
บทที่ 2  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารโรงเรยีน

มัธยมศกึษา ส านักงานศกึษาธิการภาค 11 ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

โดยได้น าเสนอประเด็นที่ส าคัญตามล าดับดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

   1.1 ความหมายของผู้น า 

   1.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า 

   1.3 การสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

  2. ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน 

   2.1 ความหมายของประสทิธิผล 

   2.2 ประสิทธิผลของโรงเรียน 

   2.3 การบริหารงานโรงเรียน  

  4. บริบทของส านักงานศกึษาธิการภาค 11 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

  

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 ความหมายของผู้น า 

  ภาวะผูน้ า มีความหมายแตกต่างกันไปตามความคิดเห็นของแต่ละบุคคล 

นักวิจัยส่วนมากจะให้ความหมายของภาวะผูน้ าตามความคิดเห็นส่วนตัวและสถานการณ์ 

ที่ตนสนใจ มีดังนี้ 

   ธวัช  บุณยมณี (2550, หนา้ 45) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าหมายถึง 

กระบวนการใชอ้ิทธิพลหรอืการบันดาลใจบุคคลหรอืกลุ่มใหท้ างานด้วยความสมัครใจ 
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จนประสบผลส าเร็จตามจุดหมายที่วางไว้ 

         สรุธพงษ์  ภูวัฒวรานนท์ (2551, หนา้ 75) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า เป็น

กระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตัง้ใจใช้อทิธิพลต่อผูอ้ื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมตา่งๆ 

ตามที่ก าหนด รวมทั้งการสร้างสัมพันธ์ระหว่างบุคคลขององค์การ ดังนั้นภาวะผูน้ าจงึเป็น

กระบวนการอิทธิพลที่ชว่ยใหก้ลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด จากค านิยามที่

กล่าวมานี้ ยังมีความแตกต่างกันในประเด็นต่างๆ เช่น ใครเป็นผู้ใชอ้ิทธิพล วัตถุประสงค์

ของอทิธิพลคืออะไร ลักษณะ วธิีการใช้อิทธิพลเป็นอย่างไร และผลลัพธ์ของการใช้อิทธิพล

คืออะไร เป็นต้น ไม่มีค านิยามใดผิดหรอืถูกเพียงนิยามเดียว แตข่ึน้อยู่กับการเลือกค านยิาม

นั้นไปใช้อธิบายเพื่อสรา้งความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ าในแตล่ะกรณี ซึ่งจะสังเกตได้ว่า

ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการไม่ตัวบุคคล 

       อโณทัย  จิระดา (2552, หนา้ 56) สรุปว่า ภาวะผูน้ า คือ ศลิปะในการ 

ใช้อทิธิพลกระตุ้น ชีน้ าผลักดันบุคคลอื่นตลอดจนความสามารถในการจูงใจให้บุคคล

แสดงออกในการปฏิบัติงานอย่างกระตอืรอืร้นและเต็มใจ เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองค์กร

และน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์ขององค์กรร่วมกันในที่สุด 

   กวี  วงศ์พุฒ (2554, หน้า 14-15) ได้สรุปความหมายที่เกี่ยวกับผูน้ าไว้  

5 ประการ คอื  

    1. ผู้น า หมายถึง ผู้ซึ่งเป็นศูนย์กลางหรอืจุดรวมของกิจกรรมภายใน

กลุ่ม เปรียบเสมือนแกนของกลุ่ม เป็นผู้มโีอกาสติดตอ่สื่อสารกับผูอ้ื่นมากกว่าทุกคนใน

กลุ่ม มีอทิธิพลต่อการตัดสินใจของกลุ่มสูง 

    2. ผูน้ า หมายถึง บุคคลซึ่งน ากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรอื

เป้าหมายปลายทางที่วางไว้ เว้นแตเ่พียงชีแ้นะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือว่าเป็น

ผูน้ า ทั้งนี้รวมถึงผู้น ากลุ่มที่ออกนอกลู่นอกทางดว้ย 

    3. ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่คัดเลือกให้เขาเป็นผู้น า

ของกลุ่ม ซึ่งเป็นโดยอาศัยลักษณะทางสังคมมติิขิงบุคคลเป็นฐานและสามารถแสดง

พฤติกรรมของผูน้ าได้ 

    4. ผูน้ า หมายถึง บุคคลซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะอย่างคือ สามารถ

สอดแทรกอิทธิพลบางประการ อันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มมากที่สุด 

    5. ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งสามารถน ากลุ่มไปในทิศทางที่ดีตามที่

ต้องการ เป็นบุคคลที่มสี่วนรว่มและเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรอืพฤติกรรม

ความเป็นผู้น า 
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       ไชยา  ภาวะบุตร (2555, หนา้ 275, อ้างถึงใน อาคม  ยะสะกะ, 2556, 

หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของผู้น า คอื บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกจากกลุ่มใหเ้ป็นหัวหนา้ 

เป็นศูนย์กลาง เป็นผูก้ าหนดเป้าหมาย ประพฤติ ปฏิบัติตนไห้เหมาะสมกับบทบาท และ

ขณะเดียวกันก็สามารถท าใหส้มาชิกภายในกลุ่มปฏิบัติงานรว่มกัน มคีวามสมัครสมาน

สามัคคีกัน งานบรรลุส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

      Fiedler (1974, p. 4) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับการใชอ้ิทธิพล และอ านาจ     

         Bass (1990, p. 8) ได้สรุปรวบรวมความหมายของภาวะผู้น าตามที่มีใหไ้ว้

และได้จ าแนกความหมายของภาวะผู้น าออกเป็น 12 กลุ่ม (อ้างถึงในสุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์, 

2548, หนา้ 45)  

    1. ภาวะผู้น าที่เน้นกระบวนการของกลุ่ม   

    2. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ 

    3. ภาวะผู้น าในฐานะเป็นการกระทาหรอืพฤติกรรม  

    4. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นเครื่องมอืในการบรรลุเป้าหมาย  

    5. ภาวะผู้น าในฐานะเป็นผลที่เกิดขึน้จากการปฏิสัมพันธ์ 

    6. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นความแตกต่างของบทบาท  

    7. ภาวะผู้น าในฐานะที่มุง่ดา้นโครงสร้าง  

    8. ภาวะผู้น าในฐานะเป็นศลิปะที่ก่อให้เกิดการยินยอมตาม 

    9. ภาวะผู้น าในฐานะเป็นการใชอ้ิทธิพล  

    10. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นรูปแบบของการจูงใจ  

    11. ภาวะผู้น าในฐานะความสัมพันธ์ของอ านาจ  

    12. ภาวะผู้น าในฐานะเป็นการผสมผสานขององค์ประกอบต่างๆ  

   Jacobs & Jaques (1990, p) กล่าวว่าภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ      

ที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายที่มีความหมายต่อการช้ีทิศทางอย่างชัดเจนที่ท าให้เกิดความพยาม

ยามของกลุ่มโดยรวมและพร้อมที่จะพยายามผลักดันให้เกิดผลส าเร็จตามจุดมุง่หมาย    

   Schein (1992, p. 222) ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของผูน้ าที่จะ

ก้าวออกมานอกกรอบวัฒนธรรม เพื่อที่จะเริ่มกระบวนการเปลี่ยนแปลงวิวัฒนาการของ

องค์การให้เกิดการปรับตัวได้มากขึ้น 

   Drath & Palus (1994, p.358) ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการที่ผูน้ าท า

ให้ผู้คนในองค์การตระหนักถึงสิ่งที่จะต้องกระท าร่วมกัน เพื่อให้เกิดความเข้าใจและความ 
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มุ่งมั่นที่จะท างานให้กับองค์การ  

   Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997, p.142) มองภาวะผูน้ าในเชิง

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลงเป็น

บุคคลที่มอีิทธิพลต่อบุคคลอื่นๆ ในกลุ่ม ภาวะผูน้ าจงึเกี่ยวข้องกับการใชอ้ิทธิพลและ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นตัวแทนขององค์การเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรม

และการปฏิบัติงานของสมาชิกอื่นในกลุ่ม ทั้งนีก้ารเปลี่ยนแปลงนั้นตอ้งมุง่สูก่ารบรรลุ

เป้าหมายของกลุ่มด้วย 

        Nelson & Quick (1997, p. 132) ให้ความหมายของภาวะผูน้ า ว่าหมายถึง 

กระบวนการในการแนะแนวและน าพฤติกรรมของคนในสภาพการท างาน   

      Kotter (1999, p.24) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าหมายถึง ความสามารถในการ

เผชิญกับภาวการณ์เปลี่ยนแปลงได้ โดยมีผูน้ าเป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นตัวก ากับทิศทาง

ขององค์การในอนาคตจากนั้นจงึจัดวางคนพร้อมทั้งสื่อความหมายใหเ้ข้าใจวิสัยทัศน์และ

สร้างแรงดลใจแก่คนเหล่านั้นให้สามารถเอาชนะอุปสรรคเพื่อไปสู่วสิัยทัศนด์ังกล่าว  

   Howell & Costley (2001. pp. 1-4) ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ       

ที่บุคคลหนึ่งใชเ้พื่ออิทธิพลต่อสมาชกิในกลุ่ม ในการท าให้กลุ่มประสบผลส าเร็จตาม

เป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสมาชิกในกลุ่มเห็นว่าอิทธิพลนั้นมาอย่างถูกต้องและมีความชอบธรรม 

   Yuki (2002, p. 345) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการอิทธิพลของ

บุคคลคนหนึ่งที่มตี่อ คนอื่นในองคก์รในด้านต่างๆ ทั้งการเป็นคนชี้แนะ การจัดโครงสรา้ง 

การอ านวยการและการสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มบุคคล 

  จากที่กล่าวมาจงึสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง พฤติกรรม

ของบุคคลที่สามารถใช้อทิธิพลโน้มน้าว จูงใจ หรอืสร้างแรงบันดาลใจให้กับ ผูต้าม 

ผูร้่วมงาน หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้รว่มมอืด้วยความเต็มใจ เลื่อมใสศรัทธา โดยใช้

กระบวนการต่างๆ หนา้ที่ ความสัมพันธ์และสถานการณ์ ชักจูง เปลี่ยนแปลงการกระท า

ของบุคคลและกลุ่ม ให้สามารถรวมพลังช่วยกันทางานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 

 ทฤษฎีภาวะผู้น า  (Leadership Theories) 

               จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีภาวะผูน้ า ผูว้ิจัย    

ขอน าเสนอทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ า ดังนี้  

   1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูน้ า (Trait Theories)      
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     ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ คอื ทฤษฎีที่เน้นคุณลักษณะ

ทั่วไปของผู้น าเพื่อเปรียบเทียบกับบุคลทีไ่ม่ใช่ผู้น า  ในการศกึษาภาวะผูน้ าระยะแรก

นักวิชาการให้ความส าคัญกับคุณลักษณะส่วนตัวของผู้น า ตัวอย่างคุณลักษณะที่มีการ         

ระบุกันมากกว่าเป็นตัวชีว้ัดความเป็นผู้น า คอื ความเฉลียวฉลาด (Intelligence)               

ความซื่อสัตย์ (Honesty) และความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence) แนวทางนีเ้รียกว่า 

แนวทาง “บุรุษผู้ยิ่งใหญ่” (The great man approach) และมีความเชื่อว่า มีคนบางคน

เท่านั้นที่เกิดมาเพื่อเป็นผู้น า นั่นหมายถึง บุคคลที่จะเป็นผู้น าในอนาคตนั้นได้ถูกก าหนด

ล่วงหน้าโดยธรรมชาติแล้ว จากการการวิเคราะหค์ุณลักษณะผูน้ าจากผลงานวิจัยค้นพบว่า

คุณลักษณะเชงิบุคลิกภาพกับการเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด 

การรเิริ่มสร้างสรรค์ ทักษะด้านสังคม ความเชื่อมั่นในตนเอง พลังแหง่ความรับผดิชอบ 

และความซื่อสัตย์มั่นคงตอ่หลักการ (พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา้ 65) 

     Bass (1990, p. 13) ได้ระบุคุณลักษณะของผูน้ าที่ดี 6 ประการ คือ 

คุณลักษณะทางร่างกาย ภูมิหลังทางสังคม สตปิัญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เกี่ยวกับ

งานและคุณลักษณะทางสังคม ซึ่งในแต่ละคุณลักษณะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

         1)  คุณลักษณะทาง ร่างกาย ซึ่งหมายถึง ความแข็งแรง รูปร่าง 

ความสูง น้ าหนัก ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผล

กับคุณลักษณะทางรา่งกายให้ผลลัพธ์ที่ขัดแย้งกัน เช่น การมสี่วนสูงและน้ าหนักมากกว่า

ไม่ได้เป็นตัวบ่งชีว้่า ความเป็นผู้น าจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรอืไม่ แตก่็มีองค์กร

จ านวนมากเช่ือว่าบุคคลที่มีรูปร่างสว่นใหญ่ จะจ าเป็นต่อการเชื่อฟังของผูต้าม ซึ่งก็

สามารถอธิบายได้อยู่บนพืน้ฐานของอ านาจการบังคับหรอืความกลัว  

         2) คุณลักษณะ ด้านภูมิหลังทางสังคม หมายถึง การศกึษา 

สถานภาพทางสังคม และการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทางสังคม ได้แสดงความคดิเห็น

เกี่ยวกับสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่ดี จะเป็นข้อได้เปรียบต่อการเข้าสู่สถานภาพทาง

ของความเป็นผูน้ า บุคคลทีม่ีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมต่ าแตส่ามารถก้าวสู่สถานภาพ

ทางสังคมที่ สูงกว่าได้ จะไปสู่ต าแหน่งผูน้ าระดับสูงได้มากกว่า และในปัจจุบัน ผูน้ าที่มี

การศกึษาดีจะมีโอกาสเข้าสู่ต าแหน่งผู้น าได้ดีกว่า 

         3) คุณลักษณะ ด้านสติปัญญาและความสามารถ หมายถึง 

ผูน้ า ที่มคีวามรู้ มีดุลพินิจ มีทักษะในการพูดได้อย่างคล่องแคล่ว ปฏิภาณไหวพริบดี สิ่ง

เหล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีไ้ด้ในระดับหนึ่งว่า ผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลต้องมคีุณสมบัติ

เหล่านีอ้ยู่ ถึงแม้ว่าจะต้องศึกษาปัจจัยอื่นๆ มาประกอบก็ตาม 
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         4) คุณลักษณะ ด้านบุคลิกภาพ พบว่า Bass and Avolio 

(1990, p. 231) แสดงความคิดเห็นว่า บุคลิกภาพประกอบด้วยการมคีวามเชื่อม่ันในตนเอง 

(มีความซื่อสัตย์ อดทนต่อความเครียด การควบคุมอารมณ์ได้ด ีมคีวามกระตือรอืร้น 

ความตื่นตัว มคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถในการปรับตัว เป็นคนเปิดเผยไม่

เก็บตัว เป็นต้น แสดงให้เห็นว่า คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ จะต้องน ามาศกึษาในเรื่องของ

ความเป็นผู้น า 

         5) คุณลักษณะที่ เกี่ยวกับงาน ประกอบด้วย ความขยัน          

หมั่นเพียร ความรับผดิชอบ การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค จะต้องมีความมุ่งงานสูง รเิริ่ม        

งานใหม่ๆ   ผูท้ี่จะเป็นผู้น าที่ดีได้จะต้องมีคุณสมบัติเหล่านี้ 

      6) คุณลักษณะ ทางสังคม ประกอบด้วย ความนยิมแพร่หลาย    

มีทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มเีสน่หด์ึงดูด ความรว่มมอื ชอบสังคม นักการทูต 

จากการระบุคุณลักษณะเหล่านีข้อง Bass (1990, p. 67) มสี่วนในการสร้างความสามัคคี 

ความไว้วางใจ ซึ่งเป็นที่ยึดเหนี่ยวของกลุ่มได้  

        Bass (1990, p. 54) ได้แสดงแนวความคิดว่า การศกึษาเกี่ยวกับ 

ภาวะผูน้ าในระยะเริ่มแรกนั้น เป็นการเปรียบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้น ากับ

บุคคลที่เป็นผู้ตาม และทฤษฎีกลุ่มนีม้ีสมมตฐิานว่า ผูน้ าเป็นโดยก าเนิด ไมใ่ช่ถูกสร้างขึน้มา  

        Mosley (1997, p. 64) กล่าวถึงข้อจ ากัดทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิ

คุณลักษณะว่านักวิจัยไม่สามารถ ระบุคุณลักษณะที่แน่นอนชัดเจนในการจ าแนกบุคคลที่มี

ภาวะผูน้ าและไม่มภีาวะผูน้ า มีคุณลักษณะที่แตกต่างกันอย่างไร ซึ่งในบางครัง้คุณลักษณะ

อย่างหนึ่งก็เหมาะสมกับสถานการณ์แบบหนึ่งแตก่็ไม่ เหมาะสมกับสถานการณ์อกีแบบ

หนึ่ง ที่ผ่านมาพบว่า รายการของคุณลักษณะที่ส าคัญของความเป็นผูน้ ามีเพิ่มมากขึ้นทุกที 

แตก่็ยังไม่สามารถระบุคุณลักษณะเด่นๆ ได้ว่า คุณลักษณะแบบใดจะมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลต่อสถานการณ์ใด ทฤษฎีคุณลักษณะนี ้จึงยังมีขอ้บกพร่อง กล่าวคือ ไม่มี

คุณลักษณะของผูน้ าที่ถูกค้นพบว่า เกี่ยวพันกันอย่างสม่ าเสมอกับความส าเร็จของการน า 

       สรุปได้วา่ การมคีุณลักษณะที่เหมาะสมและสอดคล้อง จะช่วยใหผู้น้ า

มีแนวโน้มที่จะเกิดประสทิธิผลมากขึ้น แตก่็ไม่อาจรับประกันได้แน่นอนว่าจะตอ้งมี

ประสิทธิผล ผูน้ าที่มคีุณลักษณะแบบหนึ่งเฉพาะตนอาจมปีระสิทธิผลได้ในสถานการณ์

หนึ่ง แตใ่นอีกสถานการณ์หนึ่งอาจไร้ประสทิธิผลก็ได้ ยิ่งกว่านั้นผูน้ าที่มีแบบแผนของ

คุณลักษณะของตนนีแ้ตกต่างกัน แตส่ามารถที่จะมีประสิทธิผลได้ในสถานการณ์เดียวกัน  
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       2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories)  

     ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น านี้เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 

แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติและชีใ้ห้เห็นว่าทั้งผูน้ าและผูต้ามตา่งมี

อิทธิพลซึ่งกันและกัน ซึ่งมีผู้ที่ศกึษาทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 

     1) Kurt Lewin’ s Studies  Lewin แบ่งลักษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ 

Lunenburg and Ornstein (2000, p. 34 อ้างถึงใน วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2549, หนา้ 68) คือ  

          1.1) ผูน้ าแบบอัตถนิยมหรอือัตตา (Autocratic Leaders) จะ

ตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มเีป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แน่นอนขึน้อยู่กับตัวผูน้ าเอง คิดถึง

ผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งท าให้เกิดศัตรูได้ ผูน้ าลักษณะนีจ้ะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤต

เท่านั้น ผลของการมผีู้น าลักษณะนีจ้ะทาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มคีวามเชื่อมั่นในตัวเอง  

และไม่เกิดความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

          1.2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การ

ตัดสินใจของกลุ่มหรอืให้ผูต้ามมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม 

ท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน 

บางครัง้การอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการตัดสินใจ ระยะเวลาที่เร่งดว่นผูน้ าลักษณะนี้     

ไม่เกิดผลดี  

         1.3) ผูน้ าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire 

Leaders) จะให้อิสระกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนด

เป้าหมายที่แน่นอน ไม่มหีลักเกณฑ์ ไม่มรีะเบียบ จะท าให้เกิดความคับข้องใจหรอืความไม่

พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลติต่ า การท างานของผู้น าลักษณะนีเ้ป็นการกระจายงาน

ไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผดิชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่ม 

ได้ด ีมีผลงานและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

     2) Likert’s Michigan Studies  

          2.1) Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน

ท าการวิจัยด้านภาวะผูน้ าโดยใช้เครื่องมอืที่ Likert และกลุ่มคดิขึน้ ประกอบด้วย ความคิด

รวบยอดเรื่อง ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การตดิต่อสื่อสาร การปฏสิัมพันธ์และการใชอ้ิทธิพล 

การตัดสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่ง

ลักษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ (Likert, 1984, p. 457) ได้ คือ  

       2.1.1) แบบใช้อ านาจ (Explorative – Authoritative) ผูบ้ริหาร

ใช้อ านาจเผด็จการสูง ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่า
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การชมเชย การตดิต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับ

เบือ้งบนมาก  

       2.1.2) แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent – 

Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดย

การให้รางวัล แตบ่างครั้งขู่ลงโทษ ยอมใหก้ารตดิต่อสื่อสารจากเบือ้งลา่งสูเ่บือ้งบนได้บ้าง 

รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ต้บังคับบัญชาบ้าง และบางครั้งยอมใหก้ารตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้

การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา  

       2.1.3) แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) 

ผูบ้ริหารจะให้ความไว้วางใจ และการตัดสินใจแตไ่ม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็น

ของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนานๆ ครั้งและใช้การ

บริหารแบบมีสว่นร่วม มีการตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทางจากระดับล่างขึน้บนและจาก

ระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ยอมให้

การตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง ผูบ้ริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน  

       2.1.4) แบบมีสว่นร่วมอย่างแท้จรงิ (Participative – 

Democratic) ผูบ้ริหารให้ความไว้วางใจ และเชื่อถือผูใ้ต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็น

ของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการให้รางวัลตอบแทนเป็นความม่ันคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม 

มีการบริหารแบบมีสว่นร่วม ตั้งจุดประสงค์รว่มกัน มีการประเมินความก้าวหนา้ มีการ

ติดตอ่สื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับล่าง ในระดับเดียวกันหรอืในกลุ่ม

ผูร้่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน  

     3) การศกึษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan studies) ได้

ศกึษาภาวะผู้น าโดยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผู้ตาม กับประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงาน โดยได้ระบุพฤติกรรมผูน้ าไว้ 2 แบบ คอื ผูน้ าที่มพีฤติกรรมแบบมุ่งคน 

และผู้น าที่มีพฤติกรรมมุง่งาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ (Lunenburg & Ornstein, 1996, p. 

132) 

         3.1) พฤติกรรม ของผู้น าแบบมุ่งคน ผู้น าแบบนี้จะเน้นเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล สนใจและเข้าใจความ

ต้องการของพนักงาน 

         3.2) พฤติกรรม ของผู้น าแบบมุ่งงาน ผู้น าแบบนีจ้ะเน้นไปที่

ผลผลิตเป็นสิ่งส าคัญ จงึให้ความส าคัญกับงานและเทคนิคต่างๆ ในการผลิต เพื่อให้งาน

บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้โดยมองวา่พนักงานเป็นเพียงปัจจัย หนึ่งที่ท าให้งานส าเร็จ 
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เท่านั้น 

       สรุปได้วา่ ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้ า คอื ทฤษฎีที่มุง่เน้นให้มอง          

ในสิ่งที่ผูน้ าปฏิบัติและชีใ้ห้เห็นว่าทั้งผูน้ าและผูต้ามต่างมีอทิธิพลซึ่งกันและกัน รับฟังความ

คิดเห็นของกันและกัน ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ยกย่องชมเชย และสนับสนุน 

ให้มสี่วนรว่มในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของงาน 

   3. ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้น า (Leadership grid)  

           ภาวะผูน้ าที่ดมีีปัจจัย 2 อย่างคอื คนและผลผลติ โดยก าหนดคุณภาพ

และลักษณะสัมพันธภาพของคนเป็น 1 – 9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1 – 9 เชน่กัน และ

สรุปว่าถ้าคนมคีุณภาพสูงจะส่งผลใหผ้ลผลติมปีริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียก

รูปแบบนีว้่า Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนี้จะแบ่ง

ลักษณะเด่นๆ ของผูน้ าไว้ 5 แบบ Lusser and Achua (2001, p. 142 อ้างถึงใน                     

วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, p.123) ได้แก่  

     1) แบบมุ่งงานหรอืแบบ 9,1 เป็นผูน้ าจะมุ่งเอาแตง่านเป็นหลัก 

สนใจคนน้อย ใช้อ านาจแบบเผด็จการ วางแผนก าหนดแนวทางการปฏิบัติอย่างชัดเจน  

เน้นที่ผลผลติมากกว่าสัมพันธภาพของผูร้่วมงาน  

     2) แบบมุ่งคนสูงหรอืแบบ 1,9 ผูน้ าจะเน้นการใช้มนุษยสัมพันธ์ 

และเน้นความพึงพอใจของผูต้ามในการท างาน ส่งเสริมให้ทุกคนทีสว่นร่วม จะมุ่งผลงาน

โดยไม่สรา้งความกดดันแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีการควบคุมในการท างาน ลักษณะคล้ายการ

ท างานในครอบครัวที่มุง่เน้นความพึงพอใจ 

     3) แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ าหรอืแบบ 1,1 คือผู้บริหารสนใจคนและ

สนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อใหง้านด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย 

ผูบ้ริหารมอี านาจในตนเองต่ า มีการประสานงานกับผูใ้ต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาดภาวะ

ผูน้ า และมักจะมอบหมายใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่  

     4) แบบทางสายกลางหรือแบบ 5,5 โดยผูบ้ริหารมุ่งหวังผลงาน

เท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน มีกฎระเบียบแบบแผน เน้นขวัญ ความพึงพอใจ 

หลีกเลี่ยงการใชก้ าลังและอ านาจ มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการท างานหลีกเลี่ยงการ

ท างานที่เสี่ยงเกินไป ประนีประนอม 

     5) แบบท างานเป็นทีมหรอืแบบ 9,9 คือผูบ้ริหารให้ความสนใจทั้ง

เรื่องงานและขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา เน้นการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ และ

บรรยากาศในการท างาน สัมพันธภาพระหว่างผูบ้ริหารกับผูต้าม เกิดจากความไว้วางใจ 
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เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผูบ้ริหารเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรอืให้ค าปรึกษาแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเท่านั้น ยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อใหเ้กิดความคิด

สร้างสรรค์ในการท างาน  

   สรุปได้วา่ ทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้ า คอืการเน้นพฤติกรรมที่ผูน้ าที่ระบุได้

ว่าเป็นแบบมุ่งคนหรอืมุ่งงาน ถ้าประสิทธิภาพของคนสูงก็จะส่งผลตอ่งานสูง ซึ่งแบ่ง

ออกเป็น  5 แบบ ที่จ าแนกได้ตัง้แต่แบบที่มุง่คนต่ ามุ่งงานสูงจนถึงมุ่งคนสูงกว่ามุ่งงาน 

   4. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership) 

    ภาวะผูน้าตามสถานการณ์ เป็นแนวคิดการศกึษาภาวะผูน้ าที่ให้ 

ความสนใจปัจจัยแวดล้อมกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผู้น า เป็นแนวความคิดที่

เชื่อว่าความมปีระสิทธิภาพของผู้น าจะขึน้อยู่กับสถานการณ์โดยรูปแบบของผูน้ าจะไม่ได้มี 

ลักษณะเป็นสากล แตภ่าวะผูน้ าจะมีความเหมาะสมกับสถานการณอ์ย่างใดอย่างหนึ่ง

เท่านั้น ซึง่อาจจะไม่เหมาะสมในสถานการณ์อื่นๆ หรอือาจจะกล่าวได้ว่าการใช้ภาวะผูน้ า

จะต้องสอดคล้องกับสถานการณแ์ละสภาพแวดล้อมรอบๆ องค์การ โดยมีทฤษฎีที่นา่สนใจ 

ดังนี้ 

     เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ (Hersey 

and Blanchard, 1988, p.245) คือ  

          1) ผูน้ าแบบบอกทุกอย่างผู้น าประเภทนี้จะให้ค าแนะน าอย่าง

ใกล้ชิดและดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผูต้ามที่มคีวามพรอ้มอยู่ในระดับต่ า 

          2) ผูน้ าแบบขายความคิด คือ ผูน้ าทีค่อยชีแ้นะบ้างว่าผู้ตาม

ขาดความสามารถในการท างาน แตถ่้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้นโดย

การให้รางวัลก็จะท าให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานและกระตือรอืร้นที่จะท างาน

มากขึ้น ผูน้ าจะใช้วธิีการสื่อสารแบบ 2 ทาง สั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจ ให้ผู้

ตามเข้าใจและตัดสินใจในการท างานได้ดี เหมาะกับผูต้ามที่มีความพร้อมในการท างานอยู่

ในระดับต่ าถึงปานกลาง  

          3) ผูน้ าแบบเน้นการท างานแบบมีสว่นร่วม ผูน้ าประเภทนีจ้ะ

คอยอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีรับฟังเรื่องราว ปัญหา  

จากผู้ตาม ให้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มความรู้

ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผูต้ามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับระดับ         

ปานกลางถึงระดับสูง ซึ่งเปน็บุคคลที่มคีวามสามารถแต่ไม่เต็มใจที่จะรับผดิชอบงาน  
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          4) ผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า ผูบ้ริหารเป็นเพียงผูใ้ห้

ค าแนะน าและช่วยเหลือ เพราะถือว่าผูต้ามที่มีความพร้อมในการท างานระดับสูงสามารถ

ท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผูต้ามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่

มีทั้งความสามารถและเต็มใจหรือม่ันใจในการรับผดิชอบการท างาน  

     Fiedler กล่าวว่า ผูน้ าต้องมุ่งให้ความต้องการส่วนบุคคลได้รับ 

การตอบสนอง และมุ่งให้องค์การได้บรรลุเป้าหมายด้วย ประสิทธิผลของผู้น าขึน้อยู่กับ

แบบของภาวะผู้น าและสถานการณท์ี่เอื้อตอ่ผูน้ า นั่นคือการ ปฏิบัติงานของกลุ่มจะขึน้อยู่

กับแรงจูงใจของผู้น า รวมทั้งการควบคุมและอิทธิพลของผู้น าในสถานการณ์ต่างๆ

ประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน (1976, p. 97 cited in Hoy and Miskel, 2001, p. 113) คือ  

          1. ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม บุคลิกภาพของผูน้ า        

มีสว่นส าคัญ ที่จะท าให้กลุ่มยอมรับ  

          2. โครงสรา้งของงาน งานที่ใหค้วามส าคัญ เกี่ยวกับโครงสรา้ง

ของงานอ านาจของผูน้ าจะลดลง แตถ่้างานใดต้องใช้ความคิด การวางแผน ผูน้ าจะมี

อ านาจมากขึ้น  

          3. อ านาจของผู้น า ผูน้ าที่ดีที่สุด คือ ผูท้ี่เห็นงานส าคัญที่สุด 

แตถ่้าผู้น าที่จะท าเช่นนีไ้ด้ผู้น าต้องมีอ านาจและอิทธิพลมาก แตถ่้าผู้น ามีอิทธิพลหรือ

อ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผู้น าที่เห็นความส าคัญของสัมพันธภาพระหว่างผูน้ าและ        

ผูต้ามมากกว่าเห็นความส าคัญของงาน  

     สรุปได้วา่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ คอื ประสิทธิภาพของ

ผูน้ าจะขึน้อยู่กับสถานการณ์ไม่มีรูปแบบเป็นสากล หรอือาจจะกล่าวได้ว่าการใช้ภาวะผูน้ า

จะต้องสอดคล้องกับสถานการณแ์ละสภาพแวดล้อมรอบๆ องค์การ 

   5. ทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมาย (Path - Goal Theory) 

        เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณท์ี่พัฒนาโดยเฮาสแ์ละมิทเชลล์ (House & 

Mitchell, 1974)  ซึ่งมีความเช่ือวา่ ผู้น าสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่ผูต้ามได้ 

โดยเพิ่มจ านวนและชนิดของรางวัลผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างานนั้น  ผู้น ายังสามารถ

สร้างแรงจูงใจด้วยการท าให้วิถีทาง (Path) ที่จะไปสู่เป้าหมายชัดเจนขึน้ และงา่ยพอที่ผู้

ปฏิบัติจะสามารถท าส าเร็จ ซึ่งผู้น าแสดงพฤติกรรมด้วยการช่วยเหลือแนะน า  สอนงาน

และสั่งการหรือเป็นพี่เลีย้งคอยดูแล นอกจากนี้ผู้น ายังช่วยสร้างแรงจูงใจได้ด้วยการช่วย

แก้ไขอุปสรรคขวางกั้นหนทางไปสู่เป้าหมาย รวมทั้งสามารถชว่ยในการท าให้ตัวงานเองมี

ความน่าสนใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจตอ่งานที่ท า  กรอบแนวคิดของทฤษฎีวธิี 
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ทาง-เป้าหมาย   

       1) ท าให้วิถีทางที่ผู้ตามจะได้รับรางวัลตอบแทนใหม้ีความชัดเจน 

ได้แก่ การที่ผู้น าท าความตกลงที่ชัดเจนกับผูต้ามเพื่อก าหนดพฤติกรรมหรอืวิธีการท างาน

ให้ส าเร็จแลว้ จะได้รับรางวัลตอบแทนจากองค์การอย่างไร 

     2) ใชป้ริมาณรางวัลที่ผู้ตามยอมรับในคุณค่าและมีความตอ้งการ 

ซึ่งได้แก่ การที่ผู้น าพูดคุยกับผู้ตามเพื่อจะได้ทราบว่า รางวัลที่ผู้ตามถือว่าส าคัญแก่ตนคือ

อะไร เช่น การขึน้เงินเดือน หรอืการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานสูงขึ้น เป็นต้น 

     นอกจากนี ้House and Mitchell, (1974, p. 211) ได้แบ่งประเภท

พฤติกรรมของผูน้ าตามทฤษฎีวถิีทาง – เป้าหมาย ออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่  

      1) ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน (Supportive leadership) เปน็ภาวะ

ผูน้ าที่ผูน้ าให้การสนับสนุน เป็นมติรกับผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถเข้าถึงได้งา่ย เป็นผู้น าที่ใส่

ใจในสวัสดิการความเป็นอยู่และความตอ้งการในฐานะความเป็นมนุษย์ของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ใหก้ารสนับสนุนในการสร้างบรรยากาศที่ดีของการท างานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา รวมทั้งให้การปฏิบัติอย่างเสมอภาคและใหก้ารนับถือต่อศักดิ์ศรขีอง

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

      2) ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Directive leadership) เป็นพฤติกรรม

ของผู้น าที่ปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ดว้ยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับการท างาน รวมทั้งแจง้ 

ความคาดหวังให้ทราบ บอกถึงวิธีท างาน ตลอดจนก าหนดเวลาท างานส าเร็จให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบ ผู้น าแบบสั่งการจะก าหนดมาตรฐานของการท างานพร้อมกับ

กฎระเบียบต่างๆ ที่ชัดเจนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

      3) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement – 

oriented Leadership) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างความมี

มาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง รวมทั้งการต้ังความคาดหวังต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการแสดง

ความมั่นใจว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 

      4) ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม (Participative leadership) ผูน้ าที่มี

พฤติกรรมตอ่ ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการขอค าปรึกษาก่อนที่จะตัดสินใจ รวมถึงความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะ กระตุ้นใหม้ีสว่นรว่มในการตัดสินใจ และมีการประชุมในที่ท างาน

บ่อยๆ ผูน้ าแบบมีสว่นรว่มที่จะกระตุ้นใหเ้กิดการอภปิรายของกลุ่มและเขียนข้อเสนอแนะ

ต่างๆ ขึ้นในที่ท างาน  
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   6. ทฤษฎีการให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment 

Theory) เป็นแนวคิดที่ผู้น าให้รางวัล (Reward) และการลงโทษ (Punishment) เป็นสิ่งจูงใจ

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมในสิ่งที่เขาตอ้งการ โดยที่ผู้น าจะเลือกใช้พฤติกรรม 4 

ประเภทดังนี้ 1) การให้รางวัลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท างานดี เพื่อแสดงว่าผูน้ ารับรู้และชื่นชม

ในงาน โดยการให้รางวัลทั้งโดยตรงหรอืโดยอ้อมเป็นการตอบแทน 2) การลงโทษเมื่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาท าผดิ เพื่อแสดงวา่ผูน้ ารับทราบและไม่พอใจเมื่อใต้บังคับบัญชาไม่ต้ังใจ

ท างานหรอืท างานไม่ได้ผลดีเท่าที่ควร 3) การให้รางวัลโดยไม่ค านึงถึงผลงาน ผูน้ าจะให้

รางวัลแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยไม่ค านึงว่าการด าเนินงานของผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็น

อย่างไร เนื่องจากเขาเป็นพรรคพวกหรอืผู้สนับสนุนของผู้น าหรอือาจจะให้รางวัลร่วมกับ

ทุกๆ คนในกลุ่ม  และ 4) การลงโทษโดยไม่ค านึงถึงผลงานผูน้ าจะลงโทษผูใ้ต้บังคับบัญชา

โดยไม่ค านึงว่าการด าเนินงานของผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นอย่างไร (วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2549, 

หนา้ 94) 

    สรุปได้วา่ ทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมายที่ใชอ้ธิบายว่า ผูน้ าจะสามารถ

ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาใหส้ามารถปฏิบัติงานได้ตามวิถีทางเพื่อไปสู่เป้าหมายได้ โดย

ผูน้ าจะต้องปรับแบบภาวะผู้น าของตนให้เข้ากับสถานการณ์และความต้องการด้าน

แรงจูงใจของผูใ้ต้บังคับบัญชา กล่าวคือ ถ้าผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องการภาวะผู้น าแบบให้มี

ส่วนรว่มในช่วงหนึ่งของการท างาน แต่อกีช่วงหนึ่งอาจต้องการภาวะผูน้ าแบบสั่งการแทน 

ผูน้ าต้องสามารถเปลี่ยนแบบภาวะผูน้ าของตนได้ตามต้องการ โดยสรุปก็คือ สถานการณ์ 

ที่แตกต่างกันย่อมต้องการพฤติกรรมแบบผูน้ าที่ตา่งกัน นอกจากนี้ในบางเหตุการณ์ผู้น า

อาจจ าเป็นต้องใช้การผสมของแบบภาวะผู้น าต่างๆ เข้าด้วยกันอย่างเหมาะสมมากกว่า 

การเลือกใช้แต่แบบภาวะผู้น าเดิมอยู่ตลอดเวลา 

   7. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 

Theories) 

        จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขันเพื่อ

ชิงความเป็นเลิศ ดังนัน้วิธีที่จะท าให้ผูบ้ริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผูบ้ริหารตอ้ง

เปลี่ยนแปลงตนเอง  Burns, (1978, p. 52) ได้เสนอ ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดย

อธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ ด้วยการระบุ

ข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัล เพื่อการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุ

เป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนีจ้ะช่วยใหส้มาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพื่อ

บรรลุเป้าหมายของงาน ผูน้ าแบบใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่
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คาดหวังไว้ เรียกว่า ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory)       

สรุปลักษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ ได้แก่  

     1) ผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นผูน้ าที่

ติดตอ่กับผูต้ามโดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมากลายเป็น

ประโยชน์ร่วมกัน ลักษณะนีพ้บได้ในองค์กรทั่วไป เชน่ ทางานดีก็ได้เลื่อนขั้น ท างานก็จะได้

ค่าจา้งแรงงาน และในการเลือกตั้งผูแ้ทนราษฎรมีขอ้แลกเปลี่ยนกับชุมชน เชน่ ถ้าตนได้รับ

การเลือกตั้งจะสร้างถนนให้ เป็นต้น  

     2) ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นผูน้ า

ที่ตระหนักถึงความตอ้งการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความ

ต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผูต้าม กระตุน้และยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผูต้าม

เป็นผู้น าและมีการเปลี่ยนต่อๆ กันไป เรียกว่า Domino effect ต่อไปผูน้ าการเปลี่ยนแปลงก็

จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจรยิธรรม ตัวอย่างผูน้ าลักษณะนี้ ไดแ้ก่ ผูน้ าชุมชน  

     3) ผูน้ าจรยิธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าที่สามารถท าให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความตอ้งการของผู้ตาม ซึ่งผูน้ าจะมีความสัมพันธ์กับผู้

ตามในด้านความตอ้งการ ความปรารถนา ค่านิยม และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความ

เป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผูน้ าลักษณะนีมุ้่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนอง

ความตอ้งการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผูต้าม ตัวอย่างผูน้ าจรยิธรรมที่ส าคัญ คือ 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล 

น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เชน่ โครงการอีสานเขียว โครงการน้ าพระทัยจากในหลวง 

โครงการแก้มลิง เป็นต้น  

     ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) หมายถึง 

การที่ผูน้ าให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลแก่ผู้ตามเพื่อใหเ้กิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึน้ 

ผูน้ าสามารถท าให้ผูต้ามเกิดแรงดลใจในการท างาน และพยายามที่จะท างานใหไ้ด้มากกว่า

ที่คาดหวังไว้ ซึ่งความเป็นผู้น าเชงิปฏิรูป (Bass,1985, p. 323) ประกอบด้วย  

      1) บุคลิกภาพที่น่านับถือ (Charisma)  

      2) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized 

consideration)  

      3) การกระตุ้นใหใ้ช้สตปิัญญา (Intellectual stimulation)    

     สรุปได้วา่ ผูน้ าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกับสถานการณท์ี่เป็นอยู่ใน

ปัจจุบันและพยายามที่จะหาวิถีทางใหมใ่นการท างาน เพื่อให้งานประสบความส าเร็จมาก
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ที่สุดเท่าที่โอกาสจะอานวยใหเ้ขาทาได้ ในขณะที่ผู้น าเชิงเป้าหมายยังคงให้ความส าคัญอยู่

กับการคงสภาพของระบบการท างานในปัจจุบันต่อไป เพื่อให้งานส าเร็จไปแบบวันต่อวัน 

มัน่คง และไม่เสี่ยง 

      8. ทฤษฎีภาวะผูน้ าใหม่ (Neo-Leadership Theories)  

       จากการศกึษาภาวะผูน้ าได้มีการศกึษามาอย่างตอ่เนื่อง ได้มกีาร

เปลี่ยนแปลงแนวความคิดต่างๆ มากมาย จนน าไปสู่การสร้างทฤษฏีใหมเ่กี่ยวกับภาวะผูน้ า 

ซึ่งมีแนวคิดหลักที่ส าคัญอยู่ 2 แนวทางคือ ภาวะผูน้ าโดยเสน่ห์หา และภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง         

    ภาวะผูน้ าโดยเสน่หาหรอืศรัทธาบารม ี (Charismatic  Leadership) 

เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึง ผู้น าอีกประเภทหนึ่งที่เกิดขึน้จากการได้รับการยอมรับยกย่องอย่าง

สูงจากลูกน้องหรอืบุคคลทั่วไป เนื่องจากบุคคลผู้นั้นมีคุณสมบัติพเิศษที่เหนอืกว่าคนทั่วไป  

เป็นแบบอย่างในด้านคุณงามความดีและการเสียสละอุทิศตนเพื่อคนอื่นและส่วนรวม ท าให้

คนอื่นเกิดความยกย่องช่ืนชมพร้อมที่จะเชื่อฟังและปฏิบัติตามท าใหผู้น้ั้นมอี านาจพระคุณ

ซึ่งมีอทิธิพลต่อผูอ้ื่น การยอมรับในความเป็นผู้น า และการมอี านาจโดยเสน่หา ซึ่งผู้ตามจะ

แสดงพฤติกรรมและความรู้สึกใน 9 ประการของคองเกอร์และคานันโก (Conger and 

Kanungo, 1998, p. 152) ดังตอ่ไปนี ้

     1) มั่นใจว่า ความคิดหรอืความเชื่อของผู้น าคือสิ่งที่ถูกต้อง 

     2) มีความเชื่อที่คล้ายกับผูน้ า 

     3) แสดงการยอมรับต่อผูน้ าโดยปราศจากข้อสงสัยใดๆ  

     4) แสดงการให้ความรักและพึงพอใจต่อผูน้ า 

     5) เต็มใจที่จะเคารพเชื่อฟังและปฏิบัติตามค าสั่งของผูน้ า 

     6) พยายามลอกเลียนแบบและเอาอย่างผูน้ า 

     7) มีความรู้สกึร่วมกับผูน้ าในการปฏิบัติภารกิจ 

     8) พยายามยกระดับเป้าหมายของกลุ่มหรอืองค์การให้สูงขึ้น 

     9) รู้สกึเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มและให้ความรว่มมอืช่วยใหง้าน 

หรอืองค์การบรรลุเป้าหมาย 

    วิโรจน ์สารรัตนะ (2557, หนา้ 17) พฤติกรรมภาวะผู้น า หมายถึง  

ความสามารถพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน าจูงใจต่อบุคคลอื่น ผูร้่วมงานใน

สถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบตัิการก าหนดแนวทางของกิจกรรมของ กลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมาย

ร่วมกัน โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน คอื 
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     1. ด้านการบงการ หมายถึง ให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงสิ่งที่จะท า 

การก าหนดทิศทางการท างาน มีตารางการท างาน และมาตรฐานการประเมินผลงานของ

โรงเรียนเทศบาล 

     2. ด้านการสนับสนุน หมายถึง ค านึงถึงฐานะ ความเป็นอยู่      

ความตอ้งการ ของผูใ้ต้บังคับบัญชา ท าให้งานน่าสนใจ มีมิตรภาพ คล้ายกับพฤติกรรม    

มุ่งสัมพันธ์ 

     3. ด้านการมสี่วนร่วม หมายถึง มีการปรึกษาหารอืซึ่งกันและกัน 

ขอความเห็นหรอืข้อเสนอแนะ และน าความเห็นมาประกอบการตัดสินใจ ใช้เหตุผลในการ

ท างานร่วมกัน 

     4. ด้านการมุ่งความส าเร็จ หมายถึง ก าหนดจุดหมายที่ท้าทาย 

คาดหวังให้ 

     5. ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานสูงสุด และน าพาความเชื่อมั่นใน

ตนเองสูง 

     กล่าวโดยสรุปภาวะผูน้ าสามารถใหค้ านยิามได้หลายแบบ ภาวะผูน้ าเป็น

กระบวนการของการแลกเปลี่ยนของการปฏิสัมพันธ์ที่มีความสลับซับซ้อนโดยมีพลวัตอยู่

โดยตลอดเวลา มีองค์ประกอบ 4 ประการที่เกี่ยวข้อง ในกระบวนการภาวะผูน้ า ได้แก่ ผูน้ า 

ผูต้าม บริบทสถานการณ์ และผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ องค์ประกอบเหล่านีต้่างมีความสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกัน และส่งผลกระทบซึ่งกันและกันในการประเมินความมีประสิทธิภาพของภาวะ

ผูน้ านั้น ได้มผีูท้ี่ให้ความหมายและหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินอย่างมปีระสิทธิผลของ

ภาวะผูน้ าที่แตกต่างกันไปตามค านิยามของภาวะผูน้ า อย่างไรก็ตามภายใต้บริบทการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบัน มีองค์ประกอบ 3 ประการที่ใช้เป็นเกณฑ์ ได้แก่ 

ความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย การมกีระบวนการด าเนินการภายในองค์กรที่ราบรื่น 

และการสร้างองค์การให้มคีวามยืดหยุ่นพร้อมกับการปรับตัวใหส้อดคล้องตอ่การ

เปลี่ยนแปลงภายนอกได้ดี  

 การสังเคราะห์แนวคดิ ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ           

ภาวะผู้ของผู้บริหาร 

  เมื่อศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ า     

จากนักการศกึษาที่กล่าวมาข้างตน้แล้วน ามาสังเคราะห์ องค์ประกอบภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา จะได้รายละเอียด ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์ภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร  

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
Bass  

Bass 

and 

Avolio 

Burns  Fiedler 
Hersey and 

Blanchard 

House 

and 

Mitchell 

Howell 

and 

Costly 

Lusser 

and 

Achua 

Yukl 
วโิรจน์  

สารรัตนะ ความถี ่

1985 1994 1987 1976 1972 1974 2001 2001 1987 2557 

1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ           4 

2. ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม           5 

3. ภาวะผูน้ าแบบเสนอความคิดเห็น           1 

4. ภาวะผูน้ าแบบมอบหมายงาน           1 

5. ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน           3 

6. ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์           4 

7. ภาวะผูน้ าแบบเชงิบารมี           2 

8. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน           4 

9. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง           4 

10. ภาวะผูน้ าเสรีนิยม           1 
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ตาราง 1 (ต่อ)  

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
Bass  

Bass 

and 

Avolio  

Burns Fiedler 
Hersey and 

Blanchard 

House 

and 

Mitchell 

Howell 

and 

Costly 

Lusser 

and 

Achua 

Yukl 
วโิรจน์  

สารรัตนะ ความถี ่

1985 1994 1987 1976 1972 1974 2001 2001 1987 2557 

11. ภาวะผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์           2 

12. ภาวะผูน้ าแบบให้รางวัลและ

ลงโทษ 
     

 
    

1 

16. ภาวะผู้น าแบบจรยิธรรม           1 

 

 จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ได้จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

พบว่า ภาวะผูน้ าที่มคี่าความถีสูงสุด คอื ภาวะผู้น าแบบมีสว่นร่วม รองลงมาที่มคี่าความถี่เท่ากัน 4 ด้าน คือ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าแบบ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ าด้านสุดท้ายที่น ามาใช้ในการวิจัยครั้งนีค้ือ ภาวะผู้น าแบบ

สนับสนุน 
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  ในการวิจัยครั้งนีเ้พื่อศกึษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของ

การบริหารงานโรงเรียน ในสังกัดส านักงานศกึษาธิการภาค 11 ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี และเอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและได้สังเคราะหก์รอบแนวคิด

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร เพื่อน ามาใช้ในงานวิจัย ได้ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 6 ด้าน ดังนี้ 

   1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Bass (1985, p. 321) Bass and Avolio 

(1994, p.63) Burn (1987, p.235) Lusser and Achua (2001, p. 142)) 

   2. ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลง (Bass and Avolio (1994, p.63) Burn 

(1987, p.235) Bass (1985, p. 321) Lusser and Achua (2001, p. 142)) 

   3. ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม (Hersey and Blanchard (1972, p. 27) 

House and Mitchell (1974, p. 324) Howell and Costly (2001, p. 291) Yukl (1987, p. 99) 

วิโรจน ์สารรัตนะ (2557, หนา้ 17)) 

   4. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Fiedler (1976, p.116) House and 

Mitchell (1974, p. 324) Yukl (1987, p. 99) วิโรจน์ สารรัตนะ (2557, หนา้ 17)) 

   5. ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Hersey and Blanchard (1972, p. 27) House 

and Mitchell (1974, p. 324) Howell and Costly (2001, p. 291) วิโรจน ์สารรัตนะ (2557, 

หนา้ 17)) 

   6. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Burn (1987, p.235) Howell and Costly 

(2001, p. 291) วิโรจน ์สารรัตนะ (2557, หนา้ 17) 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎ ีและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารและได้สังเคราะห์กรอบแนวคิดภาวะผูน้ าของผู้บริหาร เพื่อน ามาใช้ในงานวิจัย      

ได้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 6 ด้าน โดยใจความส าคัญในแตล่ะด้าน ดังนี้ 

            1. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน  

    Bass and Avolio (1993, p. 10) กล่าวว่า ลักษณะของผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยนจะสังเกตเห็นได้จาก ผูต้ามตอ้งการอะไรจากการท างานรู้ และพยายามให้        

ผูต้ามได้รับสิ่งที่ตอ้งการ ตราบเท่าที่เขายังท างานได้ผล แลกเปลี่ยนรางวัลและสัญญาว่า 

จะให้รางวัลถ้ามีความมานะพยายามในการท างาน ตอบสนองตอ่ความตอ้งการและ    

ความปรารถนาของผู้ตามตราบเท่าที่ผู้ตามยังคงท างานได้ส าเร็จ 

    Sadler (1997, p. 97) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เกิดขึ้นเมื่อผูน้ าได้ก าหนดป้าหมายไว้ชัดเจนแล้ว   

มีความเข้าใจถึงความตอ้งการของผูป้ฏิบัติงานเป็นอย่างด ีแล้วเลือกรางวัลเพื่อ    
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การจูงใจได้อย่างเหมาะสม 

    Bass (1985, p. 57) ได้สรุปไว้ว่า ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพสามารถที่จะ

จูงใจใหผู้้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหมายไว้ ดังนั้นจงึวัดระดับความเป็นผูน้ าแบบ

เปลี่ยนสภาพโดยดูจากผลกระทบที่ผู้น ามีต่อผู้ตามของตนโดยมีองค์ประกอบของการเป็น

ผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพไว้ 4 ด้าน ดังนี้ อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ สร้างแรงจูงใจด้านการดลใจ 

การกระตุน้ใหเ้กิดการใช้ปัญญา การมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล  

    กิตติศักดิ์  ศรีทอง (2555, p.17) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้นา

แบบแลกเปลี่ยน คือภาวะผู้น าที่ใช้วิธีการตดิต่อกับผูต้ามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกัน

และกัน ด้วยกระบวนการต่อรองโดยผูน้ าใช้รางวัลสนองความต้องการของผูต้าม เพื่อ

แลกเปลี่ยนกับการทุ่มเทความพยายามในการท างานให้ส าเร็จซึ่งถือว่าทั้งผู้นาและผู้ตามมี

ความตอ้งการอยู่ในระดับแรกของระดับความตอ้งการของมาสโลว์ 

   สรุปได้วา่ รูปแบบภาวะผู้น าที่ใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ ากับ 

ผูต้าม โดยที่ผู้น ายอมรับความตอ้งการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมคี่าตามที่ต้องการ 

แตม่ีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามตอ้งท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ได้

ส าเร็จตามข้อตกลง ผูต้ามก็จะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผูน้ าก็ได้

ประโยชน์จากผลงานที่ส าเร็จนัน้ 

2. ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลง  

     เพ็ญพร ทองค าสุก (2553, หนา้ 17) ได้ให้นิยามของภาวะผู้น าการ 

เปลี่ยนแปลงไว้ว่า หมายถึง การที่ผูบ้ริหารองคก์ารเป็นพลังผลักดันการเปลี่ยนแปลงจาก

สภาพเดิมที่เป็นอยู่ ท าให้ครูเกิดการตระหนักรู้คุณค่าวิสัยทัศน์ มีความรูส้ึกชื่นชม 

ภาคภูมิใจ และให้ความเคารพนับถือแก่ผู้บริหาร มีการกระตุน้และ จูงใจใหค้รูปฏิบัติงาน  

ที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย มีการคิดแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมี

เหตุมผีล มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และมุ่งพัฒนาบุคลากรไปสู่ความสามารถที่สูงขึน้

เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ  

       สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2550, หนา้ 331-340) ได้อธิบายองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ (1) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

หรอืการสร้างบารมี เป็นพฤติกรรมที่ผู้นาแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ 

ผูต้ามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผูน้ า ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม

เกิดขึ้น (2) การสรา้งแรงบันดาลใจ เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ 

ผูต้ามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผูน้ าที่มีต่อผูต้าม ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดย 
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การจูงใจใหย้ึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวสิัยทัศนข์ององค์การ (3) การกระตุน้ทางปัญญา 

เป็นพฤติกรรมของผู้นาที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นใหเ้กิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 

โดยการใชว้ิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรอืผู้น าหรอืของ

องค์การ และ (4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรอืการมุ่งความสัมพันธ์เป็นราย

คนเป็นพฤติกรรมของผูน้าที่มุ่งเน้นความส าคัญในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่

ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองตอ่ความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผูน้ า

จะแสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้งและที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนา

ระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น 

     Jame M. Burns (2003, p.26-27) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับนิยามของภาวะ 

ผูน้ าว่า หมายถึง การที่ผูน้ าท าให้ผู้ตามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม 

แรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจาเป็น และความคาดหวังทั้งของผูน้ าและของผู้ตาม        

โดยภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มคีวามแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ  

และทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน  

     Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio (1994, p. 7) ได้กล่าวว่า ภาวะ 

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะของผู้น าที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถ              

ในการกระตุน้ให้เกิดความสนใจระหว่างผูร้่วมงานและผู้อื่นให้มองเห็นถึงแง่มุมใหม่ๆ ใน 

การท างาน และการท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) 

ของทีมและขององค์การ รวมถึงมกีารพัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามไปสู่

ระดับที่สูงขึน้ และมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าให้ผูร้่วมงาน

และผู้ตามมองไปไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเพื่อนาไปสู่สิ่งที่ดกีว่าและมีประโยชน์

ต่อกลุ่มมากกว่า ทั้งนี้ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้ตามให้ท างานได้ผลงานมากกว่า          

ที่ผู้ตามได้ตั้งใจไว้ตั้งแต่ตน้ และผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักจะใชก้ารท้าทายเพื่อนาไปสู่        

การบรรลุผลงานในระดับที่สูงขึ้น  

 Bernard M. Bass (1997, p. 130-139) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการ 

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูน้ าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผูต้ามมคีวามต้องการที่สูงขึ้น ท าให้ตระหนัก

ถึงความต้องการ ส านกึในความส าคัญคุณค่าของจุดมุ่งหมายและว่าที่จะท าให้บรรลุ

จุดมุง่หมาย ให้ค านึงถึงประโยชน์ของทีม องค์การ นโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

และยกระดับความตอ้งการให้สูงขึ้น 

สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลง คอื รูปแบบภาวะผูน้ าที่ผู้น าให้ 

ความสนใจตอ่การท างานข้องผู้ตามโดยจะพัฒนาผูต้ามให้ท างานเต็มขีดศักยภาพไปพร้อม 
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กัน ผลของผู้น าที่กระทบต่อผูต้าม ได้แก่ ผูต้ามให้ความไว้วางใจ มีความรูส้ึกชื่นชม ให้

ความจงรักภักดี และความเคารพนับถือต่อผูน้ า จนสามารถส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจท างาน

ได้ผลมากกว่าความหวังเดิมที่ก าหนดไว้ 

   3. ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม 

    Howell & Costley (2001, p. 122) สรุปว่า ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม

จะก่อใหเ้กิดปฏิกิรยิาโต้ตอบเชงิจิตวทิยา ใหเ้กิดขึ้นแก่ผูต้ามเชน่ผูต้ามจะเกิดความรูส้ึกพึง

พอใจที่ได้รับการยอมรับในความสามารถของตน เกิดการควบคุมตนเองมคีวามเป็นอิสระ 

และเกิดความก้าวหน้าส่วนตน นอกจากนี้ยังเกิดความรู้สกึพึงพอใจตอ่ผูน้ า ตอ่งานที่ท า

และต่อองค์การที่สังกัด อันท าให้เกิดแรงจูงใจและเกิดพันธะสัญญาต่อการตัดสินใจ

ทั้งหลายทั้งปวงที่ตนเป็นผูห้นึ่งที่รว่มคิดและผลกระทบของปฏิกิรยิาโต้ตอบเชิงจิตวิทยานี้ 

จะส่งผลถึงพฤติกรรมของผู้ตามและผลงานที่เกิดขึ้นนัน้คือ ผูต้ามจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี

ขึน้ และสร้างผลผลติได้มากขึน้ การตัดสินใจขององค์การคุณภาพเพิ่มขึน้ และเป็นการ

พัฒนาศักยภาพของผู้ตามด้วย อย่างไรก็ตามการใช้ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วมนี้ตอ้งอาศัย

เวลามาก จงึก่อให้เกิดความสิน้เลืองและอาจน าไปสู่การต่อต้านของผู้จัดการบางคนได้

เชน่กัน 

    ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม คือ สิ่งที่ส าคัญที่สุดของความเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิผล ภาพที่ 5 ได้อธิบายถึงประเภทหลักๆ ของพฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วม ภาวะ

ผูน้ าแบบมีสว่นร่วมประกอบด้วย การเข้าไปเกี่ยวข้องกับผูต้ามในเรื่องของการตัดสินใจ

ร่วมกัน ซึ่งตามปกติแล้วผูน้ าจะเป็นผูต้ัดสินใจแตเ่พียงผู้เดียว พฤติกรรมการมีส่วนร่วม 

รวมถึงการปรึกษาหารอืกับผูต้าม เพ่อรับปัจจัยป้อนเข้าหรอืข้อมูลจากผูต้าม การประชุม

พบปะหารอืเพื่อพิจารณาทางเลือกและตัดสินใจร่วมกันหรอืมอบอ านาจการตัดสินใจใหแ้ก่

ผูต้ามคนใดคนหนึ่งหรอืทั้งกลุ่ม โดยปราศจากการตรวจสอบจากผู้น าอีกครั้งหนึ่ง 

    เจษฎากรณ์ นันดิลก (2556, หน้า 6) ได้นยิามความหมายไว้ว่า 

พฤติกรรมผู้น าทีแสดงต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการขอค าปรึกษาก่อนที่จะตัดสินใจ รวมถึง

พฤติกรรมที่เกี่ยวกับการขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ กระตุน้ให้มสี่วนรว่มในการ

ตัดสินใจ และมีการประชุมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาในที่ท างานบ่อยๆ ผูน้ าแบบมีสว่นร่วมจะ

กระตุน้ให้เกิดการอภปิรายของกลุ่มและเขียนข้อเสนอแนะต่างๆ ขึน้ในสถานที่ท างาน 

    วันทนี  ระดาบุตร (2556, หนา้ 9) ได้นยิามภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม 

คือ พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึงพฤติกรรมต่อครูในการให้ความส าคัญ กระตุน้

ให้ครูมสี่วนรว่มในการตัดสินใจวางแผนการปฏิบัติงานของสถานศกึษา มกีารประชุมเปิด
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โอกาสใหค้รุได้แสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเป็นก่อนตัดสินใจ และยึดถือมติ

ของที่ประชุมในการปฏิบัติงานเสมอ 

     สรุปได้วา่ ภาวะผู้น าแบบมีสว่นร่วม หมายถึง แบบภาวะผูน้ าที่ให้ 

ความส าคัญกับผูใ้ต้บังคับ บัญชา มีความไว้วางใจและเชื่อมั่นอย่างเต็มที่ผูใ้ต้บังคับบัญชามี

อิสระในการท างาน และมีโอกาสประชุมรว่มกันตัดสินใจกับผูบ้ริหารในการท างานและ

ผูบ้ังคับบัญชา รับฟังความคิดเห็น และพยายามใชแ้นวคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาในการ

ตัดสินใจ 

   4. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  

  House and Mitchell, (1974, p. 211) สรุปว่า ภาวะผูน้ าแบบมุ่ง 

ความส าเร็จของงาน (Achievement – oriented Leadership) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าก าหนด

เป้าหมายที่ท้าทาย สรา้งความมมีาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา และ

แสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง รวมทั้งการต้ังความคาดหวังต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงความมั่นใจว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานที่มี

มาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 

  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์  เป็นเทคนิควิธีการบริหารจัดการสมัยใหมท่ี่ 

น ามาประยุกต์ใชเ้พื่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวธิีการบริหารงานไปจากเดิม

ที่ให้ความส าคัญต่อทรัพยากรหรอืปัจจัยน าเข้า (input) และอาศัยกฎระเบียบเป็นเครื่องมอื

ในการด าเนินงานเพื่อใหเ้กิดความถูกต้อง สุจรติและเป็นธรรม โดยหันมาเน้นถึง

วัตถุประสงค์และสัมฤทธิ์ผลของการด าเนินงานทั้งในแงข่องผลผลติ(Output) และผลลัพธ์ 

(Outcome) และความคุ้มค่าของเงนิ (Value for money) รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพและ

สร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการ 

            เจษฎากรณ์ นันดิลก (2556, หน้า 5) ได้นิยาม ภาวะผูน้ าในแบบมุ่ง

ความส าเร็จของงาน (Achievement-oriented Leadership) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น า

ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง รวมทั้งการตัง้ความคาดหวังตอ่

ผูบ้ังคับบัญชาด้วยการแสดงความมั่นใจว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงาน ที่มี

มาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 

    อาคม  ยะสะกะ (2556, หน้า 12) ได้นยิามความหมายของภาวะผูน้ า

แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่แสดงออกต่อผูร้่วมงาน 

เกี่ยวกับการมุง่ที่จะท างานหรอืปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงไป โดยเน้นให้ผู้รว่มงานมีความ
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เข้าใจในการด าเนินงานตามนโยบาย ตามระเบียบแบบแผนของหนว่ยงาน รวมทั้งสร้าง

ช่องทางตดิต่อสื่อสารและวิธีด าเนินงานตามขั้นตอนต่างๆ ใหไ้ด้ตามเกณฑแ์ละ

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ า  

ที่ตัง้เป้าหมายในการท างานไว้สูงเพื่อเป็นการท้าทายความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ผูน้ าในรูปแบบนี้จะเน้นความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน มั่นใจในความสามารถของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามมาตรฐานที่ตั้งไว้ โดยจะเปิดโอกาสให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ และจะยกย่องชมเชยเมื่องานนั้น

ส าเร็จ 

  5. ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 

    House and Mitchell, (1974, p. 211) ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Directive 

leadership) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ดว้ยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับ

การท างาน รวมทั้งแจ้งความคาดหวังให้ทราบ บอกถึงวิธีท างาน ตลอดจนก าหนดเวลา

ท างานส าเร็จให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบ ผู้น าแบบสั่งการจะก าหนดมาตรฐานของการท างาน

พร้อมกับกฎระเบียบต่างๆ ที่ชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    Howell & Costley, (2001, p.130) สรุปความหมายของภาวะผูน้ าแบบ

สั่งการ คือ รูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมซึงเกี่ยวข้องกับการแนะน า และสั่งการ เพื่อใหผู้ต้าม

สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิผลและประสบผลส าเร็จ นอกจากนี้ ภาวะผู้น าแบบ 

สั่งการยังก าหนดบทบาทของสมาชิกในกลุ่ม ก าหนดความคาดหวัง วางแผนและ

ก าหนดเวลา อธิบายทฤษฎีการท างาน ตรวจสอบและติดตามงานที่มอบหมายและกระตุน้ 

รวมทั้งคอยใหค้ าปรึกษา ผู้น าสามารถสั่งการโดยไม่จ าเป็นต้องเน้นอ านาจอย่างเป็น

ทางการและสามารถเปิดโอกาสใหผู้ต้ามมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ  

ที่มปีระสิทธิผลจะต้องสามารถปรับปรุงขอ้มูลข่าวสาร ความเข้าอกเข้าใจและความสามรถ

ในการปฏิบัติงานของผูต้าม 

    เจษฎากรณ์ นันดิลก (2556, หน้า 6) ได้นยิามภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 

(Directive leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้้าที่ปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ด้วยการ

ใช้คา้สั่งเกี่ยวกับการท างาน รวมทั้งแจง้ความคาดหวังใหท้ราบ บอกถึงวิธีการท างาน 

ตลอดจนก าหนดเวลาท างานส าเร็จให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบ ผูน้ าแบบสั่งการจะก าหนด

มาตรฐานของการท างานพร้อมกับกฎระเบียบต่างๆ ที่ชัดแจนต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
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       สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ าที่ผูแ้สดง 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบถึงสิ่งที่คาดหวังไว้ โดยก าหนดหลักเกณฑแ์ละเป้าหมายที่

ชัดเจนในการปฏิบัติงาน มีการก าหนดตารางเวลาในการท างาน ในฐานะผูบ้ังคับบัญชา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะไม่มสีิทธิ์ในการแสดงความคิดเห็นทุกอย่างขึ้นอยู่กับอ านาจของ

ผูบ้ังคับบัญชาเพียงผูเ้ดียวเท่านั้น 

   6. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน  

    House and Mitchell, (1974, p. 211) ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน 

(Supportive leadership) เปน็ภาวะผูน้ าที่ผู้น าให้การสนับสนุน เป็นมิตรกับผูใ้ต้บังคับบัญชา

สามารถเข้าถึงได้ง่าย เป็นผู้น าที่ใส่ใจในสวัสดิการความเป็นอยู่และความตอ้งการในฐานะ

ความเป็นมนุษย์ของผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้การสนับสนุนในการสร้างบรรยากาศที่ดีของการ

ท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งให้การปฏิบัติอย่างเสมอภาคและให้การนับถือต่อ

ศักดิ์ศรขีองผูใ้ต้บังคับบัญชา   

         พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสนับสนุนที่มีประสทิธิผล (Bass, 1990, p. 

97) มีตัวอย่างดังนี้ 

         1) ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุนเกี่ยวข้องกับการแสดงออกถึงความ

หว่งใยในสภาพความเป็นอยู่ และความตอ้งการของผู้ตาม 

         2) การแสดงออกถึงความเมตตา เห็นอกเห็นใจ และความเข้าใจใน

ความรูส้ึกที่เกี่ยวโยงกับปัญหาของผูต้าม 

        3) สนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพของผูต้าม 

        4) ผูน้ าแบบสนับสนุน เป็นผู้ที่เป็นมิตรและใหค้วามรู้ 

        5) สื่อสารแบบสองทาง 

        6) แสดงความซื่อสัตย์ และให้การยอมรับนับถือผู้ตาม 

        7) บ ารุงรักษาผูต้ามด้วยการบอกแนะ และช่วยเหลือให้เขาพัฒนา

ความเป็นวิชาชีพ  

        Hersey and Blanchard (1988, p. 58) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบ

สนับสนุน เป็นค าที่มีชื่อเรียกได้อีหลายช่ือ คอืค าที่ใชใ้นยุคแรกๆ คือ “Consideration”          

ซึ่งนักวิจัยมหาวิทยาลัยโอไฮโอใช้เมื่อประมาณปี ค.ศ. 1950 และใช้ค าว่าพฤติกรรมที่มุ่ง

ความสัมพันธ์บุคคล หรอืแบบกลุ่ม (Relationship Oriented Behavior) ที่มหาวิทยาลัย

มิชิแกน เมื่อประมาณปี ค.ศ. 1960 และค าหลังนี้ก็ยังเป็นที่นิยมอยู่กับผูใ้ห้ค าปรึกษาและ 

ใช้ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิสถานการณ ์นอกจากนี้ก็เป็นค าที่คล้ายคลึงกันกับประเภทของ
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พฤติกรรมผู้น าที่เป็นการมุง่คน (Concern for people) ใน The Managerial grid Model         

ซึ่งใช้มาเป็นเวลาหลายปีในการฝึกอบรมภาวะผู้น า (Blake and Mouton, 1984) 

        Howell & Costley  (2001, p. 135) ได้สรุปว่า ภาวะผูน้ าแบบ

สนับสนุน เป็นแบบแผนของพฤติกรรมที่เกี่ยวพันกับความเป็นห่วง การยอมรับ การ

ค านงึถึงผูอ้ื่น การนับถือ และวิธีการพัฒนาผู้ตาม พฤติกรรมเหล่านี้สามารถชว่ยให้ด ารงไว้

เป็นหลักคุณธรรมของกลุ่มงาน โดยการสร้างความกลมกลืน และยึดเหนี่ยวในสมาชิก 

โดยทั่วไปภาวะผู้น าแบบสนับสนุน สามารถน ามาใช้ได้อย่างมปีระสิทธิผลกับผลลัพธ์ที่เป็น

ประโยชน์ หรอืไม่มปีระสิทธิผลกับผลลัพธ์ที่ไม่เกิดประโยชน์ 

    เจษฎากรณ์ นันดิลก (2556, หน้า 6) ได้นยิามภาวะผูน้ าแบบ

สนับสนุน หมายถึง ผูน้ าให้การสนับสนุนและมีพฤติกรรมที่เป็นมติรที่ผูใ้ต้บังคับบัญชา

สามารถเข้าถึงได้ง่าย เป็นผู้น าที่ใส่ใจในสวัสดิการความเป็นอยู่และความตอ้งการในฐานะ

ความเป็นมนุษย์ของผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมให้การสนับสนุนในการสร้าง

บรรยากาศที่ดขีองการท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชา รวมทั้งให้การปฏิบัติอย่างเสมอภาค

และให้การนับถือต่อศักดิ์ศรีของผู้ใต้บังคับบัญชา 

สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ าที่

แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความเป็นมติรและสามารถใกล้ชิดปรึกษาได้ผู้บังคับบัญชา

จะเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานที่เป็นมติรและความเป็นกันเองแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ทั้งยังมีมนุษยธรรมและน้ าใจอันดีตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ และปฏิบัติตอ่ทุกคน

อย่างเสมอภาค 

 

ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน        

        ความหมายของประสิทธิผล 

  ประสิทธิผล (Effectiveness) มีผู้ให้ค านิยามไว้หลากหลายความหมาย

แตกต่างกันไปขึน้อยู่กับลักษณะขององค์กรและมุมของนักวิชาการสาขาต่างๆ ซึ่งผู้วิจัยได้

รวบรวมและน าเสนอความหมายของประสทิธิผล ดังนี้ 

   สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2551, หนา้ 127) ค าวา่ “ประสิทธิผล” (Effectiveness) 

ความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน (2542) หมายถึง ผลส าเร็จ ผลที่

เกิดขึ้น ส่วนประสทิธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถที่ท าให้เกิดผลในการงาน 

และพจนานุกรมของ Merriam-Webster (2001) ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลเป็นผลที่
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เกิดขึ้นจากการตัดสินใจ จากความมั่นใจ หรอืจากความตอ้งการ ความพรอ้ม             

ความโน้มน้าวที่ท าให้เกิดการด าเนินการขึน้ สิ่งที่เกิดขึน้จรงิ ตลอดจนการมองสิ่งเกิดขึน้

โดยมีมติิในเรื่องของเวลาเข้ามาเกี่ยวข้อง ค าวา่ ประสิทธิผลมคีวามหมายใกล้เคียงกับค าวา่

ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึง (1) คุณภาพหรอืระดับสมรรถภาพ (2) ประสิทธิผล

ของการด าเนินการที่วิเคราะหเ์ปรียบเทียบระหว่างผลผลิต กับต้นทุนการผลิต (พลังงาน 

เวลา เงิน ฯลฯ) และ(3) อัตราส่วนของการใช้พลังงานเพื่อให้ระบบขับเคลื่อนได้อย่างคุ้มค่า

ตลอดจนหมายถึงชุดของประสิทธิภาพเองก็ได้ 

   พงษ์ศักดิ์  ภูกาบขาว (2553) สรุปความหมายของประสิทธิผลไว้ว่า 

หมายถึง ผลการด าเนินงานที่บรรลุวัตถุประสงค์หรือความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้

ทั้งในด้านผลผลติ (outputs) และผลลัพธ์ (outcomes) ตามพันธกิจอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 

   ภารดี  กีร์ตบิุตร (2553, หนา้ 207) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ความสามารถในการเลือกเป้าหมายที่เหมาะสมและบรรลุเป้าหมายนั้นๆ 

ประสิทธิผลจึงวัดกันที่ว่า องค์การสามารถสนองผูบ้ริโภคสินคา้หรอืบริการที่เป็นที่ต้องการ

หรอืไม่ และสามารถบรรลุในสิ่งที่พยายามจะท ามากน้อยเพียงใด 

   วิทยา สวนกุหลาบ (2558, หนา้ 12) ได้สรุปไว้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง 

ผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดจากการด าเนินงานทั้งระบบ ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 

เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ล่วงหนา้ 

  สรุปได้วา่ ประสทิธิผลของโรงเรยีน หมายถึง ระดับความส าเร็จหรอืการ

บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ / เป้าหมายของโรงเรียน ประกอบด้วย คุณลักษณะที่บ่งชีใ้นด้าน

ต่างๆ ซึ่งเกิดขึ้นจากการตัดสินใจ จากความมั่นใจ หรอืจากความต้องการ ความพร้อม 

ความโน้มน้าว และมีความหมายใกล้เคียงกับประสิทธิภาพที่หมายถึง คุณภาพหรือระดับ

สมรรถภาพ ประสิทธิผลของการด าเนินการที่วิเคราะหเ์ปรียบเทียบระหว่างผลผลติ กับ

ต้นทุนการผลิตและความคุ้มค่า 

         ประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  ประสิทธิผลองค์การหรอืของโรงเรียน(Organizational Effectiveness or 

School Effectiveness) ในสภาพจริงถือเป็นองค์การหนึ่ง ดังนัน้ ประสิทธิผลของโรงเรียน

หรอืประสิทธิผลของสถานศึกษาจงึมคีวามหมายดังนี้ 

   มณีรัตน์ บุญยืน (2550, หนา้ 35) ได้สรุปไว้ว่า ประสทิธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ผลส าเร็จในการบริหารการจัดการศกึษาในโรงเรียน ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมี
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ความรู้ความสามารถในการพัฒนาโรงเรยีนและนักเรียนให้ประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดเอาไว้สร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรในโรงเรียน 

นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน 

   สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2551, 92) ได้ศึกษาวิเคราะห์หลักการ แนวคิดและ

ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนจากการวิเคราะหต์ัวบ่งชีป้ระสิทธิผลของโรงเรียน 

พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนที่มุ่งการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายทั้งผลผลติ (Outputs) 

และผลลัพธ์ (Outcomes) ด้านนักเรียนมากกว่าด้านผู้บริหารโรงเรียน มีตัวบ่งชีส้ าหรับวัด

ประสิทธิผลของโรงเรียน 4 องค์ประกอบ คือ 

     1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

     2. คุณลักษณะของนักเรียน  

     3. ความพึงพอใจของครู  

    4. ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้   

   Caldwell & Spinks (1990, p. 153) กล่าวถึง เกณฑ์ประเมินความมี

ประสิทธิผลของโรงเรียน 6 ด้าน จ านวน 43 รายการ ดังนี้ 

           ด้านหลักสูตร (1) โรงเรียนมีจุดหมายทางการศกึษาที่ชัดเจน              

(2) โรงเรียนมีแผนงานที่ได้รับการวางแผนไว้อย่างสมดุล และเป็นระบบสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของผู้เรยีนได้ (3) โรงเรียนมีแผนงานพัฒนานักเรียนให้มทีักษะที่ตอ้งการ     

(4) ผูป้กครองมีสว่นร่วมในกิจกรรมของนักเรียนในระดับสูง 

           ด้านการตัดสินใจ (1) บุคลากรมีสว่นร่วมในการพัฒนานโยบายของ

โรงเรียนในระดับสูง (2) คณะครูมสี่วนรว่มในการตัดสินใจกับโรงเรียนในระดับสูง (3) ชุมชน

มีสว่นร่วมในการตัดสินใจกับโรงเรียนในระดับสูง 

          ด้านทรัพยากร (1) โรงเรียนมีทรัพยากรอย่างเพียงพอที่จะช่วยใหค้รู

ท าการสอนได้อย่างมปีระสิทธิผล (2) โรงเรียนมีครูที่มีความสามารถและมีแรงจูงใจ 

          ด้านภาวะผูน้ า มีผู้บริหารที่ (1) สามารถแบ่งหน้าที่และทรัพยากรเพื่อ

การปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ (2) จัดสรรทรัพยากรได้สอดคล้องกับความต้องการ

ทางการศึกษา (3) ตอบสนองและสนับสนุนความตอ้งการของครู (4) ใส่ใจตอ่การพัฒนา 

ในวิชาชีพของครู (5) กระตุ้นคณะครูให้มีการพัฒนาวิชาชีพและใช้ครูที่มีทักษะ (6) มีความ

ตระหนักถึงสิ่งที่ก าลังเกิดขึ้นในโรงเรยีนในระดับสูง (7) สร้างความสัมพันธ์อันดีกับ

หนว่ยงานทางการศกึษา ชุมชน ครู และนักเรียน(8) มีรูปแบบการบริหารที่ยืดหยุ่น                  

(9) มีความพยายามที่จะใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง (10) จัดใหม้ีขอ้มูลย้อนกลับส าหรับครูใน 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



45 

ระดับสูง (11) มกีารตรวจสอบแผนงานอย่างตอ่เนื่อง และวัดความก้าวหน้าตามจุดมุ่งหมาย 

        ด้านบรรยากาศ (1) โรงเรียนก าหนดค่านิยมที่ส าคัญ (2) ผูบ้ริหาร ครู 

นักเรียนแสดงความผูกพันและจงรักภักดีตอ่จุดหมายและคา่นิยมของโรงเรียน (3) โรงเรียน

จัดสภาพแวดล้อมที่รื่นรมย์ ตื่นเต้นและท้าทายต่อครูและนักเรียน (4) มีบรรยากาศการ

ยอมรับและเช่ือถือซึ่งกันและกันของครูกับนักเรียน (5) มีบรรยากาศความไว้วางใจและ

สื่อสารแบบเปิดในโรงเรยีน (6) มีความคาดหวังในโรงเรียนว่านักเรียนทุกคนจะท าดี           

(7) มีพันธะที่เข้มแข็งที่จะให้มีการเรียนรู้เกิดขึน้ในโรงเรียน (8) ผูบ้ริหาร ครูและนักเรียนมี

ความคาดหวังในความส าเร็จระดับสูง (9) นักเรียนมขีวัญก าลังใจในระดับสูง (10) นักเรียน

มีความยอมรับนับถือผู้อื่นและความเป็นเจ้าของของผูอ้ื่น (11)จัดให้นักเรียนมีความ

รับผิดชอบต่อโรงเรียน          

   วิทยา สวนกุหลาบ (2558, หนา้ 22) ได้สรุปไว้ว่า ประสิทธิผลการจัด

การศกึษาของสถานศกึษา หมายถึง ผลผลติที่เกิดจากการจัดการศกึษาของสถานศกึษา  

ที่ได้ด าเนินงานตามภารกิจของการจัดการศกึษา เพื่อพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์

ทั้งร่างกาย จิตใจ สตปิัญญา ความรู ้และคุณธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวติ 

สามารถอยู่รว่มกับผูอ้ื่นได้อย่างมคีวามสุข 

  สรุปได้วา่ ประสทิธิผลของโรงเรยีน หมายถึง ระดับความส าเร็จหรอืการ

บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ / เป้าหมายของโรงเรียน ประกอบด้วย คุณลักษณะที่บ่งชีใ้นด้าน

ต่างๆ ต่อไปนีค้ือ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน คุณลักษณะของนักเรียน ความพึงพอใจของครู 

และการสอนของครูโดยการวัดจากมาตรประมาณค่าตามการรับรู้ของครูและผูบ้ริหาร  

      การบรหิารงานโรงเรียน 

  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2550, หนา้ 28-122)        

ได้ก าหนดแนวทางในการกระจายอ านาจการบริหารและจัดการศกึษา โดยแบ่งขอบข่าย

งานบริหารสถานศึกษาได้ 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหารงาน

งบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานทั่วไป โดยมี

รายละเอียดในแต่ละด้าน ดังนี้  

   1. การบริหารงานวิชาการ  

        ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550, หน้า 28-

51) ได้ก าหนดขอบข่ายและภารกิจงานด้านการบริหารงานวิชาการ ตามกฎกระทรวง

ศกึษาธิการ ไว้ดังนี้   
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   1.1 การพัฒนาหรอืการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการ 

พัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น  

   1.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ  

   1.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา  

   1.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา  

   1.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  

   1.6 การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน  

   1.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา  

   1.8 การพัฒนาและส่งเสริมให้มแีหลง่เรียนรู้  

   1.9 การนเิทศการศกึษา  

   1.10 การแนะแนว  

   1.11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา  

   1.12 การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ  

   1.13 การประสานความรว่มมอืในการพัฒนาวิชาการกับ

สถานศกึษาและองค์กรอื่น  

   1.14 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หนว่ยงานสถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา  

   1.15 การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ 

ของสถานศกึษา  

   1.16 การคัดเลือกหนังสอื แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา  

     1.17 การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา  

    ขอบข่ายด้านการบริหารงานวิชาการ เป็นงานหลักหรอืเป็นภารกิจ

หลักของสถานศกึษาที่มุง่ให้กระจายอ านาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศกึษา

ด าเนนิการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความตอ้งการของผูเ้รียน 

สถานศกึษา ชุมชน ท้องถิ่น การมสี่วนรว่มจากผูท้ี่มสี่วนได้สว่นเสียทุกฝ่าย ซึ่งจะเป็นปัจจัย

ส าคัญท าให้สถานศกึษามีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนา

หลักสูตรและกระบวนการเรียนรูต้ลอดจนวัดผล ประเมินผล รวมทั้งการจัดปัจจัยเกือ้หนุน 

การพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่นได้อย่างมคีุณภาพและประสิทธิภาพ ซึ่งมผีูใ้ห้

ความส าคัญกับการบริหารวิชาการ ดังนี้ 
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   บุญส่ง  เจรญิศร ี(2550, หนา้ 16) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การบริหารงาน

วิชาการโดยสถานศกึษาจะต้องท าหลักสูตรสถานศกึษาให้สอดคล้องกับสถานภาพ และ

ความตอ้งการของชุมชนและสังคม โดยมีครู ผูบ้ริหารผู้ปกครองและชุมชนมสี่วนรว่ม         

ในการด าเนินงาน มกีระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ ซึ่งการจัดการศกึษาจะต้อง

มีคุณภาพและมาตรฐาน 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 35-39) สรุปว่า การบริหารงาน

วิชาการ หมายถึง ภารกิจงานเกี่ยวกับการจัดการหลักสูตรสถานศกึษาให้สนองต่อ          

ความตอ้งการของผู้เรยีนและท้องถิ่น โดยการมีสว่นร่วมในการวางแผน ให้ค าปรึกษา        

มีการส่งเสริมสนับสนุนและเสนอแนวทางใหค้รูจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็น

ส าคัญมีการจัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษา และกระบวนการนเิทศภายใน

สถานศกึษา มีเครื่องมือวัดและประเมินผลการเรียนการสอน มีการส่งเสริมให้มกีารพัฒนา

ครูและบุคลากรทางหารศกึษา และมีการส่งเสริมให้ผูป้กครองและชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม

ในการจัดการเรียน  

   จากขอบข่ายงานวิชาการที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การจ าแนก

ขอบข่ายงานวิชาการมีลักษณะคล้ายคลึงกัน โดยมีภารกิจย่อยในรายละเอียดที่แตกต่าง

กัน และเพื่อให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 24 ก าหนดใหจ้ัดการเรียนการสอนผสมผสาน

ระหว่างความรูด้้านต่างๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกันและสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่ง

ของกระบวนการเรียนรู้ มาตรา 26 ก าหนดให้ประเมินผู้ เรียนโดยพิจารณาจาก

พัฒนาการของผูเ้รียน มาตรา 27 ก าหนดใหจ้ัดท าสาระหลักสูตรตามวัตถุประสงค์และ

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ มาตรา 30 ก าหนดใหพ้ัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มี

ประสิทธิภาพ รวมทั้งการส่งเสริมให้ผู้สอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ที่เหมาะสม

กับผูเ้รียน และมาตรา 47 ก าหนดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อพัฒนา

คุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 

      2. การบริหารงานงบประมาณ 

    ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550, หน้า 52-75)  

ได้ก าหนดขอบข่ายและภารกิจงานด้านการบริหารงานวิชาการ ตามกฎกระทรวง 

ศกึษาธิการ ไว้ดังนี้   

             2.1 การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณเพื่อเสนอต่อ

ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ หรอืเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน แล้วแตก่รณี  
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             2.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการใชจ้่ายเงนิตามที่ได้รับจัดสรร

งบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานโดยตรง  

             2.3 การอนุมัติการใช้จา่ยงบประมาณที่ได้รับจัดสรร  

             2.4 การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ  

            2.5 การรายงานผลการเบิกจา่ยงบประมาณ  

             2.6 การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ  

             2.7 การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ  

             2.8 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา  

             2.9 การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุนเพื่อ

การศกึษา  

             2.10 การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศึกษา  

  2.11 การวางแผนพัสดุ  

  2.12 การก าหนดรูปแบบรายการ หรอืคุณลักษณะเฉพาะของ

ครุภัณฑ์ หรอืสิ่งก่อสรา้งที่ใช้เงินงบประมาณเพื่อเสนอต่อปลัดกระทรวงศกึษาธิการหรอื

เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานแล้วแต่กรณี  

  2.13 การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท าและจัดหา 

พัสดุ  

  2.14 การจัดหาพัสดุ  

  2.15 การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ  

  2.16 การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน  

  2.17 การเบิกเงินจากคลัง  

  2.18 การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจา่ยเงิน  

  2.19 การน าเงนิส่งคลัง  

  2.20 การจัดท าบัญชกีารเงิน  

  2.21 การจัดท ารายงานทางการเงนิและงบการเงิน  

           2.22 การจัดท าหรอืจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 

    ขอบข่ายการบริหารงานด้านการบริหารงานงบประมาณ มุง่เน้นความ

เป็นอิสระในการบริหารจัดการระบบ มีความคล่องตัว โปร่งใสตรวจสอบได้ ยึดหลักการ

บริหารมุ่งเน้นสัมฤทธิ์และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน ให้มีการจัดการ เพื่อ

ประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศกึษา รวมทั้งจัดหารายได้จากการบริการมาใช้บริหาร
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จัดการ เพื่อประโยชน์ทางการศกึษา ส่งเสริมให้เกิดคุณภาพที่ดขีึน้ต่อผูเ้รียน ซึ่งมีผู้ให้

ความหมายกับการบริหารงบประมาณ ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 40) การบริหารงานงบประมาณ 

หมายถึง ภารกิจงานเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห์การจดและพัฒนาการศึกษาของ

สถานศึกษา มีการวางแผนกลยุทธ์ จัดท าข้อมูลทรัพยากร จัดท าระบบฐานข้อมูล

สินทรัพย์ และจัดตั้งกองทุนเพื่อการศึกษา มีการก ากับ ตรวจสอบติดตาม ประเมินผล 

และรายงานผลการใช้งบประมาณของสถานศึกษา   

   ศลิป์ชัย  อวงตระกูล (2553, หน้า 6) ให้ความหมายว่า งาน

งบประมาณ หมายถึง การจัดท าและเสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณการ

ตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผลและรายงานการใช้เงิน การระดมทรัพยากรและการ

ลงทุนเพ่อการศึกษา การบริหารการเงิน การบริหารการบัญชี การบริหารพัสดุและ

สินทรัพย์ 

     สรุปได้ว่าการบริหารงบประมาณหมายถึงการด าเนินการทางการเงินของ

เงินงบประมาณ และเงินนอกงบประมาณประกอบด้วยการจัดท าและเสนอของบประมาณ

การจัดสรรงบประมาณการตรวจสอบติดตามประเมินผลและรายงานผลการใชเ้งินและผล

การด าเนินงานการระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษาการบริหารการเงินการ

บริหารบัญชีการบริหารพัสดุและสินทรัพย์เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้วางไว้และ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ทางการศกึษาและทางราชการมากที่สุด 

  3. การบริหารงานบุคคล               

   การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุง่สง่เสริมให้

การปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถปฏิบัติงานตอบสนองภารกิจของสถานศกึษา โดยยึด

หลักการบริหารเพื่อให้เกิดการพัฒนาบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

ให้มขีวัญก าลังใจและได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรต ิมคีวามมั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่ง

จะส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน, 2550, หน้า 76-102)  โดยมีภาระหนา้ที่ดังนี้  

  3.1 การวางแผนอัตราก าลัง  

  3.2 การจัดสรรอัตรากาลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

  3.3 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

  3.4 การเปลี่ยนต าแหนง่ให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา  
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  3.5 การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน  

  3.6 การลาทุกประเภท  

  3.7 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  

  3.8 การด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ  

  3.9 การสั่งพักราชการและการสั่งใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน  

  3.10 การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  

  3.11 การอุทธรณ์และการร้องทุกข์  

  3.12 การออกจากราชการ  

  3.13 การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ  

  3.14 การจัดท าบัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอ 

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์  

  3.15 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา  

  3.16 การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ  

  3.17 การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

  3.18 การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมส าหรับข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา  

  3.19 การรเิริ่มสง่เสริมการขอรับใบอนุญาต  

      3.20 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การ

ด าเนนิการที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 

   ขอบข่ายการบริหารงานด้านการบริหารงานบุคคล ในสถานศกึษาเป็น

ภารกิจส าคัญ ที่มุ่งส่งเสริมใหส้ถานศกึษาสามารถปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองภารกิจ

สถานศกึษา เพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตัวอิสระภายใต้

กฎหมาย ระเบียบเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ได้รับการพัฒนา มคีวามรู ้ความสามารถ มขีวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ       

มีความมั่นคงและก้าวหนา้ในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของ

ผูเ้รียนเป็นส าคัญ โดยมีผูใ้ห้ความหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

   ปกรณ์กฤช  อินทร์มงคล (2550, หนา้ 20) ได้ให้คงงามหมายว่า               

การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการบริหารก าลังคนขององค์กรผา่นการ

วางแผนนโยบาย กฎ ระเบียบ และขัน้ตอนการท างาน เป็นงานที่เกี่ยวกับสมาชิกที่
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ปฏิบัติงานในองค์กร เพื่อให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานทั้งด้านปริมาณ 

คุณภาพ และระยะเวลาที่เหมาะสม 

   พรพรรณ  อินทรประเสริฐ (2550, หนา้ 75) ได้สรุปว่าการบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา มคีวามส าคัญมากเพราะเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จในการบริหาร

องค์กร หากสถานศกึษาใดประกอบไปด้วยบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นมืออาชีพอย่าง

แท้จรงิ คือ มคีวามรูค้วามสามารถ มีสมรรถนะในงานหลัก มคีุณธรรมและจรรยาบรรณที่

เหมาะสมกับการจัดการศกึษา ย่อมสง่ผลใหส้ถานศกึษาแห่งนั้นมทีั้งคุณภาพและ

ประสิทธิผล 

         สรุปได้วา่การบริหารงานบุคคลหมายถึงการหลักบริหารในการด าเนินการ

เกี่ยวกับบุคลากรในโรงเรียนใหก้ารปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์โดย

การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งการ

เสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการวินัยและการรักษาวินัยการออกจากราชการ

ทั้งนีก้็ยังคงค านึงถึงศักยภาพในการท างานของแตล่ะบุคคลเพื่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อ

โรงเรียนและราชการมากที่สุด 

  4. การบริหารงานทั่วไป 

    การบริหารงานทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองคก์ร 

ให้บริการงานอื่นๆ ใหบ้รรลุตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนด มุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใส ความรับผดิชอบที่ตรวจสอบได้ 

ตลอดจนการมสี่วนรว่มของบุคคล ชุมชนและองค์กรที่เกี่ยวข้องเพื่อให้การจัดการศึกษา     

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550,

หน้า 103-122) โดยมีภาระหนา้ที่ดังนี้ 

  4.1 การพัฒนาระบบและเครอืข่ายข้อมูลสารสนเทศ  

  4.2 การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา  

  4.3 การวางแผนการบริหารงานการศกึษา  

  4.4 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน  

  4.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร  

  4.6 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน  

  4.7 งานเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา  

  4.8 การด าเนินงานธุรการ  

  4.9 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม  
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  4.10 การจัดท าส ามะโนผู้เรียน  

  4.11 การรับนักเรียน  

  4.12 การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตัง้ ยุบ รวมหรอืเลิก 

สถานศกึษา  

  4.13 การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบและตาม 

อัธยาศัย  

  4.14 การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา  

  4.15 การทัศนศกึษา  

  4.16 งานกิจการนักเรียน  

  4.17 การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา  

  4.18 การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศกึษาของบุคคล  

ชุมชน องค์กร หนว่ยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา  

  4.19 งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น (ท)    

การรายงานผลการปฏิบัติงาน  

  4.20 การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน  

  4.21 แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษ

นักเรียน  

การบริหารงานทั่วไป เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบการบริหาร

องค์การให้บริการบริหารงานอื่น บรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

โดยมีบทบาทหลักในการประสานงานส่งเสริมสนับสนุนละการอ านวยความสะดวกต่างๆ 

ในการให้บริการการศกึษาทุกรูปแบบ มุง่พัฒนาสถานศึกษาใหใ้ช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี

อย่างเหมาะสม ส่งเสริมในการบริหารและจัดการศกึษาของสถานศกึษา ตามหลักการ

บริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่

ตรวจสอบได้ ตลอดจนการมีสว่นร่วมของบุคคล ชุมชนและองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้

การศกึษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีผู้ให้ความหมายและความส าคัญเกี่ยวกับ

การบริหารงานทั่วไป ดังนี้ 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 65-74) การบริหารงานทั่วไป 

หมายถึง ภารกิจเกี่ยวกับการวางแผน และออกแบบระบบงานธุรการ จัดระบบฐานขอ้มูล

ข่าวสารของสถานศกึษา มีการประสานงานรว่มกับชุมชนและท้องถิ่น เพื่อให้บริการและ

ประชาสัมพันธ์ เผยแพรข่้อมูลข่าวสารสนเทศแก้สาธารณชน รวมถึงการจัดระบบส่งเสริม  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



53 

สนับสนุนและอ านวยความสะดวกในการบริหารงานทั้ง 4 ด้านในสถานศกึษา 

สรุปได้วา่การบริหารทั่วไป หมายถึง กระบวนการท างานที่เกี่ยวข้องกับ

การจัดระบบบริหารองค์กรให้บริหารงานอื่นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อใหก้าร

บริหารงานนั้นบรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ซึ่งมีภารกิจในการ

บริหารงานทั่วไปได้แก่การด าเนินงานธุรการการพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูล

สารสนเทศการดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมการประชาสัมพันธ์งานบริการ

สาธารณะงานกิจการนักเรียนและงานอื่นๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์กับโรงเรียนและราชการ

มากที่สุด 

 

บริบทของส านักงานศกึษาธิการภาค 11 

 ส านักงานศึกษาธิการภาค 11 มีบริบททั่วไปดังนี้ (ส านักงานศกึษาธิการภาค 11, 

ออนไลน์, 2560, หน้า 1) 

  ประวัติความเป็นมา 

   ส านักงานศึกษาธิการภาค 11 จัดตัง้ขึ้นตาม ค าสั่งหัวหน้าคณะรักษา

ความสงบแหง่ชาติ ที่ 11/2559 เรื่อง การบริหารราชการของกระทรวงศึกษาธิการใน

ภูมภิาค เพื่อให้การปฏิรูปการศกึษาและการบริหารราชการของกระทรวงศึกษาธิการใน

ภูมภิาคเป็นไปด้วย ความเรียบร้อย มีเอกภาพ และสามารถประสานเชื่อมโยงและบูรณา

การภารกิจในเรื่องการศกึษาของประเทศโดยเน้นมีสว่นร่วมของทุกภาคส่วนให้สอดรับกับ

แนวทางการบริหารงานโดยประชารัฐ เพื่อประโยชน์ในการปฏิรูปการศกึษาอันจะส่งผลใน

การพัฒนาประเทศที่ยั่งยืน อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 44 ของรัฐธรรมนูญแหง่

ราชอาณาจักรไทย (ฉบับช่ัวคราว) พุทธศักราช 2557 และมีค าสั่งยกเลิก ประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง จัดตัง้ส านักงานศกึษาธิการภาค 1-13 ส านักงาน   

   ท าหนา้ที่ขับเคลื่อนการศกึษาระดับภาคและจังหวัด โดยก าหนดให้มี 

ศกึษาธิการภาค เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้ง ขึน้ตรงตอ่

รัฐมนตรวี่าการกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีรองศกึษาธิการภาค ไม่เกิน 1 คน โดยให้

ปลัดกระทรวงศกึษาธิการแต่งตั้งศกึษาธิการจังหวัดและรองศกึษาธิการจังหวัดจาก

ข้าราชการในกระทรวงศกึษาธิการ ใหโ้อนอ านาจหน้าที่ของผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา (สพป.) และอ านาจหน้าที่ของผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่
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การศกึษามัธยมศกึษา(สพม.) เฉพาะงานที่เกี่ยวกับ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา ตาม

กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไปเป็นอ านาจหน้าที่ของ

ศกึษาธิการจังหวัด ให้โอนบรรดากิจการ ทรัพย์สนิ งบประมาณ สทิธิ หนี ้ภาระผูกพัน 

ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง และอัตราก าลังของส านักงานศกึษาธิการภาคที่จัดตั้ง

ขึน้ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องจัดตัง้ส านักงานศกึษาธิการภาค 1-13 ไปเป็น

ของส านักงานศกึษาธิการภาค  

  ส านักงานศึกษาธิการภาค 11 ตัง้อยู่ที่ จังหวัดสกลนคร รับผิดชอบ

ด าเนนิงานในพื้นที่จังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร และจังหวัดสกลนคร โดยให้

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ท าหน้าที่เป็นส านักงานศกึษาธิการ     

ภาค 11 ดูแลรับผดิชอบส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดนครพนม สกลนคร และ

มุกดาหาร  

 สภาพการจัดการศึกษา 

  ส านักงานศกึษาธิการภาค 11 รับผิดชอบด าเนินงานในพื้นที่จังหวัดนครพนม 

จังหวัดมุกดาหาร และจังหวัดสกลนคร มีโรงเรยีนในสังกัด ดังนี้ 

ตาราง 2 จ านวนโรงเรียน บุคลากรและจ านวนนักเรียน ส านักงานศึกษาธิการ ภาค 11  
 

ที่ สังกัด จังหวัด 
จ านวน

โรงเรยีน 

จ านวน

บุคลากร 

จ านวน

นักเรยีน 

1 
ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 

นครพนม-

มุกดาหาร 
81 2,835 47,783 

2 
ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 

สกลนคร 
45 2,208 44,868 

รวมโรงเรียนสังกัดส างานเขตพืน้ที่มัธยมศกึษา 126 5,043 92,651 

3 
ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา สกลนคร เขต 1 

สกลนคร 
175 2,493 38,033 

4 
ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา สกลนคร เขต 2 

สกลนคร 
258 2,934 38,320 

5 
ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา สกลนคร เขต 3 

สกลนคร 
182 2,334 32,373 
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ตาราง 2 (ต่อ)  
 

ที่ สังกัด จังหวัด 
จ านวน

โรงเรยีน 

จ านวน

บุคลากร 

จ านวน

นักเรยีน 

6 
ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา นครพนม เขต 1 

นครพนม 
262 2,736 36,521 

7 
ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา นครพนม เขต 2 

นครพนม 
185 1,947 31,858 

8 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษามุกดาหาร 

มุกดาหาร 
246 2,552 32,467 

รวมโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ประถมศึกษา 1,308 14,996 209,572 

รวมทั้งสิ้น 1,434 20,039 302,223 

ขอบข่ายและภารกิจของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา  เขต 23 

 

   ส านักงานศกึษาธิการภาค 11 เป็นหนว่ยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแล

ของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  มีหน้าที่ขับเคลื่อนการศกึษาระดับภาคและ

จังหวัด และมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

   1. ก าหนดยุทธศาสตร์และบทบาทการพัฒนาภาคต่างๆ ให้เชื่อมโยง

และสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศ นโยบายและยุทธศาสตร์ของ

กระทรวงศึกษาธิการ และยุทธศาสตรก์ารพัฒนากลุ่มจังหวัดรวมทั้งการพัฒนาด้านอื่นๆ 

ในพืน้ที่รับผดิชอบ ตามศักยภาพและโอกาสของบุคคลและชุมชนในแต่ละพืน้ที่ 

                  2. สนับสนุนการพัฒนาจังหวัดในพืน้ที่รับผดิชอบเกี่ยวกับงานด้าน

วิชาการ การวิจัยและพัฒนา 

   3. ก ากับดูแล ตดิตาม และประเมินผลการด าเนินงานของส านักงาน

ศกึษาธิการจังหวัดในพืน้ที่รับผดิชอบ 

   4. สนับสนุนการตรวจราชการ และติดตามประเมินผลการด าเนินงาน 

ตามนโยบายและยุทธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการในพืน้ที่รับผดิชอบ 

    5. ประสานการบริหารงานระหว่างราชการส่วนกลางและสว่นภูมิภาค

ให้เกิดการพัฒนาอย่างบูรณาการในระดับพืน้ที่ของหลายจังหวัด โดยยึดการ มีส่วนร่วม

และประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก 
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   6. ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนว่ยงานอื่นที่

เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  วิสัยทัศน ์(Vision) 

   การศึกษามีคุณภาพ เสมอภาค ตามหลักธรรมาภิบาล เพื่อพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์รองรับเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษสู่มาตรฐานสากล บนพืน้ฐานการวิจัย 

  พันธกิจ (Mission) 

       1. ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศกึษาให้ผูเ้รียนมีคุณภาพสู่

มาตรฐานสากล 

        2. ส่งเสริม สนับสนุนครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาให้ได้รับ

การพัฒนาอย่างมีคุณภาพ 

        3. ส่งเสริม สนับสนุนการสร้างโอกาสทางการศกึษาอย่างเสมอภาค 

        4. ส่งเสริม สนับสนุนการบริหารจัดการศกึษาตามหลักธรรมาภิบาล  

        5. ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับเขตพัฒนา

เศรษฐกิจพิเศษ 

        6. ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพการศกึษาด้วยกระบวนการวิจัย 

  เป้าประสงค์ (Goal) 

   1. ผูเ้รียนได้รับการเรียนรูอ้ย่างมคีุณภาพตามมาตรฐานสากล 

        2. ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศกึษาได้รับการพัฒนาอย่างมี

คุณภาพ 

        3. ประชากรทุกช่วงวัยได้รับโอกาสในการศกึษาและการเรียนรู้ตลอด

ชีวติอย่างทั่วถึง เสมอภาคและเป็นธรรม 

        4. หนว่ยงานมีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ตามหลัก        

ธรรมาภิบาล 

        5. ก าลังคนได้รับพัฒนาเพื่อรองรับเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ 

        6. ผลงานวิจัย นวัตกรรม องค์ความรูท้ี่สามารถน าไปประยุกต์ใช้

ประโยชน์ในการพัฒนาการศกึษา 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ 

   1. หลกัสูตรและกระบวนการเรียนรู้ 

        2. การผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 

        3. การทดสอบการประเมินการประกันคุณภาพและการพัฒนามาตรฐาน
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การศกึษา 

        4. ผลิต พัฒนาก าลังคนและงานวิจัยที่สอดคล้องกับความตอ้งการของ

การพัฒนาประเทศ 

        5. เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศกึษา 

        6. การบริหารจัดการ 

        7. การพัฒนาการเกษตรตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  

        8. วัฒนธรรมและการท่องเที่ยว 

        9. การค้าและการลงทุน 

  กล่าวโดยสรุป ศึกษาธิการ ภาค 11 รับผิดชอบด าเนนิงานในพืน้ที่จังหวัด

นครพนม จังหวัดมุกดาหาร และจังหวัดสกลนคร ท าหน้าที่ขับเคลื่อนการศกึษาระดับภาค

และจังหวัด เพื่อให้การปฏิรูปการศกึษาและการบริหารราชการของกระทรวงศกึษาธิการ 

ในภูมิภาคเป็นไปด้วย ความเรียบร้อย มีเอกภาพ และสามารถประสานเชื่อมโยงและบูรณา

การภารกิจโดยเน้นมีสว่นร่วมของทุกภาคส่วนให้สอดรับกับแนวทางการบริหารงานโดย

ประชารัฐ เพื่อประโยชน์ในการปฏิรูปการศกึษาอันจะส่งผลในการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืน  

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ศกึษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารและประสิทธิผลของการ

บริหารงานบุคคลภายในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

จงึได้ศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้ 

  งานวจิัยในประเทศ 

  กิตติศักดิ์  ศรทีอง (2555, หนา้ 76-78) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานของโรงเรียนขยายโอกาส 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า            

1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาของโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาที่

แบบภาวะผูน้ าพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพอยู่ในระดับมาก ส่วนภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
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มาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการบริหารงานทั่วไป 

ด้านการบริหารงานวิชาการ และด้านการบริหารงานบุคคล ตามล าดับ 

  เล็ก  นักเบศร์ (2555, 96-97) หนา้ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ ส่งผลต่อประสทิธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาเพชรบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านการมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ อยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการ

สร้าง แรงบันดาลใจ อยู่ในอันดับต่ าสุด 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยภาพรวมและ

รายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสามารถ ในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนให้

เข้ากับสิ่งแวดล้อม อยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน

โรงเรียน และด้านความสามารถในการผลตินักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง อยู่ใน

อันดับต่ าสุด และ 3) ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของ

สถานศกึษา คือ ด้านการกระตุ้น ทางปัญญา ด้านการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ และ

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี ประสิทธิภาพในการท านาย ร้อยละ 64.60 โดย

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ข้อค้นพบในการวิจัย คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา เพชรบุรี เขต 1 ควรพัฒนาภาวะผูน้ าด้านการมีอิทธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา และ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล ขณะเดียวกันผู้บริหารสถานศกึษาต้องปรับปรุงด้านการสร้างแรง บันดาลใจให้เพิ่ม

มากขึ้น เพื่อให้ประสทิธิผลของสถานศกึษาสูงมากยิ่งขึ้น 

  เจษฎากรณ์  นันดลิก (2556, หนา้ 81) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของครูในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 1 โดยภาพรวม

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” ภาวะผูน้ าที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 

ส่วนค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ประสิทธิผลในการท างานของครู โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ส่วนค่าเฉลี่ยต่ าสุด

ได้แก่คุณภาพผูเ้รียน ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษากับ

ประสิทธิผลในการท างานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 มีความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน กับประสิทธิผลในการ
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ท างานของครูมคีวามสัมพันธ์สูงสุด และภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่เป็นตัวท านาย

ประสิทธิผลในการท างานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 คือ 1) ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน 2) ภาวะผู้น าแบบให้มสี่วน

ร่วม โดยร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลใน การท างานของครูรอ้ยละ 56.80 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  ธนภัทร  เสียงล้ า (2556, หนา้ 93) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 

พบว่า ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดย

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) ภาวะผูน้ าด้านการสร้างบารมี 2) 

ภาวะผูน้ าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ภาวะผูน้ าด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ าแนกตากเพศและขนาดโรงเรยีนต่างกัน 

โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ และจ าแนกตาม

ประสบการณข์องขา้ราชการครูผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่าง

ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น ด้านการสร้างบารม ีด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และดา้น

ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  วันทนี  ระดาบุตร (2556, หนา้ 125) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของส านักงานคุมประพฤติในเขตตรวจราชการที่ 11 พบว่า 

ระดับภาวะผูน้ าของผู้บริหารและประสิทธิผลตามความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุม

ประพฤติในเขตตรวจราชการที่ 11 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ตาม

ความคิดเหน็ของเจ้าหน้าที่และประสิทธิผลของส านักงานคุมประพฤติในเขตตรวจราชการ 

ที่ 11 ที่มเีพศต่างกันโดยรวมไม่แตกต่างกัน ภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ตามความคิดเห็นของ

เจ้าหน้าที่และประสิทธิผลของส านักงานคุมประพฤติในเขตตรวจราชการที่ 11 ที่มรีะดับ

การศกึษาต่างกันโดยรวมไม่แตกต่างกัน ภาวะผูน้ าของผู้บริหารและประสิทธิผลของ

ส านักงานคุมประพฤติในเขตตรวจราชการที่ 11 มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของ

ส านักภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ตามความคิดเห็นของเจ้าหนา้ที่และประสิทธิผลของ

ส านักงานคุมประพฤติในเขตตรวจราชการที่ 11 มี 4 ด้าน คือ ด้านความสามารถในการ

ท างานแบบมีสว่นร่วม ดา้นความสามารถในการสร้างทีมงาน ดา้นความสามารถในการ

ตัดสินใจแบบมีสว่นร่วมและด้านความสามารถในการบริหารความขัดแย้งในองค์การโดย
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สามารถพยากรณ์ได้ ร้อยละ 90.30 และแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าและประสิทธิผลของ

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ตามความคดิเห็นของเจ้าหน้าที่และประสิทธิผลของส านักงานคุม

ประพฤติในเขตตรวจราชการที่ 11 โดยด้านภาวะผูน้ าของผู้บริหารจ านวน 4 ด้านที่ต้อง

พัฒนา คือ ดา้นความสามารถในการท างานแบบมีสว่นร่วม ด้านความสามารถในการสร้าง

ทีมงาน ด้านความสามารถในการตัดสินใจแบบมีสว่นร่วมและด้านความสามารถในการ

บริหารความขัดแย้งในองค์การ ส่วนด้านประสิทธิผลของส านักงานมี 1 ด้าน คอื ด้าน

ผูป้ฏิบัติงาน 

  สุจิตรา  สงคราม (2556, หน้า 86) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

พบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารทุกแบบอยู่ในระดับมาก ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ใน

ระดับมาก 2 ด้าน เมื่อเรียงล าดับจากมาไปหาน้อย คือ ภาวะผูน้ าแบบวางเฉย ภาวะผูน้ า

แบบการให้รางวัลตามสถานการณ ์ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพในระดับมากทั้ง 4  เมื่อ

เรียงล าดับจากมาไปหาน้อย คอื ภาวะผูน้ าแบบใช้อทิธิพลด้านอุดมการณ์ ภาวะผู้น าแบบ

กระตุน้การใช้ปัญญา ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล และภาวะผูน้ าแบบจูง

ใจ ความแตกต่างของภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษา ที่ปฏิบัติงานในสถานศกึษาที่มี

ขนาดแตกต่างกัน โดยภาพรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และเมื่อพิจารณาการใชภ้าวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสถานศกึษาขนาดเล็กมีการ

ใช้ภาวะผูน้ าใช้อทิธิพลด้านอุดมการณม์ากที่สุด ผูบ้ริหารสถานศกึษาขนาดกลางมีการใช้

ภาวะผูน้ าแบบกระตุ้นการใช้ปัญญามากที่สุด  ผู้บริหารสถานศกึษาขนาดใหญ่มีการใช้

ภาวะผูน้ าแบบใช้อทิธิพลด้านอุดมการณ์มากที่สุด และผูบ้ริหารสถานศกึษาขนาดใหญ่

พิเศษมีการใชภ้าวะผูน้ าแบบจูงใจมากที่สุด และแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ได้ข้อสรุปว่า การบริหารสถานศกึษามีความส าคัญในทุกด้านผูบ้ริหาร

สถานศกึษาจึงควรพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาด้วยวิธีการเข้าร่วมการประชุม เขา้รับการ

อบรมการศึกษาดูงาน การศกึษาจากเอกสารต ารา และการศกึษาในระดับที่สูงขึน้  

  อาคม  ยะสะกะ (2556, หนา้ 150-151) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครูผู้สอนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานและแบบมุ่งสัมพันธ์

ของผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก, ภาวะผู้น าแบบมุ่งงานและ

แบบมุ่งสัมพันธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษา จ าแนกตามเพศและต าแหนง่และวิทยฐานะ โดย

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน, ภาวะผู้น าแบบมุ่งงานและแบบมุ่งสัมพันธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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จ าแนกตามวุฒิการศกึษา โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

และภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานและแบบมุ่งสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศกึษา จ าแนกตามอ าเภอ 

โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีแนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา ด้านภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน มีแนวทางการพัฒนา คอื 

ด้านการสั่งการและด้านการก าหนดมาตรฐานการท างาน สว่นภาวะผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์   

มีแนวทางการพัฒนา คอื ด้านการให้ความช่วยเหลือและด้านการให้การสนับสนุน 

  พิมพ์วลัญช์  นันทัยทวีกุล (2557, หนา้ 182-183) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาและพฤติกรรมการสอนของครู ที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ

การสอนของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาขอนแก่น เขต 

5  พบว่า ระดับภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการยึดหลักคุณธรรม จรยิธรรม        

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการให้รางวัลตาม

สถานการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ตามล าดับ ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา และระดับพฤติกรรมการสอนของครู 

มีความสัมพันธ์กันกับระดับประสิทธิภาพการสอนของครู ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กัน

ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ระดับภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่

ส่งผลตอ่พฤติกรรมการสอนของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ได้แก่ 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณส์่งผลตอ่การจัดกิจกรรมการเรยีนการสอนที่เน้น

ผูเ้รียนเป็นส าคัญ ด้านการกระตุน้ทางปัญญาส่งผลตอ่การจัดกิจกรรมการเรยีนการสอนที่

เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ และด้านการกระตุ้นทางปัญญาส่งผลต่อการบริหารจัดการช้ันเรียน 

  วิรัตน ์ พงษ์มติร (2557, หน้า 86) ได้ท าการวจิัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัดส านักเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

พบว่า 1) ปัจจัยด้านผู้บริหาร ด้านครู ด้านหลักสูตร ด้านบรรยากาศด้านทรัพยากร และ

ด้านนักเรียน ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน 3.1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 พบว่าปัจจัยด้านบรรยากาศ ปัจจัยด้านทรัพยากรปัจจัยด้านผูบ้ริหาร 

ปัจจัยด้านครูผูส้อน ปัจจัยด้านนักเรียน และปัจจัยด้านหลักสูตร มีความสัมพันธ์ทางบวก
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ระดับมาก กับประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

3.2) การสรา้งสมการพยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยใช้ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเป็นตัว

พยากรณ์ พบว่า ปัจจัยด้านหลักสูตร  ปัจจัยด้านทรัพยากร ปัจจัยด้านผูบ้ริหาร ปัจจัยด้าน

นักเรียน และปัจจัยด้านครู เป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียน มีคา่

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .882 สามารถร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลการ

บริหารของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ได้รอ้ยละ 

77.80 

  ศริิพร อินนะรา (2558, หนา้ 92 ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แบบภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีนสังกัด

ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1) ประสิทธิผลของการบริหารงาน

วิชาการในโรงเรยีน สังกัดสานักการศกึษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบังโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X = 4.10) 2) แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักการศกึษา

กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผูน้ าแบบให้การ

สนับสนุนอยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรก รองลงมาคือภาวะผูน้ำแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ ์

ภาวะผูน้ าแบบให้มสี่วนรว่มและภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ตามล าดับ 3) ตัวแปรแบบภาวะผูน้ า

แบบให้มสี่วนรว่ม สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีน สังกัด

ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง ได้รอ้ยละ 10.40  

  งานวจิัยต่างประเทศ 

  Ibekwe (2007, abstract) ได้ท าการวิจัยเรื่องเกี่ยวกับการจัดการคุณภาพ

องค์รวมในการบริหารโปรแกรมด้านการศกึษาให้มปีระสิทธิผล ในการประเมินความเข้าใจ

ของผู้บริหารและคณะอาจารย์ในโรงเรียนธุรกิจในเครอืข่ายของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย

แหง่ประวัติศาสตร์แบล็ค ผลการศกึษาพบว่า มีองค์ประกอบส าคัญที่ช้ีให้เห็นถึงการใชก้าร

จัดการคุณภาพองค์รวมในการบริหาร ได้แก่ การมภีาวะผูน้ าที่เข้มแข็ง และการ

ประสานงานที่ดี การมวีิสัยทัศน์ และเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การ

มอบหมายงานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถ การมงีบประมาณที่เพียงพอ และการมี

ทีมงานที่ดี นอกจากนี้ผลการศกึษายังพบว่า การบริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาล  

ยังส่งผลต่อความพึงพอใจของนักเรียนและทาให้การจัดการศกึษาประสบความส าเร็จได้

อย่างมปีระสิทธิภาพและสง่ผลตอ่ความส าเร็จในการเรียนรู้ของนักเรียนด้วย 
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  Loren’s ( 2007, pp. 207-221)  ได้ท าการวิจัยเรื่องการปฏิวัตใินการ

บริหารงานบุคคลสาธารณะ: การเจรญิเติบโตของการรับสมัคร Web-Based และ

กระบวนการคัดเลือกในการให้บริการของรัฐบาลกลาง  เป็นขบวนการต่อการกระจาย

อ านาจมากขึ้นของการรับสมัครกลางและกระบวนการตรวจสอบที่ได้รับแรงผลักดัน

นวัตกรรมใหมโ่ผลอ่อกมาเกี่ยวข้องกับการใช้เทคโนโลยีอนิเทอร์เน็ตตามที่ถือสัญญาของ

ความได้เปรียบของการรวมศูนย์และการประสานงานที่มีประสิทธิภาพที่ดขีึน้และทันเวลาที่

ได้รับการขอผ่าน การกระจายอ านาจ หนึ่งในความพยายามที่ใหญ่ที่สุดที่จะยกระดับ

ความสามารถใหม่เหลา่นีค้ือการสรรหาของรัฐบาลโครงการ One Stop จัดโดยส านักงาน

บริหารงานบุคคล (OPM) การรับสมัคร One Stop สามารถจะอธิบายสั้นๆ ว่าเป็นความ

พยายามที่จะรวมศูนย์ทั้งหลายของรัฐบาลขั้นตอนการสรรหามากมายและยกระดับ

เทคโนโลยีปัจจุบันสามารถใช้ได้กับโฆษณารับสมัครและกรอกต าแหน่งตลอดรัฐบาล 

บทความนี้จะให้การวิเคราะหข์องความพยายามของรัฐบาลที่จะด าเนินการขั้นตอนการสรร

หาอัตโนมัติและกล่าวถึงผลกระทบของการด าเนินการสรรหาโครงการ One Stop-ใน

สภาพแวดล้อมการกระจายอ านาจบุคลากร 

  Barnes (2011, p. 113) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับคะแนนสอบของนักเรียนในโรงเรยีนขนาดกลาง

ที่ประสบผลส าเร็จในรัฐเทนเนสซี พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมคี่าสูง

กว่ามาตรฐานที่ก าหนด ของ Kouzes and Posner และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคะแนน

นักเรียนในรายวิชาวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์ และมีความสัมพันธ์เชิงบวกสูงสุดกับ

คะแนนสอบของนักเรียนในรายวิชาวิทยาศาสตร์ 

   Bozman (2011, p. 86) ได้ท าการวิจัยเรื่องผลของรูปแบบภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหาร ประสิทธิภาพและความน่าเชื่อถือของครูต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน

โรงเรียนรัฐบาลขนาดกลางในรัฐเทนเนสซี พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองของครู

เป็นปัจจัยที่บ่งช้ีถึงอัตราความส าเร็จทางการเรียนของนักเรียนด้านการเขียน ด้านภาษา 

ด้านการอ่าน และคณิตศาสตร ์และรูปแบบของภาวะผู้น าของผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตกิับอัตราการส าเร็จทางการศึกษาของนักเรียนจากการ

ประเมินผลการเรียนวิชาคณิตศาสตร ์ซึ่งผลการศกึษาน าไปสู่การก าหนดระบบของ

โรงเรียนและการผลิตครูที่สามารถสร้างโปรแกรมการสอนด้วยตนเองเพื่อเป็นพืน้ฐานใน

การจัดตัง้ศูนย์การเรียนรูม้ืออาชีพสู่ชมชุน เพื่อส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือในการปรับปรุง

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน โรงเรียนควรมีก าหนดระบบประเมินการปฏิบัติหน้าที่ 
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ของผู้บริหารและพัฒนาความน่าเชื่อถือของโรงเรียนกับผูป้กครองนักเรียนและชุมชน 

  Benedicte  (2014, p.26) ได้ท าการวิจัยเรื่องบทบาทของผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงและการเรียนการสอนในการอ านวยความสะดวกด้านลักษณะชุมชนการ

เรียนรู้ระหว่างบุคคล (PLC) จากการศกึษาแสดงใหเ้ห็นว่าการเป็นผู้น าในการเรียนการสอน

เกี่ยวข้องกับการมสี่วนรว่มในการปฏิบัติและการมีส่วนร่วม การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง

เป็นเรื่องส าคัญในการรับรู้และการมสี่วนรว่มสะท้อนผลความคิด รวมทั้งความรับผิดชอบ

ต่อสว่นรวมด้วย ผลการวิจัยเหล่านีส้่งผลตอ่ความหมายในทางปฏิบัติโดยอาศัยลักษณะ

ความเป็นผู้น าที่แตกต่างกันของลักษณะเฉพาะของบุคคลระหว่างบุคคล 

  Ebru (2014, p.1191) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาและพฤติกรรมการเป็นพลเมืองของครู แนวคิดเกี่ยวกับ

การเป็นพลเมืองขององค์กรไม่ได้เป็นเพียงค าจ ากัดความของครู แตเ่ป็นสิ่งที่พวกเขากระท า

ด้วยความตัง้ใจของพวกเขา นอกจากนี้การกระท าเหล่านีย้ังเพิ่มความพึงพอใจในการ

ท างานและประสิทธิภาพของครูในสภาพแวดล้อมการท างานของพวกเขา รูปแบบการเป็น

ผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียนมีผลอย่างมากต่อกระบวนการดึงดูดความเป็นพลเมืองของ

องค์กรส าหรับครู ผลการวิจัยพบว่าผูเ้ข้าอบรมมมีุมมองที่เป็นบวกและมคีวามคิดเห็น

เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์กรในโรงเรียนที่เข้าร่วมดว้ยอย่างไรก็ตาม

ความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมการวิจัยมีความหลากหลายในเรื่องเพศ สาขา และระดับ

การศกึษา  มคีวามสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญระหว่างพฤติกรรมขององค์กรกับครู 

และรูปแบบการบริหารจัดการและการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ไม่สามารถ

ปฏิเสธได้ว่าผูบ้ริหารโรงเรียนมบีทบาทส าคัญในการท าให้ครูรู้สกึว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กรและการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้นจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหาร

โรงเรียนคือคนที่ควรมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเปิดกว้างต่อการเปลี่ยนแปลงสามารถตัดสินใจ

ได้อย่างมจีรยิธรรมและให้ความเคารพและประเมินความคิดเห็นของครู 

  Dincer & Osman (2015, p. 1936) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างรูปแบบการตัดสินใจของผูบ้ริหารโรงเรียนกับระดับความพึงพอใจในงานของผู้สอน 

ครูผูส้อนทั้งหมด 483 คนและผู้บริหาร 167 คนจากโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัด 

Sakarya ประเทศตุรกีได้รับการส ารวจ แบบสอบถามความพึงพอใจของมนินิโซตาแบบสั้น

และรูปแบบการตัดสินใจใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าระดับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูและผูบ้ริหารที่เข้าร่วมการส ารวจอยู่ในระดับมาก เราสรุปได้ว่าผู้บริหาร

ส่วนใหญ่เป็นผู้ใชใ้นการตัดสินใจและไม่ค่อยใช้วธิีการตัดสินใจ ผลการวิเคราะหก์ารถดถอย
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พบว่าระดับความพึงพอใจในงานของครูมกีารคาดการณ์อย่างมีนัยส าคัญตามรูปแบบการ

ตัดสินใจของผูดู้แลระบบ 

  Anantha (2016, p. 151) ได้ท าการวิจัยเรื่องระดับความเป็นผู้น าด้านการ

เปลี่ยนแปลงโดยผู้บริหารโรงเรียนในโรงเรยีนประถมศกึษาแหง่ชาติในเขต Kinta Selatan 

ประเทศเปรูประเทศมาเลเซีย ความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงมี 4 ด้าน คอื การค านงึถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางสตปิัญญา แรงบันดาลใจ และแรงบันดาลใจในอุดม

คติ การศกึษานีย้ังมุ่งศึกษาถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูและ

ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติตามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาแหง่ชาติ ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมการเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในเขต Kinta Selatan Perak อยู่ในระดับปานกลางและความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของครูระดับประถมศึกษาต่ ากว่าเกณฑ์ที่นา่พอใจและมีความสัมพันธ์กัน

อย่างมนีัยส าคัญระหว่างระดับการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น ากับความพึงพอใจในงาน 

นัยส าคัญของการศกึษาครั้งนี้คอืผูบ้ริหารโรงเรียนควรให้ความส าคัญกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษา 

 จากผลการศกึษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งงานวิจัยในประเทศ และ

ต่างประเทศ จะเห็นได้ว่าการบริหารงานโรงเรียนให้มปีระสิทธิผลนั้น ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะ

เป็นผู้น าในการบริหารงานโรงเรียน ปรับบทบาทของตนเองใหเ้หมาะสมบนพืน้ฐานของ

ความรูค้วามเข้าใจในทักษะ กระบวนการเพื่อภารกิจ มุ่งจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานให้กับ

นักเรียนภาคบังคับทุกคนอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกันและมีคุณภาพ สามารถอยู่รว่มกัน  

ในสังคมได้อย่างมีความสุขในทุกด้าน โดยผู้บริหารตอ้งใช้หลักการบริหารและการใช้

ทรัพยากรทางการบริหารเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ซึ่งความส าเร็จและประสิทธิผลของโรงเรียนเกิดจากความสามารถในการิหารจัดการของ

ผูบ้ริหารและความร่วมมือของครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีนที่ท างานร่วมกัน 

เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอ่สถานศกึษา ที่

ประกอบด้วย 4 ด้าน คอื ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการ

บริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป 
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