปยัง

ผูม้ีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเสนอเรื่องอุทธรณ์ผา่นหัวหน้าสถานศกึษา 

       12. การออกจากราชการ 

        12.1 อนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาในฐานะผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้ตามหลักเกณฑ์ 

และวิธีการที่กฎหมายก าหนดหรอืรับเรื่องการลาออกจากราชการของขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาในฐานะผูบ้ังคับบัญชาและเสนอไปยังผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุ 

และแต่งตัง้พิจารณาแล้วแต่กรณี 

        12.2 สั่งให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ออกจากราชการในฐานะผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งหรอืเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่

การศกึษาพิจารณาแล้วแต่กรณี 

       13. การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 

        13.1 จัดท าขอ้มูลทะเบียนประวัติข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาและลูกจ้าง 

        13.2 ด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการเกษียณ 

อายุราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาและลูกจ้างในสถานศกึษา 

        13.3 รับเรื่องการแก้ไขวัน เดือน ปี เกิด แล้วเสนอให้ผู้มี

อ านาจตามกฎหมายพิจารณา 
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       14. การจัดท าบัญชีรายชื่อ และให้ความเห็นเกี่ยวกับการ

เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

        14.1 ด าเนินการในการขอเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ให้แก่ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจา้งประจ าในสถานศกึษาไปยังเขตพื้นที่

การศกึษาเพื่อเสนอผูม้ีอ านาจตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนด 

        14.2 จัดท าระเบียบผูไ้ด้รับเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษาและลูกจ้างประจ าในสังกัด 

       15. การสง่เสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

        15.1 ส ารวจและรวบรวมข้อมูลการขอให้มีและเลื่อน 

วิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

        15.2 ประชุมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เพื่อชีแ้จงท าความเข้าใจหลักเกณฑ์และวิธีการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

มีวทิยฐานะและเลื่อนวิทยฐานะตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

        15.3 รวบรวมแบบเสนอขอรับการประเมินและรายงาน 

ผล งานที่เกิดจากการปฏิบัติหนา้ที่ของผู้เสนอขอให้มแีละเลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อด าเนนิการ 

       16. การสง่เสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

        16.1 ส่งเสริมการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาในการปฏิบัติงานใหม้ีคุณภาพและประสิทธิภาพเพื่อน าไปสู่การ

พัฒนามาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการศกึษา 

        16.2 สรา้งขวัญก าลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาด้วยการยกย่องเชิดชูเกียรติผูม้ีผลงานดีเด่น และมีคุณงามความดี  

ตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่ก าหนด หรอืกรณีอื่นตามความเหมาะสม 

       17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

        17.1 ด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาให้ประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัยมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ

และบุคลากรทางการศกึษา 
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        17.2 ควบคุม ดูแล และส่งเสริมข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาให้มกีารประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัยมาตรฐาน 

และจรรยาบรรณของวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

       18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรม ส าหรับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

        18.1 เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศกึษา  

        18.2 เสริมสร้างและพัฒนาใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีวินัย 

ในตนเอง 

        18.3 ป้องกันไม่ให้ผูบ้ังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

       19. การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา ด าเนินการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและการขอตอ่

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

เพื่อเสนอไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาให้ด าเนินการตอ่ไป 

       20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

        20.1 วิเคราะหค์วามจ าเป็นและความตอ้งการในการ

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

        20.2 จัดท าแผนพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของสถานศกึษา 

        20.3 ด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาตามแผนที่ก าหนด 

        20.4 สร้างและพัฒนาความร่วมมือกับเครือขา่ยส่งเสริม

ประสิทธิภาพการศกึษาและเครือขา่ยสถานศกึษาในการพัฒนาข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

     สรุป การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเป็นภารกิจส าคัญที่สง่เสริม

ให้โรงเรียนสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียนเพื่อด าเนินการด้านการ

บริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตัวอิสระภายใต้กฎหมายระเบียบเป็นไปตามหลักธรร

มาภบิาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาได้รับการพัฒนามีความรู้ความสามารถ  
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มีขวัญก าลังใจ และรับการยกย่อง เชดิชูเกียรติ มีความก้าวหน้าและความมั่นคงในวิชาชีพ 

ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

    2.3.4 การบริหารงานทั่วไป (กฎกระทรวง, 2550, หน้า 29–36) 

     การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กร

ให้บริการบริหารงานอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมี

บทบาทหลักในการประสาน สง่เสริม สนับสนุนและการอ านวยการ ความสะดวกต่างๆ  

ในการให้บริการการศกึษาทุกรูปแบบ มุง่พัฒนาสถานศึกษาใหใ้ช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี

อย่างเหมาะสม ส่งเสริมในการบริหารและการจัดการศึกษา ตามหลักการบริหารงาน 

ที่มุง่เน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลักโดยเน้นความโปร่งใส ความรับผดิชอบที่ตรวจสอบได้ 

ตลอดจน การมสี่วนร่วมของบุคคล ชุมชนและองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้การจัดการศกึษา 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

      วัตถุประสงค์ 

       1. เพื่อให้บริการ สนับสนุน ส่งเสริม ประสานงานและ

อ านวยการ ให้การปฏิบัติงานของสถานศกึษาเป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

       2. เพื่อประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารและผลงาน

ของสถานศกึษาต่อสาธารณชนซึ่งจะก่อใหเ้กิด ความรู้ ความเข้าใจ เจตคตทิี่ด ีเลื่อมใส 

ศรัทธาและใหก้ารสนับสนุนการจัดการศกึษา 

      ขอบข่าย/ภารกิจ 

       1. การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ  

       2. การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา 

       3. การวางแผนการบริหารงานการศกึษา  

       4. งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

       5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

       6. การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

       7. งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

       8. การด าเนินงานธุรการ 

       9. การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

       10. การจัดท าส ามะโนผู้เรยีน 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



105 

       11. การรับนักเรียน 

       12. การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวม

หรอืเลิกสถานศกึษา 

       13. การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบ 

และตามอัธยาศัย 

       14. การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

       15. การทัศนศกึษา 

       16. งานกิจการนักเรียน 

       17. การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา 

       18. การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศกึษา

ของบุคคล ชุมชน องค์กรหน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา 

       19. งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 

       20. การรายงานผลการปฏิบัติงาน  

       21. การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 

       22. แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

ในการลงโทษนักเรียน  

      บทบาทและหน้าที่การด าเนินงานของสถานศกึษา 

       1. การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

        1.1 จัดระบบฐานขอ้มูลของสถานศกึษาเพื่อใช้ในการ

บริหารจัดการภายในสถานศกึษาให้สอดคล้องกับระบบฐานขอ้มูลของเขตพืน้ที่การศกึษา 

        1.2 จัดระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศเชื่อมโยงกับ

สถานศกึษาอื่นเขตพืน้ที่การศกึษาและส่วนกลาง 

        1.3 น าเสนอเผยแพร่ข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการ

บริหารและการประชาสัมพันธ์  

       2. การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา 

        2.1 ประสานงานกับเครือขา่ยการศกึษาเพื่อแสวงหา

ความรว่มมอืความช่วยเหลือ เพื่อสง่เสริมสนับสนุนงานการศกึษาของสถานศึกษา 

        2.2 เผยแพร่ขอ้มูลเครือข่ายการศกึษาให้บุคลากร 

ในสถานศกึษาและผูเ้กี่ยวข้องทราบ 
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        2.3 ก าหนดแผนโครงการหรอืกิจกรรมเพื่อการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างเครือขา่ยการศกึษาที่เกี่ยวข้องกับสถานศกึษา 

        2.4 ให้ความร่วมมอืและสนับสนุนทางวชิาการ 

แก่เครอืข่ายการศกึษาของสถานศกึษาและเขตพื้นที่การศกึษาอย่างต่อเนื่อง 

       3. การวางแผนการบริหารงานการศกึษา 

        3.1 จัดท าแผนการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

ให้สอดคล้องกับเป้าหมายและทิศทางของเขตพืน้ที่การศกึษาและสนองความตอ้งการของ

ชุมชนและสังคมโดยการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน องค์กรสถาบันและหน่วยงาน 

ที่เกี่ยวข้องกับการจัดและพัฒนาการศกึษาของสถานศึกษา 

        3.2 เสนอแผนพัฒนาการศึกษาให้ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษารับทราบ 

        3.3 การด าเนินการโดยความเห็นชอบของ 

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

       4. งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

        4.1 ศึกษาวิเคราะหว์ิจัยการจัดและพัฒนาการศกึษาของ

สถานศกึษาตามกรอบทิศทางของเขตพืน้ที่การศกึษาและความต้องการของสถานศกึษา 

        4.2 แจ้งผลการศกึษาวิจัยของสถานศึกษาให้เขตพืน้ที่

การศกึษารับทราบ 

        4.3 เผยแพร่ผลการศกึษาวิจัยของสถานศกึษา 

ให้บุคลากรในสถานศกึษาและสาธารณชนทราบ 

       5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

        5.1 ศกึษาวิเคราะห์จัดท าแผนกลยุทธ์พัฒนาสถานศึกษา

และแผนปฏิบัติการพัฒนาสถานศกึษา 

        5.2 ก าหนดตัวชีว้ัดความส าเร็จของการบริหารจัดการ 

        5.3 จัดระบบการบริหารและพัฒนาสถานศกึษา 

ให้เป็นองค์กรที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

        5.4 ประเมินผลงานและรายงาน 

        5.5 ปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารงาน

สถานศกึษาอย่างตอ่เนื่อง 
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       6. การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

        6.1 ก าหนดมาตรฐานและตัวบ่งชีผ้ลการปฏิบัติงาน 

แตล่ะด้านของสถานศกึษา 

        6.2 เผยแพร่มาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

ให้ผู้รับผดิชอบและผูเ้กี่ยวข้องทราบ 

        6.3 ตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน

การปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

        6.4 ปรับปรุงและพัฒนาทั้งมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

และระบบการประเมินมาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

       7. งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

        7.1 วางแผนและด าเนินการน านวัตกรรม และเทคโนโลยี 

เพื่อการศกึษามาใช้ในการบริหารและพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

        7.2 ระดมจัดหาเทคโนโลยีเพื่อการศกึษาในงาน 

ด้านต่างๆ ของสถานศกึษา 

        7.3 สนับสนุนและพัฒนาอุปกรณ์สามารถน านวัตกรรม 

และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษามาใช้ในการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

        7.4 ส่งเสริมให้มกีารวิจัยและพัฒนาการผลติ 

การพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

        7.5 ติดตามประเมินผลการใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

       8. การด าเนินงานธุรการ 

        8.1 ศึกษาวิเคราะหส์ภาพระบบงานธุรการ และระเบียบ 

กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

        8.2 วางแผนออกแบบระบบงานธุรการโดยน าเทคโนโลยี 

มาใช้เพื่อลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

        8.3 จัดบุคลากรรับผิดชอบและพัฒนาให้มคีวามรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานธุรการ 

        8.4 จัดหาเทคโนโลยีที่ทันสมัยที่สามารถรองรับการ

ปฏิบัติงานด้านธุรการได้ตามระบบงานที่ก าหนดไว้ 
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        8.5 ด าเนินงานธุรการตามระบบที่ก าหนดไว้โดยยึดหลัก

ความถูกต้องรวดเร็วประหยัดและคุ้มค่า 

        8.6 ตดิตามประเมินผลและปรับปรุงงานธุรการ 

ให้มปีระสิทธิภาพ 

       9. การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

        9.1 ก าหนดแนวทางวางแผนการบริหารจัดการอาคาร 

สถานที่และสภาพแวดล้อม 

        9.2 บ ารุงดูแลและพัฒนาอาคารสถานที่และ

สภาพแวดล้อมของสถานศึกษาให้อยู่ในสภาพพร้อมใช้มันคงปลอดภัยและสวยงาม 

        9.3 ตดิตามและตรวจสอบการใชอ้าคารสถานที่ 

และสภาพแวดล้อมของสถานศกึษา 

       10. การจัดท าส ามะโนผู้เรยีน 

        10.1 ประสานกับชุมชนและท้องถิ่นในการส ารวจ 

และจัดท าส าเนาผูเ้รียนที่จะขอรับบริการทางการศกึษาของสถานศกึษา 

        10.2 เสนอส ามะโนผูเ้รียนใหเ้ขตพื้นที่การศกึษารับทราบ 

        10.3 ระบบข้อมูลสารสนเทศการส ารวจผูเ้รียน 

        10.4 เสนอข้อมูลสารสนเทศการส ามะโนผู้เรียน 

ในเขตพืน้ที่การศกึษา 

       11. การรับนักเรียน 

        11.1 ร่วมกับส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาก าหนด 

เขตพื้นที่บริการการศกึษาของแต่ละสถานศกึษาโดยประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษา 

        11.2 ก าหนดแผนการรับนักเรียนของสถานศกึษา 

โดยประสานงานกับเขตพื้นที่การศกึษา 

        11.3 ด าเนินการรับนักเรียนตามแผนที่ก าหนด 

โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

       12. การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวม

หรอืเลิกสถานศกึษา เสนอข้อมูลและความต้องการในการยุบ รวม เลิก หรอืเปลี่ยนสภาพ

สถานศกึษาไปยังเขตพื้นที่การศกึษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 
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       13. การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบ  

และตามอัธยาศัย 

        13.1 ส ารวจความตอ้งการในการเข้ารับบริการศกึษา 

ทุกรูปแบบทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 

        13.2 ก าหนดแนวทางและความเชื่อมโยงในการจัด 

และพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษาทางการศึกษาในระบบการศกึษานอกระบบ 

และการศกึษาตามอัธยาศัยตามความตอ้งการของผู้เรยีนและท้องถิ่นที่สอดคล้องกับ

แนวทางของเขตพืน้ที่การศึกษา 

        13.3 ด าเนินการจัดการศกึษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง

หรอืทั้ง 3 รูปแบบ ตามความเหมาะสมและศักยภาพของสถานศึกษา รวมทั้งเชื่อมโยง

ประสานความรว่มมอืและส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศกึษาของบุคคล ชุมชน องค์กร

หนว่ยงาน และสถาบันต่างๆ ที่จัดการศกึษา 

       14. การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

        14.1 ก าหนดแนวทางการระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

ของสถานศกึษา 

        14.2 ระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษาของสถานศกึษา 

ในทุกด้าน ซึ่งครอบคลุมถึงการประสานความรว่มมือกับบุคคล ชุมชน องค์กรเอกชน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หน่วยงานสถานประกอบกา รสถาบันสังคมอื่น  

และสถานศกึษา ในการใชท้รัพยากรเพื่อการศกึษาร่วมกัน 

        14.3 ด าเนินการโดยความเห็นชอบคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

       15. การทัศนศกึษา 

        15.1 วางแผนการน านักเรียนไปทัศนศึกษา 

นอกสถานศกึษา 

        15.2 ด าเนินการน านักเรียนไปทัศนศึกษา 

นอกสถานศกึษาตามหลักเกณฑ์และบริการที่ก าหนด 

       16. การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน ด าเนินการจัดกิจกรรม

นักเรียนและส่งเสริมสนับสนุนให้นักเรียนได้มสี่วนรว่มในการจัดกิจกรรมอย่างหลากหลาย 

ตามความสนใจและความถนัดของนักเรียน สรุปและประเมินผลเพื่อปรับปรุง 
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       17. การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา 

        17.1 วางแผนการประชาสัมพันธ์งานการศกึษา 

ของสถานศกึษา 

        17.2 ด าเนนิการประชาสัมพันธ์งานการศกึษา 

ตามแนวทางที่ก าหนด 

        17.3 ติดตาม ประเมนิผล ปรับปรุงและการพัฒนา 

การประชาสัมพันธ์การศกึษาของสถานศกึษา 

       18. การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศกึษา

ของบุคคลชุมชนองค์กรหน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา ใหค้ าปรึกษาแนะน า 

ส่งเสริมสนับสนุนและประสานความรว่มมอืในการจัดการศกึษาร่วมกับบุคคล ชุมชน 

องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 

       19. งานประสานราชการส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 

        19.1 ประสานความรว่มมอืกับหนว่ยงานราชการ 

ส่วนภูมิภาคในการจัดและพัฒนาการศกึษา 

        19.2 ประสานความรว่มมอืกับองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นและสถานศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการจัดและพัฒนา

การศกึษาร่วมกัน 

       20. การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

        20.1 ระบบการติดตามตรวจสอบประเมินผลและการ

รายงานผลการพัฒนาการศึกษาของสถานศกึษา 

        20.2 จัดท าเกณฑ์มาตรฐานตัวบ่งชีแ้ละเกณฑก์าร

ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

        20.3 ด าเนินการตดิตามตรวจสอบและประเมินผล 

การพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษาตามระบบที่ก าหนด 

        20.4 รายงานผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องและสาธารณชนทราบ 

        20.5 ปรับปรุงและพัฒนาระบบการตดิตามตรวจสอบ

ประเมินผลและการรายงานผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศึกษา 

       21. การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
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        21.1 วิเคราะหก์ าหนดมาตรการในการป้องกัน 

ความเสี่ยงในการด าเนนิงานของสถานศกึษา 

        21.2 วางแผนการจัดระบบการควบคุมภายใน

สถานศกึษา 

        21.3 ด าเนินการควบคุมตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการ 

ที่ส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดินก าหนด 

        21.4 ติดตามและประเมินผลการควบคุมภายใน 

และรายงานให้เขตพืน้ที่การศกึษาทราบ 

       22. แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

ในการลงโทษนักเรียน 

        22.1 ศึกษาสภาพปัญหาเกี่ยวกับพฤติกรรมของนักเรียน

ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

        22.2 การวางแผนงานปกครองนักเรียน 

        22.3 การบริหารงานปกครองนักเรียนการก าหนดหน้าที่ 

ความรับผดิชอบการประสานงานปกครอง 

        22.4 การส่งเสริมพัฒนาให้มีนักเรียนมวีินัยคุณธรรม

จรยิธรรม ได้แก่การจัดกิจกรรมสง่เสริมพัฒนาด้านความรับผดิชอบต่อสังคม การจัด

กิจกรรมส่งเสริมพัฒนา การใชเ้วลาว่างให้เป็นประโยชน์การยกย่องให้ก าลังใจจากนักเรียน

ผูป้ระพฤติดี 

        22.5 การป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมของ

นักเรียนได้แก่ การป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมการด าเนินงานป้องกัน 

และแก้ไขปัญหายาเสพติดโรงเรยีน การด าเนินงานป้องกันและแก้ไขปัญหาโรคเอดส์ 

ในโรงเรยีน 

     สรุป การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหาร

องค์กรให้บริการบริหารงานในอื่นบรรลุตามมาตรฐานคุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

โดยมีบทบาทหลักในการประสานส่งเสริมสนับสนุน และการอ านวยการความสะดวกต่างๆ 

ในการให้บริการการศกึษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาศาสนาใหใ้ช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี 

อย่างเหมาะสม งเสริมให้การบริหารและการจัดศกึษาการสถานศกึษา ตามหลักการ

บริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบ 
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ที่ตรวจสอบได้ตลอดจนการมีสว่นร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้องเพื่อให้การ

จัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 จัดตั้งขึน้เมื่อวนัที่  

7 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 

พ.ศ. 2546 โดยการยุบรวมหนว่ยงานทางการศกึษาของกระทรวงศกึษาธิการ ภายใน

จังหวัดนครพนม ดังนี ้1) ส านักงานศกึษาธิการอ าเภอ 6 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอศรีสงคราม 

อ าเภอนาหว้า อ าเภอบ้านแพง อ าเภอท่าอุเทน อ าเภอโพนสวรรค์ และอ าเภอนาทม  

2) ส านักงานการประถมศกึษาอ าเภอ 6 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอศรีสงคราม อ าเภอนาหว้า 

อ าเภอบ้านแพง อ าเภอท่าอุเทน อ าเภอโพนสวรรค์ และอ าเภอนาทม สภาพการจัด

การศกึษาใน 6 อ าเภอ ในพื้นที่บริการของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 จัดระบบการศกึษาตามแนวทางของพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2542 ซึ่ง ด าเนินการ 2 รูปแบบ การศกึษาในระบบ 1 ระดับ คอื การจัดการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน การศกึษาขั้นพื้นฐาน แบ่งเป็น 3 ระดับ คอื ระดับก่อนประถมศกึษา  

ระดับประถมศึกษา ระดับ มัธยมศกึษาตอนต้น ซึ่งด าเนินการโดยภาครัฐและภาคเอกชน 

การศกึษานอกระบบ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทที่สามารถแบ่งเป็นระดับตาม

การศกึษาใน ระบบได้ กับประเภทที่ไม่แบ่งเป็นระดับ คือ รายวิชา หรอืกลุ่มวิชาที่ผู้เรียน

ได้รับการศกึษาหรอืฝกึอบรม ตามความต้องการ แต่อาจเป็นการเก็บรวบผลการเรียนรู้

สะสมไว้เพื่อเทียบเป็นระดับโดยใช้การศกึษาในระบบเป็นหลักในการเทียบการศกึษา 

ตามอัธยาศัย เป็นรูปแบบการศกึษาแบบหนึ่งที่ให้ผู้เรยีนได้เรียนรู้ด้วยตนเองตามความ

สนใจ ตามศักยภาพ ความพร้อมและโอกาส โดยศกึษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม

สภาพแวดล้อม สื่อ หรอืแหล่งความรู้อื่นๆ สามารถน าความรูท้ี่ได้ไปเปรียบเทียบกบั

การศกึษาในระบบได้เป็นรายวิชา หรอืเทียบเป็นระดับการศกึษาตามความรู้หรอื

ประสบการณท์ี่ได้สะสมไว้ได้ตลอดชีวติผูเ้รียนตามหลักสูตรที่กระทรวงก าหนด ภารกิจ

หลักของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 เป็นหนว่ยงาน 

ที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแล ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน มหีน้าที่

ด าเนนิการใหเ้ป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของ คณะกรรมการเขตพืน้ที่การศกึษา ตามมาตรา 

38 แห่งพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ มาตรา 37  
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แหง่พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยมีอ านาจ

หนา้ที ่ดังนี ้(ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2, 2560, ออนไลน์) 

  1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศกึษาของเขตพื้นที่

การศกึษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพัฒนา

การศกึษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 

  2. วิเคราะห์การจัดตัง้งบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศกึษา 

และหนว่ยงานในเขตพื้นที่ การศกึษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับใหห้น่วยงาน

รับทราบและก ากับ ตรวจสอบ ตดิตามการใช้จา่ยงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 

  3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศกึษา 

ในเขตพืน้ที่การศกึษา  

  4. ก ากับ ดูแล ตดิตาม และประเมินผลสถานศกึษาขั้นพื้นฐานและในเขต

พืน้ที่การศกึษา  

  5. ศกึษา วเิคราะหว์ิจัยและรวบรวมข้อมูล สารสนเทศด้านการศึกษา 

ในเขตพืน้ที่การศกึษา  

  6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล  

เพื่อส่งเสริม สนับสนุน การจัดและพัฒนาการศกึษา  

  7. จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษาและประเมินผลสถานศกึษา 

ในเขตพืน้ที่การศกึษา  

  8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศกึษาของสถานศกึษาเอกชน 

องค์กรปกครองส่วน ท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา 

สถานประกอบการและสถาบันอื่น  

  9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศกึษา  

  10. ประสาน สง่เสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะที่

ท างานด้านการศกึษา  

  11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน 

และองค์กรปกครองสว่น ท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศกึษาธิการในเขตพืน้ที่

การศกึษา  

  12. ปฏิบัติหนา้ที่อื่นเกี่ยวกับกิจกรรมภายในเขตพื้นที่การศกึษาที่มไิด้ระบุให้

เป็นหนา้ที่ของผู้ใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมาย 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน 

 ในการวิจัยเรื่ององค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษางานวิจัยในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. งานวิจัยในประเทศ 

   ในช่วง 10 ปีที่ผ่านมาได้มนีักวิชาการจากหลากหลายสาขาวิชาชีพ 

โดยเฉพาะในการการศกึษา ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในหลาย

มุมมองที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศกึษา ซึ่งผูว้ิจัยได้ท าการทบทวนการศกึษาที่

เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าการเลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและประสิทธิผลของโรงเรียน ไว้ดังนี้ 

    ผกาพรรณ์ เชือ้เมอืงพาน (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผล

ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในจังหวัดล าปาง พบว่า ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงในจังหวัดล าปางตามการรับรู้ของครูอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีการ

ปฏิบัติจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ 

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการกระตุ้นทางปัญญา ปัจจัยที่สง่ผลตอ่ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในจังหวัดล าปางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 คือ ปัจจัยการบริหารจัดการในสถานศกึษา เฉพาะด้านที่เป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ และด้านการบริหารแบบมีสว่นร่วม โดยการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีอทิธิพล 

ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าการบริหารแบบมีสว่นร่วม และตัวแปรทั้งสอง

สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาในจังหวัดล าปางได้ ร้อยละ 67.40 ส่วนปัจจัยด้านภูมิหลังและความฉลาด 

ทางอารมณ์ไมพ่บความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติและมีปัจจัย จ านวน 2 ด้าน  

ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในจังหวัดล าปาง 

คือ ด้านที่เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ และด้านบริหารแบบมีสว่นร่วม 

    ไมตรี คงนุกูล (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผูน้ าแหง่การ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนนานาชาติดินเคค กรุงเทพฯ พบว่า ผูบริหารโรงเรียน

นานาชาติคนิเคดกรุงเทพมีภาวะผูน าแหงการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก  
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    ภูมศิักดิ ์จติบุญ, สุดารัตน์ มานะ, วลัยทิพย์ สาชลวิจารณ์ (2556, 

หนา้ 55-65) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของ

ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 1 และ 2) เปรียบเทียบ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู ตามระดับ

การศกึษา ประสบการณใ์นการท างาน และขนาดโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างคอืครูสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 จ านวน 282 คน พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครูสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครู

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้วเขต 1 ตามระดับการศกึษา  

และประสบการณ์การท างาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน แต่ตามขนาดโรงเรยีน แตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

    นฤมล โยคานุกูล (2556, หน้า 95-97) ได้ท าการวิจัยเรื่องภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

นครราชสีมา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน  

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติในระดับ

มากที่สุด โดยด้านที่มี การปฏิบัติสูงสุดคือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา รองลงมา คอื 

ด้านการสร้างบารมี สว่นด้านที่มีระดับการปฏิบัติต่ า สุด คอื ดา้นการค านึงถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 

    นารินทร์ เดชสะท้าน, ชัยยนต์ เพาพาน และศักดิ์สิทธิ์ ฤทธิลัน 

(2557, หนา้ 83) ศึกษา ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

    พระกฤศกร อัครภพเมธี และ ชญาพิมพ์ อุสาโห (2557, หนา้ 383–

391)ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัด

กรุงเทพมหานคร เขตคลองเตย กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ขอ้มูล คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

รองผู้บริหารสถานศกึษา และขา้ราชการครู จากโรงเรียน 4 โรงเรียน พบว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตคลองเตย 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X= 3.50, S.D. = 0.91) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
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ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์( X= 3.53, S.D. = 0.92) และด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ ( X= 3.51, S.D.= 0.93) อยู่ในระดับมาก และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (X= 3.50, S.D.= 0.92) และดา้นการกระตุ้นการใช้ปัญญา ( X= 3.46, S.D.= 0.90) 

อยู่ในระดับปานกลาง 

    กิตตศิักดิ์ บุญรังศรี (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

บึงกาฬ ปีการศกึษา 2558 จ านวน 359 คน ประกอบด้วยผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 91 คน  

และครูผูส้อน จ านวน 268 คน จาก 91 โรงเรียน พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน ที่มีสถานภาพต่างกัน โดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอน ที่ปฏิบัติหนา้ที่ในโรงเรียน

ขนาดต่างกัน โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความแตกต่างกัน  

    ยุวดี ประทุม (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยการบริหารที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 

พบว่าปัจจัยการบริหารทีส่งผลตอ่ประสิทธิผลโรงเรยีน  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มาก และประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก ปัจจัยการบริหาร

ทีสง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

    อัครเดช นลีะโยธิน และคณะ (2559, หนา้ 106–114) ศึกษา

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา ตามทัศนะของครูจังหวัด

ขอนแก่น พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาของรัฐ ในจังหวัดขอนแก่น มีพฤติกรรม 

ที่สะท้อนถึงพฤติกรรมที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก  

 จากการทบทวนภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในหลายมุมมองที่เกี่ยวข้องกับการ

บริหารสถานศกึษาในบริบทของประเทศไทย ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่วนใหญ่จากงานวิจัย 

มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก ซึ่งงานวิจัยสะท้อนให้เห็นว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มใีนผูน้ าบริหารสถานศกึษา ที่สามารถแสดงออก 
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ผา่นการบริหารงาน จนสามารถท าให้ผู้ตามรับรู้ถึงการมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหาร  

   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
    นันทิดา บัวสาย (2552, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการบริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษานครพนม เขต 2 พบว่าระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการ

บริหารงานโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร โดยรวมแตกต่างกันอย่าง 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตม่ีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงาน

โรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกัน และพบว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของการบริหารงานโรงเรียน และยังพบ 

อีกว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมมีอ านาจพยากรณ์ประสทิธิผลของ 

โรงเรียน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    ไพฑูรย์ พิชัย (2552, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร  

เขต 2 พบว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนรายด้านทุกด้านมีอ านาจ

พยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียน โดยรวม อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ .01 

    วันเพ็ญ ผลชล (2553, หน้า 66–68) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดสานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาปราจนีบุรีที่ พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาปราจนีบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามลาดับ คือ  

ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา

โรงเรียน ความสามารถในพัฒนานักเรียนให้มีเจตคติทางบวก และความสามารถในการ

ผลตินักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูงขึ้น ตามล าดับ 

    ธนิต ทองอาจ (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มุกดาหาร พบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับ

ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก และพบว่าองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของ
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โรงเรียนโดยรวม อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 3 ด้าน คอื ดา้นการกระตุ้นการ

ใช้ปัญญาของผูบ้ริหาร โดยมีคา่สัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .592 สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนประสิทธิผลของโรงเรียนได้ร้อยละ 35.00 ด้านการค านึงเอกบุคคลของ

ผูบ้ริหาร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .629 สามารถอธิบายความแปรปรวน

ประสิทธิผลของโรงเรียนได้ร้อยละ 39.60 และการสร้างบารมีของผู้บริหาร โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .648 สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิ 

ของโรงเรียนได้ร้อยละ 41.90  

    สมมารถ สูรโรคา (2553, หนา้ 87–88) ท าการศกึษาภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงที่สง่ตอ่ประสิทธิผลการบริหารการศกึษาองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามระดับความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยของการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคลมีค่ามากที่สุด 

    อัจชรา วรฤีทธิ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับ ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเลย เขต 1-3 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผล ของโรงเรียนมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก 

ที่ระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    ทรงชัย คงเงนิ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาปราจีนบุรี เขต 2 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์กันในทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ .01 

    ขวัญตา เกือ้กูลรัฐ (2554, บทคัดย่อ) ท าการศกึษาภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาราชบุรี เขต 2 ผลการศกึษาพบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา และประสิทธิผลของสถานศกึษา 

ขนาดกลาง อยู่ในระดับมาก โดยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลของสถานศกึษาขนาดกลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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    พณพร เกษตรเวทิน (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษาในกลุ่มอ าเภอสตึก 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบุรีรัมย์ เขต 4 พบว่า ความสัมพันธ์ของ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านกับประสิทธิผลในสถานศกึษาโดยรวม  

มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยรวมอยู่ในระดับสูง  

โดยเรียงคา่ความสัมพันธ์จากมากไปน้อยคือ การกระตุ้นใช้ปัญญา พฤติกรรมมุง่

ความสัมพันธ์รายบุคคล การสร้างบารม ี และการสร้างแรงบันดาลใจ 

    เชี่ยวชาญ ภาระวงค, อนันต ปานศุภวัชร และวาโร เพ็งสวัสดิ์  

(2555, หนา้ 104-116) ศกึษา ภาวะผนู าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการของโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครพนม เขต 1  

ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา นครพนม เขต 1 อยู่ในระดับมาก ประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขต พืน้ที่การศกึษานครพนม เขต 1  

อยู่ในระดับปานกลาง ด้านการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผูบ้ริหารโรงเรียน กับประสิทธิผลการบริหารวิชาการของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครพนม เขต 1 มคีวามสัมพันธ์กันในเชงิบวกในระดับสูง 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

    ภัทรกร วงศส์กุล (2555, บทคัดย่อ) ศกึษา ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต 

ลาดกระบัง พบว่า ภาวะผูน้ าทางการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ ดังนี ้ด้านการเป็นผู้สร้างแรงดลใจ ด้านการเป็นผู้มี

บารม ีด้านความเป็นมอือาชีพของภาวะผูน้ า ด้านการเป็นผู้สรา้งความสัมพันธ์กับผูต้าม

เป็นรายบุคคล ด้านการเป็นผูก้ระตุน้ใช้สตปิัญญา และประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน 

ในระดับบุคคลและระดับองค์การอยู่ระดับมาก โดยครูจะให้ความส าคัญในระดับองค์กร

มากกว่าบุคคล และความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการ

บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

    กันทิมา ชัยอุดม และภารดี อนันตน์าว (2557, หน้า 23-28) 

ท าการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการบริหาร

แบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงาน
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เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วม และประสิทธิผลของสถานศกึษาโดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก โดยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของและพฤติกรรม การบริหารการมสี่วนร่วม 

ของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

    อุมาวดี เหล่าอรรคะ, สุธรรม ธรรมทัศนานนท์, เผชิญ กิจระการ 

(2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่มีผลต่อ

ประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 27 ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลในการบริหารสถานศกึษา สังกัดสานักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 27อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    รัตนา นาคมุสิก, บรรจง เจริญสุข, วรรณะ บรรจบ (2559,  

หนา้ 165-185) ได้ศกึษา ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล

ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา สุราษฎรธ์านี เขต 3  

ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

เรียงล าดับ คือ การสร้างแรงบันดาลใจ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การกระตุ้นเชาวน์

ปัญญา และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง เรียงลาดับ คือ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มี

เจตคติทางบวก และความสามารถในการผลิตนักเรียนใหม้ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูงขึ้น  

เมื่อวเิคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับประสิทธิผล

ของโรงเรียน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ทั้ง 4 ด้าน สามารถท านาย

ประสิทธิผลของโรงเรียน ร้อยละ 97.10 โดยเรียงล าดับ คือ การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา  

การสรา้งแรงบันดาลใจ การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน และการมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

    จตุรภัทร ประทุม, ประยูร อิ่มสวาสดิ์, และ สมพงษ์ ปั้นหุน่  

(2559, หนา้ 119-130) ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษาสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 27 ผลการศกึษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
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ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยด้านการบริหารงานวิชาการ และปัจจัยด้านแรงจูงใจ

ของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของสถานศกึษา พบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์

กับประสิทธิผลของสถานศึกษาในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษาทั้ง 6 ตัวแปร ได้แก่ การพัฒนาหลักสูตร 

และการน าหลักสูตรไปใช้ การได้รับความยอมรับนับถือ การพัฒนาระบบประกันคุณภาพ

ภายใน ความรับผดิชอบต่องาน การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ และการมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

    ธุมากร เจดีย์ค า (2559, บทคัดย่อ) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลในการบริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาจันทบุรี พบว่า  

1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาจันทบุรี โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ประสทิธิผล ในการ

บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี 

โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของ ผู้บริหารสถานศกึษาและประสิทธิผลในการบริหารสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาจันทบุรี โดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01  

    จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ

ประสิทธิผลของโรงเรียน สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า การบริหารสถานศกึษาให้เกิด

ประสิทธิผลตามที่มุ่งหวังไว้นั้น ผู้บริหารจะต้องพัฒนาภาวะผูน้ ากรเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดขึ้น

ทั้งกับตนเองและบุคลากรในสถานศกึษานั้น  

  2. งานวจิัยต่างประเทศ  

   Koh, W. L, Steers, R. M., and Terborg, J. R (1995, pp. 319-333) 

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าของโรงเรียน 89 แหง่ 

ในประเทศสิงคโปร์ พบว่า รูปแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

องค์กร พฤติกรรมกลุ่ม และความพึงพอใจในการท างานของครูตอ่ผูน้ าในโรงเรยีน  

และส่งผลตอ่แรงจูงใจในการเรียนของนักเรียน 
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   Ijaz Ahmad Tatlah and Muhammad Zafar Iqbal (2012, pp. 790-797) 

ศกึษาความสัมพันธ์ของรูปแบบของภาวะผู้น ากับประสิทธิผลของโรงเรียนในประเทศ

ปากีสถาน โดยท าการศกึษาในผู้อ านวยการโรงเรียนทั้งชายและหญิงจ านวน 300 คน  

ผลการศกึษาพบว่า รูปแบบของภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior)  

และผู้น าแบบมุ่งที่คนงาน (People Oriented) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ 

   Leithwood and Sun (2012, pp. 387-423) ศกึษาโดยการทบทวน

งานวิจัยอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับภาวะผูน้ ากับผลลัพธ์ดา้นการจัดการศกึษา พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับสูงกับประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

   Ayiro (2014, pp. 26-46) ศึกษาผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อ

ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารโรงเรียนในประเทศเคนย่า  

โดยศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ ประกอบด้วย 4 ด้านคือ ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า 

การมจีติสาธารณะ ประสทิธิภาพการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  

ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธ์กับการพัฒนาความฉลาด 

ทางอารมณ์ของผู้บริหารโรงเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิโดยเรียงล าดับความสัมพันธ์

จากระดับสูงไประดับต่ าตามล าดับได้แก่ ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม การมจีติ

สาธารณะ ประสิทธิภาพของภาวะผู้น า และประสิทธิภาพในการเป็นผู้น า  

   Maria Eliophotou Menon (2014, pp. 509-528) ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการแบบผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแบบแลกเปลี่ยน และผู้น า

แบบหลบเลี่ยง ต่อการรับรู้ประสิทธิภาพการเป็นผู้น าและความพึงพอใจของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาในสาธารณะรัฐไซปรัส พบว่า ครูมกีารรับรู้ประสิทธิภาพของผู้น าและมีความ

พึงพอใจในผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแบบแลกเปลี่ยน 

ในระดับสูง โดยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแบบแลกเปลี่ยน มคีวามสัมพันธ์

เชงิบวกต่อการรับรู้ประสิทธิภาพการเป็นผูน้ าและความพึงพอใจของครูในโรงเรยีน 

  จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยต่างประเทศ ดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ

โรงเรียน และยังส่งผลตอ่ความพึงพอใจของผูต้าม ซึ่งสอดคล้องกับการทบทวนงานวิจัย 

ในประเทศไทย สะท้อนให้เห็นว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงคอืปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการ
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บริหารสถานศกึษาให้เกิดประสิทธิผล และท าใหผู้ต้ามเกิดความพึงพอใจในการบริหารงาน

ของผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งจะส่งผลไปถึงการมีสว่นร่วมในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุ

จุดหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศกึษาองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลโรงเรียน จากการสังเคราะห์

แนวคิดของ Bass and Avolio (1994, pp. 3-4), Leithwood and Jantzi (1996, pp. 512-

534 อา้งถึงในนารินทร์ เดชสะท้าน, ชัยยนต์ เพาพาน และศักดิ์สทิธิ์ ฤทธิลัน, 2557,  

หนา้ 83-94), Miskel and Hoy (2005, pp. 286-289), Julian Barling, Tom Weber and  

E. Kevin Kelloway (1996, pp. 827-832), Yukl (2006, p. 215), Gibson, Ivancevich, and 

Donnelly (2000, pp. 15-17), ชีวนิ ออ่นละออ (2553, หนา้ 128), Daft (1998, p. 45,  

อ้างถึงใน จติรา ทรัพย์โฉม, 2556, หนา้ 9-11), Podsakoff.et.al (1990, pp. 107-142,  

อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2545), Cook, Hunsaker and Coffey (1997, pp. 484-485, 

อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, 2559, หนา้ 43-44), ส าเนา หมื่นแจ่ม และคณะ 

(2555, หนา้ 60-66), Koontz, Harold and Donnell Cyril (1994. อ้างถึงใน พิชาภพ  

พันธุ์แพ, 2554: 89-91), ธีระ รุญเจริญ (2554, หน้า 171), พิทูล อภัยโส (2557,  

หนา้ 91), สุกัญญา พูลกสิ (2557, หนา้ 36-37), อภนิันทิชัย  แกระหัน (2557, หน้า 12-18),  

ประภัสร สุภาสอน (2555, หนา้ 12-15), Kouzes and Posner (2005, p. 15, อ้างถึงใน  

กิตติศักดิ์ บุญรังศรี, 2559, หนา้ 13-16) สรุปได้ 6 องค์ประกอบ ดังนี ้      

   1. สร้างวิสัยทัศนร์่วมเชิงอุดมการณ ์  

   2. ค านงึถึงผูต้ามเป็นรายบุคคล  

   3. กระตุน้ปัญญาและความคิดสร้างสรรค์  

   4. พฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง  

   5. สร้างแรงบันดาลใจ  

   6. ระดมความร่วมมือผูกพัน 

  และประสิทธิผลโรงเรยีน ตามแนวทางการบริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ที่เป็นนิติบุคคล กระทรวงศึกษาธิการ (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน,  

2550, หนา้ 28-121) ประกอบด้วย 4 งาน ดังนี้ 

   1. งานวิชาการ 

   2. งานงบประมาณ 

   3. การบริหารงานบุคคล 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



124 

   4. การบริหารทั่วไป 

  เป็นกรอบแนวทางในการศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 
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