
 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนี้มุ่งที่จะพัฒนาศักยภาพภาวะผูน้ าของนักเรียนโรงเรียน 

บ้านซ่อมกอก สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  ผูว้ิจัยได้ศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นพืน้ฐานความรู้และเป็นแนวทางการด าเนนิการวิจัย 

ดังนี้  

  1. ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

   1.1 ความหมายของผู้น า 

   1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 

   1.3 ภาวะผูน้ านักเรียน 

   1.4 ความส าคัญของพฤติกรรมผู้น า 

   1.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

                    1.6 วิสัยทัศนผ์ูน้ า 

  2.แนวทางในการพัฒนา 

   2.1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 

   2.2 การนเิทศภายใน 

  3. การวจิัยเชิงปฏิบัติการ 

   3.1 ความหมายการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

   3.2 รูปแบบการวิจัยเชงิปฏิบัติการ 

   3.3 ขั้นตอนกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

  4.บริบทของโรงเรียนบา้นซ่อมกอก 

  5.งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
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1. ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 1.1 ความหมายของผู้น า 

  ภานุวัฒน์  พันธุ์แพ  (2546, หนา้ 23) อธิบายถึงลักษณะผูน้ าที่ดดี้วยการ

แยกลักษณะผูน้ าที่ดตีามตัวอักษรในภาษาอังกฤษที่ประกอบเป็นค าเต็มวา่  Leadership   

ไว้ดังนี ้

   L : love คือ ความรักในหน้าที่การงาน รักผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชา 

   E : Education & Experience คือการศกึษาและมีประสบการณท์ี่ดี       

เพื่อเป็นแบบอย่างและสั่งสอนแนะน าแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

   A : Adoptability คือ ความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์

และสิ่งแวดล้อม เป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหนา้ 

   D : Decisiveness คือ ความสามารถในการพิจารณาตัดสินใจได้         

อย่างรวดเร็วและถูกต้อง เช่ือมั่นในตัวเอง กล้าได้กล้าเสีย 

   E : Enthusiasm คือ ความกระตือรอืร้น ตั้งใจในการท างาน อย่างจริงจัง

และสามารถชักน า ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานอย่างจริงจัง 

   R : Responsibility คือ ความรับผดิชอบในส่วนที่เป็นภาวะหน้าที่ของ

ตนเองและในส่วนที่ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ 

   S : Sacrifice & Sincere คือ ความเสียสละและอุทิศผลประโยชน์ของตน

ให้กับส่วนรวมดว้ยความจริงใจ ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือ พร้อมที่จะ

อุทิศตนเพื่องานอย่างจรงิจัง 

   H : Harmonize คือ ความนุ่มนวล  โอนอ่อนผ่อนปรน ท าให้เกิดความ

เข้าใจอันดีตอ่เพื่อนรว่มงาน รวมถึงการรู้จักถ่อมตัวตามกาลเทศะด้วย 

   I : Intellectual  Capacity คือ ความเป็นผูเ้ฉลียวฉลาด มีไหวพริบปฏิภาณ

ทันคน ทันเหตุการณ์มคีวามคิดรเิริ่มและรอบรู้ 

   P : Persuasiveness คือ ความสามารถในการจูงใจคน ท าให้เกิด        

ความรว่มมอืด้วยศรัทธาเช่ือถือ 

  วิโรจน ์ สารรัตนะ (2548, หนา้ 128) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการ มีอทิธิพล (Influence)  ซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผูต้าม เพื่อให้การ

ด าเนนิงานบรรลุวัตถุประสงค์ ขององค์การ (Achieve Organziational Objective) และเกิด

การเปลี่ยนแปลง (Change)  
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 ความหมายของค าว่า “ผูน้ า” ได้มนีักวิชาการหลายท่านให้หมายความไว้        

อย่างมากมาย ดังนี้ 

  สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน ์(2548, หนา้ 2 ) กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ได้รับ

มอบหมายซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรอืแตง่ตั้งและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มอีิทธิพลและ

บทบาทเหนอืกลุ่ม สามารถที่จะจูงใจชักน าหรอืชีน้ าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติ

ภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จ 

  ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2550, หนา้ 16) กล่าวว่า ผูน้ า (leader) คือ บุคคลที่ได้รับ

แตง่ตัง้ หรอืยกย่องใหเ้ป็นหัวหน้าเป็นผู้ที่มีอิทธิพลในกลุ่ม  เพื่อให้ปฏิบัติหน้าที่ของความ

เป็นผู้น า  สามารถควบคุมใหผู้อ้ื่นร่วมกันท างานสู่ความส าเร็จได้ และคอยชีแ้นะ คอย

ช่วยเหลือให้การท างานของกลุ่มประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายได้ 

  นฤมล  สุภาทอง  (2550, หนา้ 17)  กล่าวว่า  ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ได้รับ

คัดเลือกจากกลุ่มใหเ้ป็นผู้อิทธิพลและมอี านาจในการตัดสินใจ  สามารถที่จะประสานงาน

และชักจูงให้สมาชิกร่วมมอืท างานจนบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ 

  ธีระพงษ์  วรีะชานนท์ (2550, หนา้ 19) กล่าวว่า  ผู้น า หมายถึง  ผู้ที่มีศลิปะ 

หรอื มอี านาจที่สามารถมีอิทธิพลเหนอืคนอื่น  สามารถจูงใจผูอ้ื่น  และแนะน าบุคคล

เหล่านั้นไปโดยเขาให้ความไว้วางใจไม่ขัดขวาง เชื่อใจอย่างเต็มที่ พร้อมทั้งให้ความเคารพ

นับถือ ให้ความร่วมมอื และมีความมั่นใจในตัวผู้น าอย่างจริงจัง สามารถดึงความสามารถ

ของผู้อื่นมาใช้ในการด าเนินการจนงานของกลุ่มหรือขององค์การบรรลุผลส าเร็จ 

  Neagley,Evans และ Lynn (อ้างถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หนา้ 274)  

ได้ให้ความหมายของผูน้ า (Leader) ไว้ 6 ประการคอื 

  ผูน้ า คอื ศูนย์กลางของกลุ่ม (Central Figure) ซึ่งหมายถึงผูน้ าจะต้องเป็น

ศูนย์กลางของกลุ่ม เป็นผี่มีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกว่าบุคคลอื่นๆ ในกลุ่ม 

  ผูน้ า คอื ผูก้ าหนดเปูาหมายของกลุ่ม (Group Goal Determines) ซึ่งหมายถึง 

ผูน้ าจะเป็นผู้ตัดสินใจในการก าหนดเปูาหมายหรอืจุดมุ่งหมายในการด าเนนิงานของกลุ่ม 

  ผูน้ า คอื ผูท้ี่กลุ่มเลือกหรอืผูท้ี่เป็นที่นยิมของกลุ่ม (Sociometric Choice)     

ซึ่งหมายถึง บุคคลที่รับการคัดเลือกจากสมาชิกภายในกลุ่ม เพราะเป็นที่นิยมชมชอบ      

ของกลุ่ม เนื่องจากเห็นว่ามีความรู ้ความสามารถ และคุณสมบัติพเิศษที่จะน ากลุ่มได้ 
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  ผูน้ า คอื ผูท้ี่มพีฤติกรรม (Leadership Behavior) ซึ่งหมายถึงบุคคลที่แสดง

หรอืพฤติกรรมปฏิบัติที่เป็นผูน้ าในเรื่องตา่งๆ เสมอ โดยจะอาสาสมัครน าเองก็ได้ หรอื

แสดงตนเป็นผูน้ าในขณะที่ก าลังรว่มกิจกรรมภายในกลุ่มก็ได้ 

  ผูน้ า คอื ผูป้ฏิบัติตามบทบาท (Role – Image) ซึ่งหมายถึง บุคคลที่แสดง

พฤติกรรมให้เป็นไปตามบทบาท ซึ่งสมาชิกภายในกลุ่มเห็นพ้องกันว่าน่าจะแสดงบทบาท

เชน่นั้น 

  ผูน้ า คอื ผูก้่อใหเ้กิดความผสมกลมกลืนใหส้อดคล้องกับเปูาหมายของ      

กลุ่มที่ตังไว้ เป็นผู้ตัง้ใจและพยายามท าความเข้าใจความคิดเห็นของสมาชิกภายในกลุ่ม 

และจ าต้องค านึงถึงความสามัคคีเป็นส าคัญ 

 สรุปความหมายของภาวะผู้น าคือ ผู้ที่ได้รับเลือกในกลุ่มหรอืองค์กร ที่มี

ความสามารถในการใชอ้ านาจในการน ากลุ่มหรอืองค์กรให้บรรลุเปูาหมาย 

 1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 

  ค าวา่ ภาวะผู้น าจะต้องแยกแยะค า 2 ค า คือค าว่า ภาวะผูน้ าและค าว่าผู้น า

ออกจากกันเพราะค าว่า “ภาวะผูน้ า” นั้นเป็นค าที่แสดงถึงคุณสมบัติ (พจนานุกรม ฉบับ

ราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542) หรอืเป็นคุณสมบัติของผูน้ า เช่น สตปิัญญา ความดีงาม 

ความรูค้วามสามารถของบุคคล ส่วนค าว่า “ภาวะผูน้ า” นั้นพูดด้วยภาษาพื้นๆ แบบ

ชาวบ้านก็คือ “ความเป็นผู้น า” นั่นเอง 

  นฤมล  สุภาทอง (2550, หนา้ 18) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง

กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อบุคคลหรอืกลุ่มเพื่อด าเนินกิจกรรมไปสู่ความส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 

  ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ (2550, หนา้ 18) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลใช้วธิีการน า เพื่อน ากลุ่มใหบ้รรลุตามเปูาหมายร่วมกันขององค์การ  

โดยมุ่งอทิธิพล แรงจูงใจ วิสัยทัศน ์ในการเป็นผู้การเปลี่ยนแปลงใหส้ัมฤทธิ์ผลในทุก

สถานการณ์ 

  ธีระพงษ์  วิชานนท์  (2550, หนา้ 22) กล่าวว่า ภาวะผู้น า  หมายถึง ศิลปะ

และความสามารถในการน าและการจูงใจผูร้่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนให้

ท างานด้วยความเต็มใจและกระตอืรอืร้น  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มและของ

องค์การ 
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  ปุระชัย  เปี่ยมสมบูรณ์ (2550,หนา้ 303) กล่าวว่าภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวใหบุ้คคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวาง

วัตถุประสงค์ไว้ 

  ลือชา เสถียรวิรภาพ (2550, หนา้ 18) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตัง้ใจใช้อทิธิพลต่อผูอ้ื่น เพื่อให้การปฏิบัติ

กิจกรรมต่างๆ ภาวะผูน้ าจงึเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วยใหอ้งค์การสามารถบรรลุ

เปูาหมาย 

  วีรยา พวงไทย (2550, หนา้ 9) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมและ

กระบวนการของแต่ละบุคคลในการใชค้วามสามารถใช้อ านาจหรืออิทธิพลชักจูง กระตุ้น

และชี้แนะผูร้่วมงานผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้ปฏิบัติตามด้วยความกระตือรือรน้และเต็มใจ

เพื่อที่จะด าเนินงานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การ 

  ชนันดา โชติแดง (2550,หน้า 16) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ

ที่ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถใช้อทิธิพลในการชักจูง หรอืโน้มนา้วใหค้รุและบุคลากร     

ในสถานศกึษาด าเนินงานให้บรรลุผลตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ผู้บริหาร

สถานศกึษาต้องท าหน้าที่เป็นผู้น า กล่าวคือต้องเป็นตัวอย่างในด้านพฤติกรรมใหก้ับคณะ

ครูและก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรสถานศกึษา ดังนั้นผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ าในการ

ท างาน บุคลากรในสถานศึกษาก็จะมคีวามสามัคคีและร่วมมือร่วมใจในการท างานส่งผล

ให้ผลการด าเนินงานของสถานศกึษาบรรลุตามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา 

  บุคลากรในสถานศกึษาก็จะมีความสามัคคีและร่วมมอืร่วมใจในการงาน 

ส่งผลให้ผลการด าเนินงานของสถานศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา 

  เอกชัย บูรณธน (2550, หน้า 12) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ

ที่บุคคลใช้อทิธิพลเหนอืบุคคลหรือกลุ่ม และจูงใจใหบุ้คคลอื่นปฏิบัติงานตามความประสงค์

ของตนเพื่อผลประโยชน์ของสว่นรวม เพื่อใหบ้รรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ ท าให้พวกเขา

พยายามที่จะท าให้บรรลุเปูาหมายของกลุ่มอย่างตั้งใจและกระตอืรอืร้น โดยเปลี่ยนแปลง

ความพยายามของผู้รว่มงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่ระดับที่สูงขึน้ นอกจากนี้ภาวะผูน้ ายัง

เป็นความสามารถที่จะสร้างความเช่ือมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย

องค์การได้อีกด้วย 

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 326) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความสามารถที่ผูใ้ช้อ านาจที่มใีนการชักจูงให้กลุ่มมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามที่ตอ้งการ 
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  ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 326) กล่าวว่า  ภาวะผูน้ า หมายถึง อ านาจ

หรอือิทธิพลเหนอืบุคคลแสดงอ านาจตอ่ผูบ้ริหาร เช่น ความรู ้ความสามารถ 

ประสบการณ ์บุคลิกภาพและอื่นๆ ที่มอี านาจเหนอืบุคคลนั้นๆ อ านาจดังกล่าวจะเกิดการ

ยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุน้ภายในกลุ่มสามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ์น าไปสู้

ความส าเร็จตามเปูาหมาย 

  ภารดี อนันต์นาวี (2551,หนา้ 77) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการและสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับใหเ้ป็นผู้น ากลุ่มและมีอิทธิพล

เหนอืพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือวา่มีความสามารถในการ

แก้ปัญหาต่างๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่ได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่หรอืการกระท าของผู้น าในการ

ชักจูงหรอืชีน้ าบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หนา้ 113) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการใชอ้ านาจและการใชฐ้านอ านาจ

ต่างกัน ส่งผลต่อปฏิกิรยิา จากผู้ใต้บังคับบัญชาต่างกัน 

  ระพี ศรีโมสาร (2552,หนา้ 17) ได้ให้ความหมายผูน้ า คือ บุคคลที่มอี านาจ

และบทบาทส าคัญ ซึ่งสามารถน าหรอืประสานการท างานของสมาชิกในกลุ่มหรอืองค์กรให้

ท างานร่วมกันได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความสามารถจูงใจให้ผูอ้ื่นปฏิบัติ

ตามความคิดเห็นหรอืค าสั่งของตนจนประสบผลส าเร็จโดยที่บุคคลนั้นได้รับการยอมรับ

จากสมาชิกในกลุ่มหรอืองค์กร 

  ธีรดา สืบวงษ์ชัย (2553, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการหรอืสภาวะ หรือศักยภาพความสามารถของบุคคลที่มอีิทธิพลต่อบุคคลหรือ

กลุ่ม มีความสามารถในการใชศ้าสตรแ์ละศลิป์ในการจูงใจให้คนอื่นคล้อยตามท าตาม และ

สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างประสานสัมพันธ์กัน มีคุณลักษณะที่เหมาะสม 

ทั้งด้านความรู ้สติปัญญา มองการณไ์กล มคีุณธรรม มีความรับผดิชอบในการบริหาร

จัดการองค์การ มีทักษะเป็นศูนย์กลางของการเปลี่ยนแปลงที่ทรงความรู้ความสามารถ 

ขับเคลื่อนองค์การให้ปฏิบัติภารกิจตามแผนงานเพื่อบรรลุเปูาประสงค์ขององค์การ 

ผูน้ า (Leader) คือบุคคลซึ่งได้รับการแตง่ตั้งหรอืได้รับกายินยอมจากสมาชิกในกลุ่มให้เป็น

หัวหนา้หรอืมีต าแหนง่และหน้าที่เป็นผู้ตัดสินใจในกลุ่ม (สุทัศนา มุขประภาต, 2545,        

หนา้ 5 อ้างถึงใน ไชยา  ภาวะบุตร, 2555, หน้า 274) 
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  วันเพ็ญ รัตนอนันต (2555, หนา้ 23) กล่าวไว้ว่าภาวะผู้น า หมายถึง

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นในการบริหารหรอืการปฏิบัติงานเป็น

กระบวนการที่ผู้บริหารกระตุ้นใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเห็นในการบริหารหรอืการปฏิบัติงาน 

เป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความตอ้งการและมีความพึงพอใจ

มากกว่าที่มอียู่ โดยจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามองให้ไกลเกิดกว่าความสนใจของตนเอง ไปสู่

ประโยชน์ของสถานศกึษา เกิดเป็นความภาคภูมใิจในตนเอง ผู้บริหารต้องแสดงวิสัยทัศน์

และถ่ายทอดวิสัยทัศนไ์ปยังผูใ้ต้บังคับบัญชา ใหม้ีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน

ตามภารกิจ กล้าเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน มีการ

ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลาย และสร้างสรรค์ สามารถ

วิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความสามารถในการตดิต่อสื่อสาร

ระหว่างบุคคล และมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี สว่นนักการศกึษาต่างประเทศได้ให้

ความหมายของค าว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นหัวหน้ากลุ่ม ทีม่ี

บารมแีละสามารถตัดสินใจได้เป็นอย่างดทีี่ท าให้เกิดความม่ันคงและช่วยเหลือบุคคลต่างๆ 

หรอืริเริ่ม หรอืส่งเสริมให้มีการเปลี่ยนแปลง การกระท าของกลุ่มอย่างมปีระสิทธิภาพ 

รวมทั้งสามารถสนับสนุนเสริมให้มกีารสัมพันธ์ของสมาชิกภายในกลุ่มด าเนินไปด้วยดี 

กระตุน้บุคคลอื่นให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ได้ ท าให้กลุ่มบรรลุเปูาหมาย โดยผู้น ามีลักษณะ

อย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่าง ดังนี ้(DuBrin,1998, p 431; O’Lear, 2000 , p.1;Yulk, 

2005, p.5)  

   1. เป็นผู้มบีทบาทหรอืมีอทิธิพลต่อคนในองค์การมากกว่าคนอื่น 

   2. เป็นผู้มบีทบาทเหนอืบุคคลอื่นๆ 

   3. เป็นผู้มบีทบาทส าคัญที่สุดที่ท าให้องคก์ารบรรลุเปูาหมาย 

   4. เป็นผู้ได้รับเลือกจากบุคคลอื่นให้เป็นผู้น า 

   5. เป็นศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่ม 

   6. เป็นการใชอ้ิทธิพล 

   7. เป็นการใชศ้ลิปะของการท าให้ยินยอม 

   8. เป็นการกระท าหรอืพฤติกรรม 

   9. เป็นการใชก้ารเกลีย้กล่อม 

   10. มีความสัมพันธ์ของพลังอ านาจ 

   11. เป็นการใชเ้ครื่องมอืเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ 
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   12. เป็นผลของการปฏิสัมพันธ์ 

   13. เป็นผู้มคีวามคิดริเริ่มในงาน 

   14. เป็นผู้มพีฤติกรรมของเอกัตบุคคลที่สามารถสั่งการและช้ีน ากลุ่มให้

ปฏิบัติตามจุดมุ่งหมายของกลุ่มได้ 

   15. เป็นผู้ที่ท าให้การปฏิบัติงานในองค์การบรรลุผล โดยใช้ความเป็น

สถานบันการเมอืง จิตวิทยา ทรัพยากรอื่นๆ กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ 

   17. สามารถใช้วัฒนธรรมจากภายนอกองค์การ เพื่อเป็นเครื่องมอื           

ในการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 

  กล่าวโดยสรุป ผูน้ า คอื บุคคลที่ได้รับการแตง่ตั้งหรอืการเลือกตั้งหรอื     

การยกย่องจากกลุ่มใหท้ าหน้าที่ของต าแหน่งผูน้ า มบีทบาทอิทธิพลเหนอืคนอื่นในกลุ่ม

สามารถจูงใจให้คนอื่นท างาน และน ากลุ่มไปในทิศทางที่ตอ้งการ รวมถึง บุคคลที่มี

ความสามารถในการบริหารจัดการงานในด้านต่างๆ  ได้เป็นอย่างดเีป็นบุคคลที่มอีิทธิพล

เป็นที่ยอมรับต่อสมาชกิในองค์การและสามารถชักจูงสมาชิกภายในองค์การปฏิบัติงาน 

ตามค าสั่งได้อย่างไว้วางใจ 

  มีนักการศกึษาได้แบ่งประเภทผูน้ าแตกต่างกัน ดังนี้ 

   วิรัตน ์มะโนวัฒนา (2548, หนา้ 20) ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง 

ปัจจัยส าคัญในการรวมกลุ่มคนและจูงใจคนให้มุ่งไปยังเปูาหมายที่ตัง้ไว้ ภาวะผูน้ าเป็น

ปัจจัยส าคัญของการเป็นผู้น าที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานและบังเกิด

ความก้าวหน้าแก่ผูร้่วมงาน เป็นการเสริมสร้างองค์กรหรอืหนว่ยงานให้มปีระสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น  

   ไชยา  ภาวะบุตร(2555, หนา้ 275) แบ่งผู้น าออกเป็น 4 ประเภทคือ 

    1. ผูน้ าแบบเผด็จการเต็มที่ (Exploitative Autocratic Leader) เป็นผู้น า

ที่ตัดสนิใจคนเดียว มาตรฐานและวิธีการปฏิบัติได้ก าหนดไว้อย่างตายตัวโดยผูน้ า 

    2. ผูน้ าแบบเผด็จการอย่างเมตตา (Beneolent Autocratic Leader) 

เป็นผู้น าที่ยังสั่งการการแตเ่พียงผู้เดียวอยู่ แต่ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะมีอสิระอยู่บ้าง 

    3. ผูน้ าแบบปรึกษาหารอื (Consultative Leader) เป็นผู้น าที่ศึกษา

หารอือภปิรายร่วมกันกับผูใ้ต้บังคับบัญชาแล้วจงึก าหนดเปูาหมายและตัดสินใจสั่งการ    

ในการปฏิบัติงานโดยผู้น า 
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    4. ผูน้ าแบบมีสว่นร่วม (Participative Leader) เป็นผู้น าที่ตัดสินใจ          

สั่งการต่างๆ การแก้ปัญหาต่างๆ กระท าร่วมกันกับกลุ่ม 

  จากการศกึษาประเภทของผูน้ าตามความคิดของนักการศกึษาต่างๆ พบว่า

ส่วนใหญ่นักการศกึษาจะแบ่งประเภทของผูน้ าคล้ายๆ กัน ซึ่งผูว้ิจัยพอจะสรุปได้ว่าผูน้ า

ส่วนใหญ่จะมี 3 ประเภท คือ 

   1. ผูน้ าเผด็จการ (Autocratic Leader) ผูน้ าประเภทนีเ้ป็นผู้สั่งงาน ไม่มี

การแบ่งงาน รวมอ านาจไว้ที่ตนเอง จะตัดสินใจด้วยตนเอง ยึดมั่นในความคิดของตนเอง

เป็นใหญ่ เป็นผู้น าที่ตัดสินใจคนเดียว มาตรฐานและวิธีการปฏิบัติได้ก าหนดไว้อย่างตายตัว

โดยผู้น า 

   2. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผูน้ าประเภทนี้จะใช้

อ านาจตามวิถีทางประชาธิปไตย การตัดสินใจจะถือตามความเห็นส่วนใหญ่ มีการประชุม

ปรึกษาหารอืก่อนการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นรว่มกัน

พิจารณาการแก้ปัญหาต่างๆ ร่วมกัน 

   3. ผูน้ าแบบตามสบาย (Lessez – Faire Leader) ผูน้ าประเภทนี้มักปล่อย

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานกันไปตามใจชอบ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าอย่างไรก็ได้ตามสบาย

ไม่มกีารนเิทศตรวจตราผลงาน การตัดสินใจอยู่กับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่จะเห็นดีเห็นชอบกัน

ไป ถ้าลูกน้องดีงานก็อาจดีได้ ถ้าลูกน้องไม่ดีงานก็เสีย 

  (Yukl, 2002 p 2) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการโดยการอาศัย

การใชอ้ิทธิพลและการใชอ้ านาจหน้าที่โดยบุคคลเหนอืผู้อื่น  เพื่อการชีแ้นะหรอืน าทางเพื่อ

วางโครงสร้างงานหรอืเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมและความสัมพันธ์ต่างๆ ในกลุ่ม

หรอืองค์การ 

  (Daft, 2005 pp 594 – 597) กล่าวว่า ภาวะผู้น า แบ่งออกเป็น 2  ประเภท 

คือ แบบแคบ และกว้าง  (Micro และ Macro) การศกึษาภาวะผูน้ าจะเกี่ยวข้องกับตัวของ

ผูน้ าเองผู้ตามและองค์การ การศกึษาแบบแคบจะเป็นการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับผูน้ าและงาน

ใสเวลาใดเวลาหนึ่ง หรอืเกี่ยวข้องกับผูใ้ต้บังคับบัญชาคนเดียว ส่วนการศกึษาแบบกว้าง 

(Macro) นั้นเป็นการศกึษาผู้น าที่เกี่ยวข้องกับคนหมูม่าก เช่น สังคมและองค์การโดยรวม 

   (Gill, 2006 p 3) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ศาสตร์และศิลปะในการจูงใจ

คนใหก้ระท าตามมติร่วมระหว่างผูน้ าและผูต้าม  โดยที่ผู้ตามเต็มใจและมีความสุข เพื่อ

น าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
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  Giammatteo,(1981, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผูน้ าที่เหมาะสม

ไม่ใช่เป็นผู้สั่งการหรอืควบคุมเท่านั้น แต่จะเป็นผู้ที่ท าให้เกิดการมีสว่นร่วมของบุคคลต่างๆ

ในองค์การ สิ่งนัน้คือ การแสดงออกถึงความเป็นผู้น าของคนๆ นั้น ได้แก่ การสร้างและ

ธ ารงรักษากลุ่มไว้ได้ มีการท างานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ช่วยใหก้ลุ่มเกิดความรูส้ึกที่ดตี่อกัน

และมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเข้าใจง่าย เพื่อให้กลุ่มรว่มมือกันท างานไปสู่เปูาหมาย          

อย่างราบรื่น 

  พฤติกรรมผู้น าขององค์กรการบริหารงานในองค์กรนั้น ผูน้ าหรอื

ผูบ้ังคับบัญชามีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะให้ทุกคนในหนว่ยงานมพีฤติกรรมร่วมกันได้  

ในส่วนหนึ่งขึน้อยู่กับความสามารถของผู้น าหรอืผูบ้ังคับบัญชาที่จะต้องพยายาม

เปลี่ยนแปลงทัศนคตแิละพฤติกรรมส่วนบุคคลใหไ้ปในทางเดียวกัน แล้วในที่สุดก็จะเกิด

พฤติกรรมกลุ่มดว้ยและเมื่อพฤติกรรมของกลุ่มเป็นเช่นใด พฤติกรรมขององค์การหรอื

พฤติกรรมของหน่วยงานก็จะเป็นเชน่นั้น ซึ่งมนีักการศึกษาหลายท่านใหท้ัศนะเกี่ยวกับ

พฤติกรรมผู้น า ดังนี้ 

  Halpin (1966,p. 86 อ้างถึงใน สุนิสา  เศวตโยธิน, 2551,หนา้ 12 – 14) 

กล่าวว่า พฤติกรรมผู้น า หมายถึง พฤติกรรที่แสดงออกถึงความสามารถในการน ากลุ่ม 

เพื่อด าเนนิกิจการตา่งๆ ไปสู่เปูาหมายที่ก าหนด การแก้ปัญหารวมทั้งการบ ารุงขวัญและ

ก าลังใจของกลุ่มด้วย ซึ่งฮาลปิน (Halpin) ได้สรุปพฤติกรรมผู้น าไว้สองอย่าง คือ 

พฤติกรรมมุง่กิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) และพฤติกรรมมุ่งมิตรสัมพันธ์ 

(Consideration)  

  พฤติกรรมมุง่กิจสัมพันธ์ มีลักษณะดังนี้ 

   1. แสดงให้ผูร้่วมงานเข้าใจในทัศนคติของผูน้ าอย่างชัดเจน 

   2. น าความคิดใหม่ๆ ไปหารือกับผูร้่วมงาน 

   3. ปกครองผู้รว่มงานด้วยมาตรการที่เฉียบขาด 

   4. ต าหนกิารท างานบกพร่อง 

   5. พูดจาท่าทีกับผูร้่วมงานน่าเกรงขาม 

   6. มอบหมายงานเฉพาะอย่างให้ผู้ร่วมงานท า 

   7. ท างานโดยไม่มกีารวางแผนไว้ลว่งหน้า 

   8. วางมาตรการในการปฏิบัติงานเอาไว้อย่างแนน่อน 

   9. เน้นการท างานใหท้ันตามก าหนด 
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   10. ส่งเสริมการใช้ระเบียบปฏิบัติอย่างเดียวกัน 

   11. ย้ าให้ผู้ร่วมงานทราบถึงอ านาจหน้าที่ของตัวผูน้ าในหนว่ยงาน 

   12. ขอร้องให้ผูร้่วมงานปฏิบัติตามกฎและระเบียบข้อบังคับที่วางไว้ 

   13. แจ้งให้ผู้รว่มงานทราบถึงความมุ่งหวังของหน่วยงานที่มตี่อผู้รว่มงาน 

   14. สอดส่องดูแลให้ผูร้่วมงานท างานเต็มก าลังความสามารถของแตล่ะ

บุคคล 

   15. สอดส่องดูแลใหม้ีการประสานงานกันอย่างใกล้ชิด 

  พฤติกรรมของผูน้ าแบบมุ่งกิจสัมพันธ์ (Initiating structure) เป็นพฤติกรรม

ของผู้น าที่แสดงออกต่อผู้ตาม โดยมุ่งที่ความส าเร็จขององค์การในเรื่องเกี่ยวกับการจัด

โครงสรา้งของงานและองค์การ การก าหนดคุณลักษณะของงานที่ต้องการ การก าหนด

บทบาทของผู้น าและผูต้าม การมอบหมายงานและความรับผดิชอบ การก าหนดวิธีสื่อสาร 

การก าหนดกระบวนการและวิธีการท างาน เป็นต้น ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผูน้ าที่มุ่ง

ความส าเร็จของงาน โดยผู้ตามมโีอกาสได้เรียกร้องหรือเสนอเงื่อนไขการท างานได้       

น้อยมาก 

  พฤติกรรมมุง่มิตรสัมพันธ์ มีลักษณะดังนี้ 

   1. ช่วยเหลือเกื้อกูลผูร้่วมงาน 

   2. ช่วยเหลอืงานเล็กๆ น้อยๆ เพื่อใหผู้ร้่วมงานชื่นชมในการเป็นสมาชิก

ของหน่วยงาน 

   3. ประพฤติตนเป็นคนเปิดเผยเข้าใจง่าย 

   4. หาโอกาสรับฟังความคิดเห็นจากผูร้่วงงาน 

   5. หลีกเลี่ยงการคบหาสมาคมกับผูร้่วมงาน 

   6. ดูแลเอาใจใส่ในสวัสดิการของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

   7. ปฏิเสธที่จะอธิบายถึงการปฏิบัติงานของผู้น า 

   8. ปฏิบัติงานตามล าพังโดยไม่มกีารหารอืงานกับใคร 

   9. ไม่ค่อยยอมรับความคิดใหม่ๆ 

   10. ปฏิบัติตอ่ผูร้่วมงานในฐานะเป็นผูเ้ท่าเทียมกัน 

   11. แสดงความเต็มใจที่จะใหม้ีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

   12. แสดงความเป็นมติรและไม่ถือตัว 

   13. พยายามท าให้ผูร้่วมงานรูส้ึกสบายใจในขณะสนทนาอยู่ด้วย 
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   14. น าข้อเสนอแนะของผู้รว่มงานไปปฏิบัติ 

   15. ขอความเห็นชอบจากเพื่อนร่วมงานในเรื่องส าคัญก่อนที่จะ

ด าเนนิการต่อไป 

  พฤติกรรมของผูน้ าแบบมุ่งมิตรสัมพันธ์ (Consideration) เป็นพฤติกรรมของ

ผูน้ าที่แสดงถึงความรูส้ึกไวต่อการรับรู้ต่อผูต้ามในแงใ่ห้การยอมรับถึงความรูส้ึก ความคิด 

การให้ความไว้วางใจ การแสดงความชื่นชม และรับฟังปัญหาของผูต้ามอย่างตัง้ใจ การรับ

ฟังข้อเสนอแนะของผู้ตามเพื่อประกอบการตัดสินใจ การแสดงความเอื้ออาทรหว่งใยต่อ

ปัญหา และความตอ้งการของลูกน้องเป็นต้น 

 โดยสรุป ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลที่มอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่นๆ ในการ

องค์การใช้ศลิปะในการชักจูงสมาชิกในองค์การปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และ

สมาชิกภายในองค์การให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

 

 1.3 ภาวะผู้น านักเรยีน  

  ความสามารถของนักเรียนที่สง่อทิธิพลต่อนักเรียนอื่นๆ ในการปฏิบัติ

กิจกรรมใดๆ ที่เกิดขึน้ในสถานศกึษาเพื่อให้บรรลุเปูาหมายในด้านต่างๆ ตามแนวคิด    

ของปิยะพันธ์  ชัยเสนา (2556, หนา้ 202) 

   1. ทักษะในการท างานของผู้น านักเรียนประกอบด้วยการกระตุน้การใช้

ปัญญาในการปฏิบัติอย่างเฉลียวฉลาด ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ คุณลักษณะด้านการ

เรียน ความรู้เกี่ยวกับภาวะผูน้ าและบทบาทหน้าที่ของผูน้ าการปรับตัวและการบริหารงาน

แบบยืดหยุ่น  มคีวามรูใ้นหลักการ และการปฏิบัติกิจกรรม ความรับผดิชอบ การตัดสินใจ 

ความมเีหตุผล และพฤติกรรมผู้น า 

   2. ทักษะทางสังคมของผู้น านักเรียนการให้ผู้อื่นมสี่วนร่วมในกิจกรรม

ความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ การปฏิบัติตนตามระเบียบ การมีมนุษยสัมพันธ์ ทันเหตุการณ์        

ก้าวทันโลกเทคโนโลยี  สื่อความหมายอย่างชัดเจนและ ศิลปะการจูงใจ 

   3. บุคลิกภาพประกอบด้วยความมรีะเบียบวินัย ความสนในใฝรุู้        

ความเช่ือมั่นในตนเอง ท าตัวใหเ้ป็นแบบอย่าง มีแรงปรารถนาที่จะน าการควบคุมอารมณ์  

อารมณ์มั่นคง ควบคุมตนเองและลักษณะเชงิบารมี 
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   4. คุณธรรมของผูน้ านักเรียนประกอบด้วยมีความประหยัด ความ

ยุติธรรม มคีวามเสียสละ มีความกตัญญูกตเวที มีความรักชาติสามัคคี ความเพียร วิรยิะ

อุตสาหะ และอดทน 

  กล่าวโดยสรุปภาวะผูน้ านักเรียน หมายถึง นักเรียนที่มอีิทธิพลเหนอืบุคคล

อื่นๆ ในการองค์การใช้ศลิปะในการชักจูงสมาชิกในองค์การปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์และสมาชิกภายในองค์การให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

 1.4 ความส าคัญของพฤติกรรมผู้น า 

  ในการบริหารองค์การ หรือหนว่ยงานผูน้ าต้องแสดงบทบาทที่จะน าพา

องค์การ หรอืหน่วยงานไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งพฤติกรรมที่ผู้น า

แสดงจะมีความสัมพันธ์กับปัจจัยหรือบริบทต่างๆ ทั้งจากภายในหรอืภายนอกองค์การหรือ

หนว่ยงาน ผู้น าหรอืผูบ้ริหารจึงมีความส าคัญและมีอทิธิพลต่อความส าเร็จหรอืเพื่อ         

ความอยู่รอดขององค์การหรอืหนว่ยงาน ซึ่งมีนักวิชาการให้ความส าคัญกับพฤติกรรม    

ผูน้ าไว้ ดังนี้ 

   Finkelstein & Hambrick, (1996) ได้กล่าวถึงความส าคัญของพฤติกรรม

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ว่า หมายถึง ผู้น าหรอืกลุ่มผูน้ าระดับสูงที่มคีวามสามารถในการคาดการณ์ 

มีมุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นใหอ้งค์การบรรลุเปูาหมายโดยมีขอบเขต        

ความรับผดิชอบร่วมกัน 

  กล่าวโดยสรุป คือ บทบาทที่บุคคลซึ่งเป็นผู้น าได้แสดงออกในการประพฤติ

ปฏิบัติใดๆ เพื่อให้เป็นที่ยอมรับและส่งผลตอ่งานและบุคคลเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย 

 1.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

  กวี  วงศ์พุฒ (2550 หนา้ 135 – 142 ) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าออกเป็น   

3 ทฤษฎีใหญ่ๆ ดังนี้ 

   1. ทฤษฎีลักษณะผูน้ า (Trait Theories)  

   2. ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral Theories) 

   3. ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Theories) 

   ทฤษฎีลักษณะผูน้ า 

  ทฤษฎีเช่ือวา่บุคคลบางคนเกิดมาพรอ้มด้วยลักษณะบางประการที่จะ

ช่วยสนับสนุนให้เขาเป็นผู้น าได้ ซึ่งหมายถึงคุณลักษณะดังนี้ 
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     1. บุคลิกภาพ (Personality) เป็นเรื่องที่ตดิมากับตัวบุคคลของ      

แตล่ะคน สว่นที่สามารถปรับปรุง แก้ไขใหด้ีได้ บุคลิกภาพดังกล่าวคือ 

      1.1 ความสามารถในการปรับตัว เป็นความสามารถทั่วไป     

ของบุคคล 

      1.2 ความตอ้งการที่จะน า ซึ่งอาจเป็นความสามารถในส่วน

ลึกๆ มองเห็นไม่ชัดนัก แต่ก็สามารถค้นหาได้ 

      1.3 ความมั่นคงทางอารมณ์ ซึ่งแต่ละคนจะมีนิสัยทางด้าน  

การคงที่ของอารมณ์การควบคุมอารมณ์ได้มากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับวุฒิภาวะของผู้น า 

      1.4 ความเป็นตัวของตัวเอง มีอ านาจในการตัดสินใจต่างๆ  

ตามสภาพของสังคมและวัฒนธรรมไทย 

      1.5 ความอุตสาหพยายาม หมายถึง ความอดทนของแต่ละ

บุคคลที่พยายามจะฟันฝุาอุปสรรคนานาประการ 

      1.6 ความคิดสร้างสรรค์ ถือเป็นพรสวรรค์ของเราอย่างหนึ่ง     

ที่มคีวามสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ แล้วสามารถแสดงออกมาเป็นรูปธรรม 

      1.7 ความทะเยอทะยาน เป็นธรรมชาติของมนุษย์ที่ตอ้งการ

ความสะดวกสบายใหม่ๆ  ที่เกิดขึ้นตลอดเวลา หากทุกคนได้ใช้ความคิดดังกล่าวอยู่

ตลอดเวลา เพราะการคิดแต่ละคนนั้นย่อมแตกต่างกันออกไป 

     2. ความรูค้วามสามารถ (Intelligence) สมองของคนเรานี้

ธรรมชาติสร้างมาเพื่อใช้สติปัญญาให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม ความรู ้ความสามารถนั้น

จะเห็นได้จาก 

      2.1 เชาวน์ปัญญา คนทุกคนมีสตปิัญญา ความเฉลียวฉลาด

แตกต่างกันไป อาจจะด้วยสาเหตุหลายๆ ประการ ทั้งเรื่องพันธุกรรม สภาพแวดล้อม   

การแขง่ขัน การฝึกฝนตนเองให้เป็นผูท้ี่สนใจในการศกึษาเล่าเรียน 

      2.2 ความแม่นย าในการตัดสินใจ เพราะเราต้องท าการ

ตัดสินใจอยู่ตลอดเวลา ในการท างาน การด ารงชีวติ การตัดสินใจที่แมน่ย าจงึต้องอาศัย

ประสบการณ์ 

      2.3 ระดับความรู ้ทุกคนสามารถศึกษาเล่าเรียนได้ไม่เท่ากัน 

เพราะสมองแต่ละคนไม่สามารถรับอะไรได้อย่างเต็มที่ คือความจุความจ าไว้เท่ากันก็จริง  

แตก่ารรับรู้ การถ่ายทอดอาจจะมีบางสิ่งบางอย่างแตกต่างกันออกไป เราจงึจะวัดระดับ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



25 

ความรูไ้ด้จากการศกึษาในระดับที่สูงๆ ขึน้ไปของแต่ละคน 

      2.4 ความคล่องแคล่วในการใชภ้าษา สื่อภาษาเป็นเรื่องที่

ส าคัญอย่างหนึ่งของมนุษย์ทุกชาติจะมีภาษาของตนเองหรอืไม่ก็ตาม แตก่ารพูดถือเป็น

เรื่องของการสื่อความหมายให้สามารถเข้าใจกัน ผูน้ าที่มคีวามสามารถในการพูด การเขียน

ย่อมได้เปรียบกว่า 

     3. คุณลักษณะด้านสังคม (Social Skill) การเข้าสังคมเป็นหนา้ที่

ของคนทุกคน  เพราะคนเราไม่สามารถอยู่คนเดียวในโลกได้ การเข้าสังคมของแต่ละระดับ

ต้องมีพธิีการแตกต่างกันออกไปตามสถานการณ์และเหตุการณน์ั้นๆ  คุณลักษณะด้าน

สังคมมดีังนี้ 

      3.1 การรูจ้ักประนีประนอม การที่เราท างานรว่มกับคนอื่น 

ผลประโยชน์เป็นเรื่องที่มคีวามส าคัญไม่น้อย ดว้ยเหตุนี้จงึตอ้งการคนที่จะมาประสานงาน

ผลประโยชน์หรอืเป็นคนที่คอยประนีประนอมใหทุ้กคนที่รว่มงานเกิดความพอใจ 

      3.2 ความสามารถในการบริหารงาน  งานบริหารถือว่าเป็น

งานศลิป์ ซึ่งแต่ละคนไม่สามารถใช้ได้ทัดเทียมกัน ด้วยข้อจ ากัดต่างๆ นานา การศึกษา    

เล่าเรียนก็เป็นส่วนประกอบในการบริหารได้บ้างเช่นกัน 

      3.3  ความรว่มมอื ถือเป็นเรื่องส าคัญมากในการเป็นผู้น า 

เพราะผูน้ าจะต้องเป็นผู้ที่สามารถชักจูงให้ผู้ร่วมงาน ตั้งใจท างานหรอืท าตามที่ผูน้ าต้องการ

ด้วยความเต็มใจ 

      3.4 ความเป็นที่นยิมชมชอบ เราคงจะเคยเข้าไปในงานเลีย้ง

และพบคนหนึ่งซึ่งดูจากสีหน้า ท่าทาง เป็นบุคคลที่เรามองแวบเดียวเกิดความรูส้ึกอยาก

รู้จัก อยากทักทาย มีความเลื่อมใส ศรัทธา ยิ่งเมื่อเห็นเขาพูดจาด้วยแล้ว เกิดความนิยม

ชมชอบตามมา 

      3.5 ความเป็นนักการทูต การที่คนเราจะเป็นนักการทูตที่ดนีั้น

ต้องอาศัยปฏิภาณไหวพริบมากมาย เพราะต้องเอาใจเขามาใส่ใจเรา ต้องโน้มน้าวเรื่อง

ใหญ่ๆ ที่เกิดขึน้แก้ปัญหาให้กลายเป็นเรื่องเล็ก ตอ้งใช้ความสามารถหลายๆ ด้านประกอบ

กัน ซึ่งไม่ใช่การพูดเป็นเพียงอย่างเดียว 

     4. คุณลักษณะด้านกายภาพ (Physical Characteristics)              

เป็นคุณลักษณะที่ตดิตามตัวมาอย่างเห็นได้ชัดเจน ซึ่งสิ่งเหล่านีส้ามารถแก้ไขได้ สามารถ

ปรับปรุงดว้ยการให้อาหารหรอืรับประทานอาหารที่ถูกสุขลักษณะ รวมทั้งการออกก าลัง 
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กายที่เหมาะสมด้วย คุณลักษณะด้านทางกายภาพ มีดังนี ้ 

      4.1 ส่วนสูง ถึงแม้ทุกคนไม่สามารถสูงทัดเทียมกัน แตก่็เป็นที่

ประจักษ์แล้วว่าการรับประทานอาหารที่ถูกต้องตามหลักโภชนาการนัน้ ก็มีสว่นท าให้

คนเราสูงได้ ไม่ใช่เพราะกรรมพันธุ์เพียงอย่างเดียว 

      4.2 น้ าหนัก การควบคุมน้ าหนักจะเห็นได้ชัดเจนจากนักมวย 

เพราะการควบคุมต่างๆ ยอมเกิดตามที่ต้องการ หรอืเป็นไปตามเปูาหมายระหว่างบุคคล  

มีนักจิตวิทยาได้ท าการทดสอบเรื่องน้ าหนักกับการเป็นภาวะผูน้ าเหมอืนกัน แตไ่ม่มี

ความส าคัญอย่างมีนัยส าคัญ 

      4.3 ความฝึกฝน นับเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในการด ารงชีวติ 

การที่ร่างกายของคนเราได้รับความคิด การใชส้มอง การนั่งสมาธิ ล้วนแตม่ีสว่นท าให้จติใจ

เยือกเย็น สามารถพัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นผู้น าได้ดีที่สุด 

      4.4 ความสมบูรณ์ของร่างกาย การรักษาตนให้พ้นจากโรคภัย 

ถือเป็นลาภอันประเสริฐตามหลักของพระพุทธศาสนา ดังนัน้ ความสมบูรณ์ต้องมี

ส่วนประกอบด้านอื่นอีกด้วย เชน่ การรักษาความอบอุ่นของร่างกาย การพักผอ่นที่

เพียงพอ การออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ เป็นต้น   

    สรุปแล้วคุณลักษณะส าคัญของการเป็นผู้น าตามทฤษฎีดังกล่าวที่จะ

สามารถในการสง่ผลให้ผูน้ าท างานอย่างมีประสิทธิภาพ คอืมี 

     1. ความเฉลียวฉลาด หมายถึง ความสามารถและทักษะในการ

ติดตอ่สื่อสาร ที่จะน าไปใช้ประโยชน์ในการจูงใจ เพื่อที่จะก่อใหเ้กิดหรือท าใหไ้ด้รับ       

ความรว่มมอืจากผู้รว่มงานหรอืผูอ้ยู่ในบังคับบัญชา 

     2. ความเจรญิวัยด้านสังคม หมายถึง ความเป็นผู้ใหญ่ทางดา้น

อารมณ์ คอืความสามารถในการรักษาไว้ซึ่งความสงบทางใจ เมื่อแพ้หรอืประสบชัยชนะ

รวมถึงความส าเร็จต่างๆ มีการควบคุมอารมณ์ได้ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความเคารพ

ในตนเอง และมีความสนใจเรื่องทั่วๆ ไป ในขอบเขตที่กว้างกว่าเดิม 

     3. แรงจูงใจภายใน เป็นความปรารถนาที่จะท าให้ประสบ

ความส าเร็จ เป็นการตอบสนองความต้องการระดับสูงของมนุษย์ทุกคน 

     4. ทัศนคตดิ้านมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง การเป็นที่ยอมรับว่า 

ความรว่มมอืระหว่างกันเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นในการท างาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ

นั่นเอง 
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   ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า 

    ทฤษฎีนีเ้ชื่อว่าแบบพฤติกรรมของผู้น าเป็นเครื่องมอืชีถ้ึงแบบและ

ความส าเร็จของความเป็นผู้น า การศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น านี ้ท ากันหลายแห่ง   

ในช่วงระยะเวลาที่แตกต่างกันออกไป 

     สรุปพฤติกรรมของผูน้ าแบ่งออกเป็น 3  พฤติกรรม ดังนี ้

      1. พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการ Autocratic Style เป็นผู้น าที่

รวมการตัดสินใจไว้ที่ตนเอง จะเป็นผูก้ าหนดเปูาหมายและวธิีการที่จะน าไปสู่เปูาหมายนั้น 

และจะควบคุมเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ซึ่งท าให้ขนาดของ  

การควบคุมแคบและการมอบหมายงานมนี้อยมาก 

      2. พฤติกรรมแบบประชาธิปไตย Democratic หรอื 

Participative Style เป็นผู้น าที่เข้ามามีสว่นรว่ม ผูน้ าประเภทนี้จะดึง ผู้ใต้บังคับบัญชามา        

มีสว่นร่วมในการที่จะท าให้ได้ความคิดเห็นที่กว้างขึ้น และท าใหเ้กิดการยอมรับจากสมาชิก

มากขึ้น 

      3. พฤติกรรมแบบเสรีนิยม Laissez – Faire Style เป็นผู้น า

ประเภทที่ค่อนข้างจะ “ปล่อย”คือ จะให้ค าแนะน าทั่วๆ ไป เกี่ยวกับจุดมุง่หมาย แล้วปล่อย

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางการปฏิบัติกันเอาเอง ซึ่งวิธีการนี้ผูใ้ต้บังคับบัญชามี

อิสระมาก และผูท้ี่ท างานจะถูกจูงใจด้วยตัวของเขาเอง 

   ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ 

    ทฤษฎีนีเ้ชื่อว่าความสัมพันธ์ระหว่างแบบของผูน้ าและความส าเร็จใน

สถานการณท์ี่ผูน้ ามีความสามารถในการควบคุมอยู่ในระดับต่างๆ สถานการณ์ต่างๆ ที่วา่นี้

มีดังนี้ 
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           Task  Motivated  Leader                              Task  Motivated  Leader 

 ประสบความส าเร็จ                                    ประสบความส าเร็จ 

  

                                              Task  Motivated  Leader 

                             ประสบความส าเร็จ 

 

ภาพประกอบ 2 Relationship Motivated  Leader 

   กล่าวคือยังมตีัวแปร 3 ตัวที่จะอธิบายถึงระดับของการควบคุม

สถานการณค์ือ  

    1. ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและสมาชิกในกลุ่ม 

    2. โครงสรา้งของงาน ซึ่งหมายถึงระดับความแจ้งชัดของจุดมุ่งหมาย

งาน ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ตลาดจนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

    3. อ านาจตามหนา้ที่ของผู้น า ซึ่งหมายถึง ระดับอ านาจของผู้น าใน

การให้คุณและให้โทษผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกในกลุ่ม 

   การเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ตา่งๆ นั้น ทฤษฎีเช่ือว่าวิธีการผู้น าในการที่

จะสร้างอทิธิพลสามารถโน้มนา้วจิตใจของผูใ้ต้บังคับบัญชา  รวมไปถึงการรับรู้จุดประสงค์

ในการท างาน และวัตถุประสงค์สว่นบุคคลและความสัมพันธ์หรอืเส้นทางที่จะก้าวหนา้

ต่อไป 

   การเห็นความส าเร็จขององค์การ จะมีสว่นเกี่ยวข้องในการเปลี่ยน

สถานการณ์ต่างๆ ที่ผู้น าต้องกระท าดังกล่าวนี้ 

    1. การเปลี่ยนแปลงโดยความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและสมาชิก         

Leader – Member Relationship กระท าได้โดย 
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     1.1  ใช้เวลากับผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มากขึ้นในส่วนที่เป็นกิจกรรม

ทั่วไปซึ่งไม่เกี่ยวกบัการท างาน เช่น อาจจะร่วมรับประทานอาหารในบางโอกาส ร่วม

กิจกรรมกีฬาสี 

     1.2 จัดให้มกีิจกรรมหรอืสังสรรค์ระหว่างหมูค่ณะ 

     1.3 พยายามชักน าบุคคลที่มลีักษณะที่ท่านต้องการ เข้ามาท างาน

ในกลุ่มของงานของท่านด้วยวิธีการที่ฉลาด ไม่ท าให้บุคคลนั้นมจีุดเด่นหรอืปมด้อย 

     1.4 อาสาที่จะควบคุมดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาหรอืลูกน้องที่มปีัญหา 

     1.5 เพิ่มขวัญในการท างาน โดยใช้โอกาสพิเศษต่างๆ 

    2. การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของงาน Task Structure โดยผู้น า

สามารถกระท าดังนี้ 

     2.1 ร้องขอต่อผูบ้ังคับบัญชาให้เพิ่มงานที่ไม่เคยท า 

     2.2 ชักชวนให้กลุ่มมกีารวางแผนรวมกัน 

     2.3 แยกงานให้มีสว่นย่อยๆ เพื่อสะดวกในการท างาน 

    3. การเปลี่ยนแปลงอ านาจโดยชอบธรรม Position Power ซึ่งสามารถ

กระท าได้ดังนี้ 

     3.1 พยายามท าตัวให้อยู่ในระดับเดียวกันกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     3.2 ให้ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงาน 

     3.3 พยายามปรึกษาหารอื เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรูส้ึก  

ว่าตนมสี่วนร่วม 

     3.4 ชักชวนให้มพีนักงานร่วมในการตัดสินใจในเรื่องที่ไม่ส าคัญ

มากนัก 

   ทฤษฎีสมมุตฐิานว่า หน้าที่หลักของผู้น าคือพฤติกรรมที่สง่เสริมการ

ท างานหรอืสนับสนุนช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ถ้าลักษณะของผูน้ าคือการมี

พฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างานหรอืสนับสนุนช่วยเหลือผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ าก็ควรส่งเสริม

หรอืสนับสนุนตามกรณี 

   ทฤษฎีผู้น าทั้ง  3 นี ้ถือเป็นแนวทางอย่างหนึ่งของผู้น าในการพัฒนาคน

เพื่อให้ให้เขาเหล่านั้นสามารถอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข  เกิดความพอใจในการท างาน 

พยายามสง่เสริมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาใช้ความรู ้ความสามารถเต็มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงาน หรอืเต็มใจที่จะท างานร่วมกัน 
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  ธีระพงษ์  วรีะชานนท์ (2550 หนา้ 22) จ าแนกทฤษฎีภาวะผูน้ าออกเป็น     

4 ยุค ดังนี ้

   1. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ 

   2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม 

   3. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 

   4. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ 

    1. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ 

     ในช่วงทศวรรษ  1930 – 1940 มีการศกึษาวิจัยเพื่อหาค าตอบว่า

ภาวะผูน้ าเกิดจาก คุณลักษณะ (Traits) ใดบ้าง หรอืมีคุณลักษณะใดบ้างที่ท าให้ผูน้ า 

(Leader) แตกต่างจากผู้ที่มใิช่ผู้น า (Non – Leader)  ซึ่งกพ็บว่า คุณลักษณะของผู้น าที่มี

ประสิทธิผลคือ ชอบน าคนอื่น (Dominance) มีพลังสูงตื่นตัวมุ่งความส าเร็จ (High Energy) 

เชื่อมั่นตนเอง (Self  Confidence) ในความคิด การตัดสินใจ และความสามารถที่แสดงออก

ได้รับการยอมรับจากผูต้าม แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะต้องเป็นผู้รูไ้ปเสียทุกอย่าง (Know  

it all)  หรอืเป็นผู้ที่ถูกต้องอยู่เสมอ  (Always Right) เชื่ออ านาจแหง่ตน (Internal Local of 

Control) ว่าสามารถเป็นผูฝุ้าฟันปัญหาอุปสรรคสู่ความส าเร็จด้วยศักยภาพแหง่ตน ไม่ใช่   

ผูห้วังพึ่งโชคชะตาอารมณม์ั่นคง (Stable) ควบคุมตนเองได้และเป็นไปในทางบวก น่าเชื่อถือ 

และไว้วางใจได้ (Integrity) Integrity) มีสตปิัญญาปฏิภาณไหวพริบ (Intelligence) ในการคิด

วิเคราะห์ เชิงวิพากษ์ การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ มีความยดืหยุ่น (Flexibility) สามารถ

ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี และสามารถน าพาสู่ความส าเร็จได้แมใ้นสถานการณ์

ที่ตา่งกัน ไวต่อความรูส้ึกของบุคคลอื่น (Sensitive to Others) มีความเห็นอกเห็นใจ เข้าใจ

สมาชิกเป็นรายบุคคล สภาพงานที่ท า วธิีการสื่อสาร และวธิีการจูงใจ เป็นต้น 

   นอกจากความเชื่อใน “คุณลักษณะ” ของบุคคลแล้ว ในช่วงเวลานั้นยัง

เชื่อว่าทัศนคติและมโนทัศน์แหง่ตน (Attitudes and Self – Concept) ยังเป็นอีกปัจจัยหนึ่ง     

ที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ทั้งนี้ ทัศนคติ (Attitudes) หมายถึง ความรูส้ึกใน

ทางบวกและทางลบที่มตี่อคน สิ่งของ หรือเรื่องราว การมทีัศนคตใินทางบวกจะส่งผลต่อ

แบบภาวะผูน้ า (leadership) ที่จะแสดงออกมาในทางบวกด้วย ส าหรับมโนทัศน์แหง่ตน 

(Self – Concept) เป็นทัศนคติทางบวกหรอืทางลบที่บุคคลมีตอ่ตนเอง บุคคลที่มทีัศนคติ

ทางบวกต่อตนเองมักมีศักยภาพแหง่ตน (Self – Efficacy) และมีความเชื่อม่ันในตนเอง  

(Self – Confidence) ด้วย 
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   ดังนัน้ จึงมขี้อเสนอแนะในการเชงิวิชาการให้มกีารพัฒนาทัศนคตแิละ

มโนทัศนแ์หง่ตนในทางบวกไว้อยู่เสมอว่า  มีประโยชน์เพียงน้อยที่จะได้รับจากการมี

ทัศนคตทิางลบ ความกังวลหรอืความกลัวความล้มเหลว จะไม่ช่วยใหป้ระสบความส าเร็จ 

บ่มเพาะการคิดในทางที่ดี (Cultivate Optimistic Thouths) เพราะมีหลักฐานทาง

วิทยาศาสตร์ชีใ้ห้เห็นว่า ร่างกายและจิตใจจะตอบสนองต่อการคิดในทางที่ดี ถ้าพบว่าก าลัง

บ่น หรอืก าลังมทีัศนคตใินทางลบต่อตนเอง  ขอให้หยุดและเปลี่ยนเป็นทัศนคติทางบวกต่อ

ตนเอง  ก าหนดเปูาหมายและท าใหส้ าเร็จ (Set and Achieve Goals) จะช่วยเพิ่มมโนทัศน์

แหง่ตน และมองตนเองอย่างผู้ประสบผลส าเร็จ มองที่ความส าเร็จของตนเอง อย่าจมปลัก

กับสิ่งที่ท าให้ลม้เหลว เพราะทุกคนต่างมีขอ้ผิดพลาด จงน ามาเป็นบทเรียนไม่ใช่น ามา

ลงโทษตนเอง ยอมรับในค าติชม (Accept Compliments) จะช่วยสร้างมโนทัศน์แหง่ตนได้ดี 

อย่าดูถูกตนเองหรอืเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอื่น จงท าให้ดีที่สุดเท่าที่จะท าได้ พัฒนา

ทัศนคตขิองตัวเอง ไม่ลอกเลียนทัศนคตขิองบุคคลอื่น เป็นแบบอย่างของผูม้ีบทบาทใน

ทางบวก เพราะส่งผลตอ่การประพฤติในทางบวกเชน่กัน  เมื่อรูส้ึกแย่จากการผิดพลาด

หรอืล้มเหลวไม่ย่อท้อ และจงช่วยเหลือบุคคลอื่นที่แย่ยิ่งกว่า จะท าให้รู้สึกดีขึน้ 

   นอกจาก “คุณลักษณะ ทัศนคติ และมโนทัศน์แหง่ตน” แล้ว นักวิชาการ

ยุคนั้น ยังเชื่อว่าพฤติกรรมเชิงจรยิธรรม (Ethical Behavior) ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่สง่ผลตอ่

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ซึ่งในชวีิตการท างาน บุคคลจะเผชิญกับสถานการณท์ี่จะเจอ

ทางเลือกเชงิจรยิธรรมว่าถูกหรอืผดิอยู่เสมอ ซึ่งก็มีขอ้เสนอแนะเพื่อใหม้ีการตัดสินใจที่

ถูกต้อง โดยยึดในกฎทองค า (Golden Rule) ว่าอย่าท ากับคนอื่นในสิ่งที่ตนเองไมอ่ยากให้ 

คนอื่นท ากับตนเอง ตั้งค าถามในสิ่งที่ท าว่ามันเป็นความจริงหรอืไม่ และมันจะใหป้ระโยชน์

ต่อทุกคนที่เกี่ยวข้องหรอืไม่ ค านึงถึงสถานการณ์แบบ “ชนะ – ชนะ” โดยทุกฝุายได้

ประโยชน์จากผลการตัดสินใจ 

   อย่างไรก็ตาม จากผลการศึกษาพบว่า ไม่มีคุณลักษณะใดที่จ าแนกผูน้ า

ให้แตกต่างจากผูท้ี่ไม่ใช้ผู้น าได้อย่างคงเส้นคงวา แตใ่นระยะตอ่มามีผูเ้ชื่อกันมากกว่ากับ

คุณลักษณะที่ผู้น ามี ดังนัน้ การศกึษาวิจัยในระยะต่อมาจงึเน้นไปที่พฤติกรรมของผูน้ า 

(Leader Behavior) มากกว่า 

    2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม 

     ในปลายทศวรรษ 1940 นักวิชาการภาวะผูน้ าได้เปลี่ยนความสนใจ

จากการศกึษาคุณลักษณะของผู้น าไปเป็นพฤติกรรมของผู้น า โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจะหา
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ค าตอบหรอืค าอธิบายว่า “ผูน้ าที่มปีระสิทธิผลควรมีพฤติกรรมเป็นอย่างไร” ดังเช่น          

ผลการศกึษาวิจัยที่มหาวิทยาลัยไอโอวา เลวินและคณะ  (Lewin and Other, 1940, p75) 

พยายามจะตอบค าดังกล่าวจากพฤติกรรม 3 รูปแบบนีค้ือ 

      2.1 ผูน้ าแบบอ านาจนยิม (Autocratic) เป็นแบบที่ผู้น ามี

พฤติกรรมชอบตัดสินใจเอง ก าหนดวิธีการท างานให้ท า ให้ทราบจุดหมายการท างานทีละ

ขั้นตอน  เน้นการควบคุม 

      2.2 ผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยม (Democratic) ซึ่งผูน้ ามี

พฤติกรรม  ให้มกีารตัดสินใจโดยกลุ่ม ให้ก าหนดวิธีการท างานกันเอง ให้ทราบจุดหมาย

การท างานโดยรวม เน้นการให้ค าแนะน าปรึกษา 

      2.3 ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez) ซึ่งปล่อยใหผู้ป้ฏิบัติมีเสรีภาพ

ในการท างานอย่างสมบูรณ์ เพียงแตจ่ัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นได้และคอยตอบค าถาม  

ข้อสงสัย หลีกเลี่ยงความเกี่ยวข้อง 

     การศกึษาวิจัยได้ใช้วธิีการฝึกอบรมให้มีผู้แสดงพฤติกรรมสาม

รูปแบบนั้น แล้วน าไปใช้กับกลุ่มคนสามกลุ่ม พบว่า กลุ่มที่มีผู้น าแบบอิสรเสรีนยิมใหผ้ล

การปฏิบัติงานต่ ากว่ากลุ่มที่มีผู้น าแบบอ านาจนยิมและแบบประชาธิปไตยนิยม ทุกเกณฑ์  

ที่ใชใ้นการศกึษาขณะที่กลุ่มที่มผีูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยม แบบอ านาจนยิม แม้จะมี

ปริมาณงานเท่ากัน แต่กลุ่มที่มผีูน้ าแบบประชาธิปไตยกลับมีคุณภาพของงาน และผู้คนมี

ความพึงพอใจในการท างานมากกว่าแบบอื่น แตม่ีผลการศกึษาวิจัยในระยะหลังพบว่า มี

ความไม่แน่นอนระหว่างผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมกับผูน้ าแบบอ านาจนยิม กล่าวคือ ใน

บางครัง้ผูน้ าแบบอ านาจนยิมได้ก่อใหเ้กิดผลงานสูงกว่าหรอืเท่ากับผูน้ าแบบประชาธิปไตย

นิยม เว้นแตเ่รื่องความพึงพอใจซึ่งมักจะเกิดขึน้อยู่กับผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมเป็น

ประจ ามากว่า จึงก่อให้เกิดความคลุมเครือและตอบค าถามได้ไม่ชัดเจนนัก 

     ในระยะต่อมา (Tannenbaum & Schmidt, 1958) ได้พัฒนาเส้น

ความตอ่เนื่อง (Continuum) ของพฤติกรรมผูน้ า จากขั้วแบบอ านาจนยิมทางซ้ายมือไปหา

ขั้วแบบประชาธิปไตยนิยมทางขวามอื ซึ่งแนวคิดเช่นนี้ การที่จะตอบได้ว่า พฤติกรรมผู้น า

แบบใดจะใช้ได้ดีที่สุด จึงอยู่ที่การพิจารณาที่ตัวผูน้ า ผู้ใต้บังคับบัญชาและสถานการณ์ ว่า

ตัวผูน้ าเองเป็นอย่างไร สะดวกจะใช้ระดับใด ตัวผู้ใต้บังคับบัญชาเองเป็นอย่างไร อยู่ใน

สภาวะกดดันหรอืไม่ เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ก็มีขอ้เสนอแนะว่า ผูบ้ริหารใหม่ควรมี

พฤติกรรมผู้น าที่ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ในระยะเริ่มแรก แล้วค่อยมุง่ไปหาแบบ
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ประชาธิปไตยนิยมหรือยึดถือผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นศูนย์กลางให้มากขึ้นในระยะหลัง เพื่อ

เพิ่มแรงจูงใจการท างาน คุณภาพ ในการตัดสินใจ การท างานเป็นทีม ขวัญก าลังใจ ที่ดีและ

มีการพัฒนา 

     มีผลการศกึษาที่มหาวิทยาลัย มิชิแกนอีกชิ้นหนึ่ง ซึ่งสนับสนุน

แนวคิดการแบ่งขัว้บนเส้นความต่อเนื่อง แต่เรยีกด้านหนึ่งเป็นแบบมุ่งคนงาน (Employee – 

Centered) อีกด้านหนึ่งเป็นแบบมุ่งงานหรอืแบบมุ่งการผลติ (Job/Production Centered)  

โดยด้านที่มุง่คนนัน้จะค านึงถึงปัจจัยความเป็นมนุษย์ของคนงานและการพัฒนาทีมงาน 

ในขณะที่ด้านการมุ่งงานหรือมุ่งการผลติจะเน้นการแบ่งงานออกเป็นประจ า ก าหนดวิธีการ

ท างานแล้วมกีารควบคุมเพื่อให้ได้ผลงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตามผล

การศกึษาก็ยังไม่มคีวามชัดเจน เนื่องจากพบว่าบางหน่วยงานที่มผีูบ้ริหารแบบมุ่งคน        

กลับมีผลผลติต่ า และบางหน่วยงานที่มีผลผลิตสูงกลับมีผู้บริหารแบบมุ่งงาน เป็นต้น      

จงึมขี้อคิดเห็นว่า น่าจะมปีัจจัยอื่นมาเกี่ยวข้องอกีด้วย 

     มีผลการศกึษาที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ  อกีผลงานหนึ่งที่

พยายามจะก าหนดพฤติกรรมผู้น าที่ส าคัญขึ้น โดยใช้แบบวัดพฤติกรรมที่แตกต่างกัน และ

ศกึษาปัจจัยบางประการ เช่น การท างานเป็นทีมกับความพึงพอใจว่าอย่างไหนมี

ประสิทธิภาพมากที่สุด ในที่สุดก็ได้พฤติกรรมผู้น า 2 แบบ คอื แบบมุ่งโครงสร้างงาน 

(Initiating Structure) ซึ่งคล้ายกับพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน (Job-Centered) คือ เป็น

พฤติกรรมที่ผู้น าได้ก าหนดบทบาททั้งของตัวเองและของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บรรลุ

จุดหมายขององค์การโดยเฉพาะบทบาททั้งหน้าที่พื้นฐาน เช่น การวางแผน การจัดองค์การ 

การสั่งการ เป็นต้น ซึ่งได้เน้นเรื่องงานเป็นหลัก อีกรูปแบบหนึ่งคอื แบบมุ่งความสัมพันธ์ 

(Consideration) คลา้ยกับพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน (Employee – Centered) เป็น

พฤติกรรมผู้น าเกี่ยวกับการสรา้งความไว้วางใจกับผูใ้ต้บังคับบัญชา เคารพในความคิดเห็น 

มุ่งความเป็นมิตร มีการตดิต่อสื่อสารสองทางและใหม้ีส่วนรว่มในการตัดสินใจ 

     การแบ่งพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 2 รูปแบบ ดังกล่าวคล้ายคลึงกับ

ผลการศกึษาวิจัยที่ไอโอวาและมิชิแกน แตส่่วนที่แตกต่างกันคือ ผลการศกึษาสองแหง่แรก

ได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าบนเส้นต่อเนื่อง แตผ่ลการศกึษาที่มหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ ได้แบ่ง

พฤติกรรมผู้น าออกเป็นอิสระจากกันเป็นสองมติิ โดยอธิบายว่าผู้น าคนหนึ่งอาจมี

พฤติกรรมสูงหรือต่ าในพฤติกรรมทั้งสอง หรอืสูงในพฤติกรรมหนึ่งแล้ว ต่ าในอีกพฤติกรรม

หนึ่ง หรอือยู่ในช่วงใดชว่งหนึ่งระหว่างพฤติกรรมทั้งสองก็ได้ 
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     ผูน้ าที่มุ่งงานอาจท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการ

ท างานได้ จากการแสดงพฤติกรรมแบบมุ่งความสัมพันธ์ในเวลาเดียวกัน  (สูง – สูงทั้งแบบ

มุ่งโครงสร้างงานและมุ่งความสัมพันธ์) ซึ่งถือเป็นความเชื่อในระยะเริ่มแรกนั้น แต่ใน

ภายหลังได้มกีารชีแ้จงประเด็นนีว้่าไม่อาจเป็นจริงได้ โดยใหเ้หตุผลว่า พฤติกรรมผู้น าสอง

แบบนีเ้กิดขัน้กับคนละขัว้ที่ตรงกันข้ามกัน ดังผลการศึกษาวิจัยที่ไอโอวาและมิชิแกน               

ที่กล่าวมาแล้ว อย่างไรก็ตามผลจากการศกึษานีก้ลับได้ขอ้สรุปประการหนึ่งว่า ปัจจัย        

ตามสถานการณ์ เช่น สภาพงาน และความคาดหวังของคนงาน เป็นต้น มผีลต่อรูปแบบ

พฤติกรรมผู้น าด้วย 

     มีผลการศกึษาอีกชิ้นหนึ่งที่ใหค้วามส าคัญกับพฤติกรรมผู้น าที่    

มุ่งงานและมุ่งคน โดย (Blake & McCanse. อ้างองิในวิโรจน ์ สารรัตนะ, 2548 หนา้ 274) 

ได้พัฒนาตาข่ายภาวะผูน้ าขึ้น คล้ายคลึงกับผลการศกึษาที่รัฐโอไฮโอ แต่ตาข่ายนี้สามารถ

จ าแนกภาวะผูน้ าออกไปถึง 81 รูปแบบ (9x9) มีรูปแบบที่ส าคัญ 5 รูปแบบ คอื  

      1. รูปแบบ 1,9 การบริหารสโมสร (Country Club)                     

มุ่งตอบสนอง ความตอ้งการของสมาชิก เพื่อน าไปสู่ความสบายใจ ความเป็นมิตร 

บรรยากาศที่ด ีและความสนุกในการท างาน 

      2. รูปแบบ 1,1 การบริหารแบบไม่บริหาร (Impoverished)           

ใช้ความพยายามในการสนับสนุนสมาชิกเพื่อท างานให้ได้ผลที่ตอ้งการอยู่ในระดับต่ า 

      3. รูปแบบ 5,5 การบริหารทางสายกลาง (Middle – of – 

Road) มุ่งความพอดีค านึงถึงความสมดุลระหว่างการปฏิบัติงานกับขวัญก าลังใจของ

สมาชิกในระดับที่พึงพอใจ 

      4. รูปแบบ 9,9 การบริหารทีมงาน (Team) มาจากความมี

พันธะผูกพันของสมาชิก พึ่งพาซึ่งกันและกันเพื่อบรรลุจุดหมายองค์การ และน าไปสู่

ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจและการยอมรับ 

      5. รูปแบบ 9,1 การบริหารใช้อ านาจและการเชื่อฟัง (Authority 

– Compliance) ประสิทธิภาพในการท างานมาจากการจัดสภาพของงานที่ปัจจัยด้านมนุษย์

ได้รับความส าคัญในระดับต่ า 

     พฤติกรรมผู้น าสามารถจะตกตรงไหนของตาข่ายก็ได้ แต่

พฤติกรรมผู้น าที่พึงประสงค์มากที่สุด คอื ตาข่ายที่ 9,9 ซึ่งให้ความส าคัญสูงกับทั้งงาน

และทั้งคน แต่กระนั้นก็ดี ดังผลการศกึษาที่รัฐโอไฮโอที่วา่ พฤติกรรมในรูปแบบที่ สูง –สูง 
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ทั้งสองด้านนีเ้ป็นไปได้ยาก Blake& Mc Canse.(1964) จงึได้เสนอแนะว่าการแสดง

พฤติกรรมผู้น าให้มคีวามยืดหยุ่นขึ้นอยู่กับการวินจิฉัยคน (People) และการผลติ 

(Production) ในสถานการณ์หนึ่งๆ ซึ่งน าไปสู่การศึกษาวิจัยภาวะผูน้ าตามสถานการณ์มาก

ขึน้ในระยะเวลาต่อมา 

    3. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ ์ 

     แมจ้ะมีความพยายามศกึษาหารูปแบบพฤติกรรมผูน้ า เพื่อ

น าไปใช้ใหไ้ด้กับทุกสถานการณ ์แต่นักวิจัยก็พบว่าพฤติกรรมผูน้ าที่ใชไ้ด้ดใีนที่หนึ่งอาจ

ใช้ได้ไม่ดีในอีก    ที่หนึ่ง ดังนั้นในช่วงปลายทศวรรษ 1960 จงึได้พัฒนาทฤษฎีตาม

สถานการณ์ (Situational/Contingency Theory) ขึน้มา โดยค านึงถึงปัจจัยตามสถานการณ์

ด้านต่างๆ ทั้งด้านลักษณะ เชิงบุคลิกภาพ (Personality-  Traits) ด้านพฤติกรรม 

(Behaviors) และ ด้านอื่นๆ มีทฤษฎีที่ส าคัญดังตอ่ไปนี้ 

      3.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าของFiedler(1967) มีทัศนะว่า ผูน้ ามีระดับ

การมุง่งานและการมุง่คนแตกต่างกัน ความแตกต่างนี้ท าให้ผู้น าท าได้ดใีนสถานการณ์หนึ่ง 

มากกว่าในอีกสถานการณ์หนึ่ง ทฤษฎีนีพ้ยายามที่จะชี้ให้เห็นว่าสถานการณ์แบบไหนที่ผู้น า

สามารถจะกระท าได้ดทีี่สุด จงึได้จ าแนกภาวะผูน้ าเป็นสองรูปแบบ คอื แบบมุ่งสัมพันธ์และ

แบบมุ่งงาน (Relationship – Oriented & Task  Oriented) โดยใช้เครื่องมอืวัดลักษณะเชงิ

บุคลิกภาพ (Personality Traits) ที่เรยีกว่า “the least – preferred cowork (LPC) scales” 

เครื่องมือนีป้ระกอบด้วยค าคุณศัพท์บนขั้วสองขัว้ ใช้ถามผู้น าว่า “บุคคลที่ท างานด้วยได้ดี

น้อยที่สุดเป็นคนอย่างไร”  โดยท าเครื่องหมายบนตัวเลข 1 – 8 ในแต่ละชุด 

     ผูน้ าที่ตอบค าถามไปในทางลบจะมีภาวะผูน้ าเป็นแบบมุ่งงาน  

ส่วนที่ตอบไปในทางบวกจะมีภาวะผูน้ าเป็นแบบมุ่งสัมพันธ์ อย่างไรก็ตาม เนื่องจาก

ลักษณะเชงิบุคลิกภาพ (Personality Traits) เป็นสิ่งที่ค่อนข้างตายตัว ยากที่จะเปลี่ยนแปลง 

ดังนัน้ แนวคิดเบือ้งหลังก็คือ จะต้องน าเอาลักษณะเชงิบุคลิกภาพที่วัดได้นี้ ไปจับคู่ 

(Matching) กับปัจจัยด้านสถานการณ์ เพื่อระบุรูปแบบภาวะผูน้ าที่จะประสบผลส าเร็จใน

ถานการณ์หนึ่งๆ ได้โดยปัจจัยด้านสถานการณ์มี 3 ลักษณะ คอื สถานการณ์ความสัมพันธ์

ระหว่างสมาชิกกับผูน้ า (Leader – Member Relations) ซึ่งผูน้ าต้องพิจารณาว่า “สมาชิกใน

กลุ่มจะท าตามที่ฉันบอกหรือไม่ เช่ือถอืได้หรอืไม่ พวกเขาจะสนับสนุนฉันหรอืไม่” 

สถานการณโ์ครงสรา้งของงาน (Task Structure) ผูน้ าต้องพิจารณาว่า “ฉันรู้สิ่งที่ฉันจะท าดี

เพียงใด จะท าอย่างไร” และสถานการณ์อ านาจในต าแหนง่ (Position Power) ผูน้ าต้อง
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พิจารณาว่า “ฉันมีอ านาจและนายใหญ่จะสนับสนุนฉันเพียงใดในการท างานกับสมาชิกใน

องค์การ” หากค าตอบที่ได้เป็นไปในทางบวกก็แสดงว่าผูน้ านั้นจะต้องมีความชอบหรอื

สามารถควบคุมสถานการณ์นัน้ได้ หากค าตอบเป็นไปในทางลบก็จะมีลักษณะตรงกันข้าม 

      3.2 รูปแบบภาวะผูน้ าเชงิปทัสถาน (Normaltive Leadership 

Model) พัฒนาขึ้นโดย (Vroom&Yetton.1966 pp 9) เป็นรูปแบบที่จะช่วยใหผู้้น าสามารถ

ประเมินปัจจัยด้านสถานการณ์ที่ส าคัญที่สง่ผลต่อการแสดงพฤติกรรมว่า เขาควรจะให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามามีสว่นรว่มในการตัดสินใจด้วยมากน้อยเพียงใด รูปแบบนี้

ประกอบด้วยวิธีการตัดสินใจ 5 วิธี ดังนี้ 

       3.2.1 ผูน้ าแก้ปัญหาหรือตัดสินใจด้วยตัวเองโดยใช้ขอ้มูล

เท่าที่หามาได้ 

       3.2.2 ผูน้ าได้รับข้อมูลที่ส าคัญจากผูใ้ต้บังคับบัญชา          

แล้วใชป้ระกอบการตัดสินใจอาจจะบอกหรือไม่บอกเกี่ยวกับปัญหาหรอืการตัดสินใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบ 

       3.2.3 ผูน้ าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เกี่ยวข้องมีสว่นรว่มในการ

ให้ข้อคดิเห็นเป็นรายคน ไม่จัดเป็นกลุ่ม แล้วท าการตัดสินใจเอง โดยการตัดสินใจนั้นอาจ

น าข้อเสนอแนะของผูใ้ต้บังคับบัญชามาใช้หรอืไม่ใช้ก็ได้ 

       3.2.4 ผูน้ าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มแบบเป็นทีมเมื่อ

ได้รับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแล้ว ก็ตัดสินใจแก้ปัญหาเอง โดยอาจใช้หรอืไม่ใช้ 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพวกเขา 

       3.2.5 ผูน้ าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มแบบเป็นทีมร่วม

วิเคราะหป์ัญหา ประเมินทางเลือกและเลือกทางเลือก ผูน้ ามีบทบาทเป็นเหมอืนกับ

ประธานหรือผู้ประสานงาน เพื่อให้มกีารอภิปรายร่วมกัน โดยอาจจะเสนอความคิดเห็น  

แตไ่ม่กดดันให้ยอมรับ และผูน้ าเต็มใจที่จะยอมรับและน าเอาทางเลือกที่ได้จากกลุ่มไป

ปฏิบัติ 

      รูปแบบการตัดสินใจดังกล่าว เห็นได้ว่า เริ่มจากการตัดสินใจ

ด้วยตนเองไป หากการตัดสินใจโดยกลุ่ม ซึ่งการที่จะช่วยใหผู้น้ าก าหนดวิธีที่จะใช้กับ

สถานการณใ์ดสถานการณ์หนึ่ง ต้องอาศัยค าถามที่เกี่ยวกับลักษณะของปัญหาและการ

ตัดสินใจ 8 ค าถาม ดังนี้ 
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       1. ทางแก้ปัญหาที่จะช่วยให้บรรลุจุดหมายส าคัญแค่ไหน

จากการตัดสินใจนี้ 

       2. ความมพีันธะผูกพันของผูใ้ต้บังคับบัญชาส าคัญแค่ไหน

จากการตัดสินใจ 

       3. ท่านมขี้อมูลเพียงพอหรอืไม่ที่จะท าให้การตัดสินใจมี

คุณภาพ 

       4. ปัญหามีความชัดเจนหรือไม่ ปัจจุบันเป็นอย่างไรต้องการ

ไปที่ไหน และท าอย่างไรจึงจะไปถึงที่นั่นได้ 

       5. ถ้าท่านต้องตัดสินใจเอง มีเหตุผลเพียงพอที่จะให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีพันธะผูกพันกับการตัดสินใจนัน้หรือไม่ 

       6. ผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมในการแก้ปัญหาเพื่อบรรลุ

จุดหมายขององค์การหรอืไม่ 

       7. มีความขัดแย้งกันระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือไม่ใน

ทางเลือก ที่จะเลือกนั้น 

       8. ผูใ้ต้บังคับบัญชามีขอ้มูลเพียงพอหรือไม่ ที่จะท าให้การ

ตัดสินใจมคีุณภาพ 

     ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ ์(Situation Leadership Theory) 

ของ (Hersay & Blanchard. 1987) เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีนี้ขึน้ในระยะแรกเรียกว่า ทฤษฎีวงจร

ชีวติของภาวะผู้น า (Life – Cycle Theory of Leadership) ได้แบ่งพฤติกรรมออกเป็นสองมติิ 

เชน่เดียวกับการศกึษาวิจัยที่รัฐโอไฮโอ คอื พฤติกรรมมุ่งงาน (Task Behavior) ซึ่งผูน้ าจะให้

บุคคลหรือกลุ่มได้ท าหน้าที่และมีความรับผดิชอบในงานว่าจะท าอะไร ท าอย่างไร ท า

เมื่อไหร่ และท าที่ไหน เป็นต้น และพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ (Relationship Behavior)             

ซึ่งผูน้ าจะใช้การตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง หรอืมากกว่าพฤติกรรมใดจะเหมาะสม กับ

สถานการณ์ใด พิจารณาจากความพรอ้ม (Redainess) ของผู้ใต้บังคับบัญชาใน 2 ด้าน คอื 

ด้านความสามารถ (Ability) ดูจากความรู ้ทักษะ และประสบการณท์ี่จ าเป็นส าหรับงาน 

ด้านความเต็มใจ (Willingness) ที่จะท าให้งานส าเร็จดูจากความเชื่อม่ัน ความมีพันธะผูกพัน 

และแรงจูงใจท างานนั้น ความพร้อมเหล่านี้จะแบ่งได้ 4 ระดับ ที่ตอ่เนื่องกัน คอื ระดับต่ า 

(R1) ระดับต่ าถึงปานกลาง (R2) ระดับปานกลางถึงสูง (R3)  และระดับสูง (R4) ในแต่ละ

ระดับมีเส้นโค้งตัดผา่น ซึ่งจะชีใ้ห้เห็นว่าพฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับความพร้อมระดับใด 
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 เป็นภาวะผูน้ า 4 รูปแบบ ดังนี้ 

      1. แบบก ากับ (Telling) ต้องก าหนดสิ่งที่จะท าและวิธีการ

ด าเนนิงานให้ ก ากับและควบคุมอย่างใกล้ชิด ใช้ในสถานการณท์ี่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ

พร้อมต่ า ไม่มคีวามสามารถ ไม่เต็มใจหรือจะมีความเสี่ยงเกินไปใครรับผดิชอบงานนั้น 

      2. แบบขายความคิด (Selling) อธิบายถึงสิ่งที่จะท าและให้

โอกาสในการท าความเข้าใจในงานที่จะท านั้น ในสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มี

ความสามารถแตม่ีความเต็มใจหรอืมีความมั่นใจที่จะท างานนั้น 

      3. แบบมีสว่นร่วม (Participating) เน้นการตดิต่อสื่อสาร        

สองทางและความรว่มมอืใช้ในสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถที่จะ

รับผิดชอบงานแต่ไม่มีความเต็มใจหรอืมีความเสี่ยงเกินไปที่จะให้ท างานนั้น 

      4. แบบมอบอ านาจ (Delegating) ให้ความเป็นอิสระในการ

ท างานมาก ใช้กับสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถ มีความเต็มใจหรอื     

ความมั่นใจที่จะท างานนั้น 

    ทฤษฎีเส้นทางและจุดหมาย (Path – Goal Theory) พัฒนาขึ้นโดยเฮาส ์

และคณะ (House and other,1974) เริ่มจากความพยายามที่จะอธิบายถึงประเด็นข้อโต้แย้ง 

จากผลการศกึษาที่รัฐโอไฮโอ โดยเฉพาะในประเด็นที่พบว่า ในบางครั้งพฤติกรรมที่มุ่งงาน

ได้สง่ผลต่อการเพิ่มผลผลติได้มากกว่าพฤติกรรมที่มุ่งคน ทฤษฎีนีอ้าศัยทฤษฎีความ

คาดหวัง (Expectancy) ใน 3 องค์ประกอบคือ องค์ประกอบคือ EP expectancy PO 

expectancy และ Valence มาใช้เพื่ออธิบายว่า พฤติกรรมของผูน้ ามีอทิธิพลต่อการจูงใจ

และต่อความพึงพอใจในการท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชาได้อย่างไร โดยมีพฤติกรรม 3 

รูปแบบ ดังนี ้คอื 

     1. พฤติกรรมเชิงช้ีน า (Directive) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงสิ่งที่

จะท าก าหนดแนวปฏิบัติให้ มีตารางการท างาน และมาตรฐานการประเมินผลงานคล้ายกับ

พฤติกรรมการมุ่งงานหรอืมุ่งโครงสร้าง 

     2. พฤติกรรมแบบมีสว่นร่วม (Pareticipative) มีการปรึกษาหารอื         

ซึ่งกันและกัน ข้อความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และน าความเห็นมาประกอบการตัดสินใจ 

     3. พฤติกรรมแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement Oriented) 

ก าหนดจุดหมายที่ท้าทาย คาดหวังให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานสูงสุด และน าพาสู่ความ

เชื่อมั่น ในตนเองสูง 
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     ส าหรับปัจจัยด้านสถานการณ์ (Situational Factors) มี 2 ด้านคือ 

ด้านคุณลักษณะของผูใ้ต้บังคับบัญชา  และด้านสภาพแวดล้อม ในกรณีด้านคุณลักษณะ

ของผู้บังคับบัญชา พิจารณาถึงลักษณะเชิงบุคลิกภาพ ทักษะ ความสามารถ และความ

ต้องการ เช่น คนที่มีทักษะในงานต่ าควรได้รับการจูงใจด้วยพฤติกรรมแบบชีน้ า คนที่มี

ความสามารถสูงอาจจูงใจด้วยพฤติกรรมแบบมีสว่นร่วม เป็นต้น กรณีด้านสภาพแวดล้อม 

มี 3 ประเภท คือ 1) งาน  2) ทีมงาน และ 3) ระบบอ านาจหน้าที่แบบทางการขององค์การ 

(เชน่ สายการบังคับบัญชา ระดับการกระจายอ านาจ ระบบการให้รางวัล เป็นต้น) เชน่ 

พฤติกรรมเชิงสนับสนุน ใช้จูงใจกับลักษณะงานที่น่าเบื่อ หรอืพฤติกรรมแบบมุ่ง

ความส าเร็จใชจู้งใจกับงานที่นา่สนใจและท้าทาย เป็นต้น 

     ในการเลือกแสดงพฤติกรรมหรอืภาวะผูน้ าแตล่ะแบบ ผูน้ าต้อง

วิเคราะห์ผลที่จะเกิดขึ้นจากปัจจัยด้านสถานการณก์่อน ในองค์ประกอบของทฤษฎีความ

คาดหวัง (เป็นเส้นทาง : Path) และผลลัพธ์ที่พึงต้องการ (เป็นจุดหมาย : Goals) ใช้ระบบ

ความคิดเห็นกับสภาพที่จะส่งผล ในทางบวกกับองค์ประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง 

แล้วจึงเลือกใช้พฤติกรรมการจูงใจที่เหมาะสมกับปัจจัยด้านสถานการณ์นัน้ 

    4. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Transformational leadership) 

ตั้งแตก่ลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเริ่มเปลี่ยนไปสู่กระบวนการ และทฤษฎีเชงิ

บูรณการ ซึ่งพยายามจะรวบรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎี

ตามสถานการณ์ เพื่ออธิบายถึงการมอีิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามที่มี

ประสิทธิผล เช่น นักวิจัยพยายามที่จะศกึษาว่า ท าไมผูต้ามของผูน้ าบางคนจงึอุทิศตน

ให้กับงานและความส าเร็จของกลุ่มและองค์การในระดับสูง หรอืศกึษาคุณลักษณะและ

พฤติกรรมผู้น าที่มปีระสิทธิผลที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม หรอืศกึษาว่าท าไม

พฤติกรรมเดียวกันของผู้น าอาจจะส่งผลตอ่ผูต้ามต่างกันในสถานที่แตกต่างกัน เป็นต้น 

     ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการที่ส าคัญมี 3 ทฤษฎี คือ  

      4.1 ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี 

      4.2 ภาวะผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลง 

      4.3 ภาวะผูน้ าเชงิยุทธศาสตร์ 

     ทั้งสามทฤษฎีนีม้ีค าอธิบายร่วมกันหลายประเด็น จนนักวิชาการ

บางท่านใช้ค า ทั้งสามค านีใ้นความหมายเดียวกันหรือทดแทนกันได้ แต่ก็มีนักวิชาการบาง

ท่านพยายามแยกแยะชีใ้ห้เห็นประเด็นที่มีความหมายแตกต่างกัน ดังนี้ 
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     4.1 ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารม ี(Charismatic Leadership) เป็น

ทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในทัศนคติและข้อตกลง

เบือ้งตน้ของสมาชิกในองค์การ โดยเฉพาะในสภาวะวิกฤติ โดยอาศัยคุณลักษณะหรอื

คุณภาพของผู้น าในด้านต่างๆ เช่น ความเป็นผู้มีวสิัยทัศน์ การมทีักษะในการสื่อสารที่ดี 

ความมั่นใจในตนเอง ความเช่ือม่ันในหลักคุณธรรม ความสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้

เกิดความเชื่อถือ กล้าเสี่ยงมีพลังตื่นตัวและมุ่งก่อใหเ้กิดการกระท า แสดงอ านาจเชิง

สัมพันธ์มั่นคงในวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์แมอ้ยู่ในสภาวะเพลี่ยงพล้ าให้อ านาจผูอ้ื่น 

ประชาสัมพันธ์ตนเอง เป็นต้น อย่างไรก็มีข้อเตอืนในว่าการแสดงภาวะผู้น าตามทฤษฎีนี้

ลักษณะเป็นดาบสองคม ผู้น าจะต้องมุ่งให้เป็นในทางบวก ตอบสนองตอ่อุดมการณ์และ

ผลประโยชน์ขององค์การหรอืส่วนรวม (Socialized Charismatic) ไม่มุ่งตอบสนองต่อความ

ต้องการหรอืผลประโยชน์ส่วนตน (Personalized Charismatic)  

     4.2 ภาวะผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) 

เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งทีผู่น้ าท าแล้วประสบความส าเร็จหรอืท าแล้วก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆ มากกว่าที่จะมุ่งอธิบายถึงการใช้คุณลักษณะของผู้น าเพื่อให้       

เกิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผูต้าม เพราะลักษณะส าคัญของภาวะผูน้ าแห่งการ

เปลี่ยนแปลงนีค้ือการมุ่งให้มีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ (Change Oriented) 

โดยกระตุ้นใหผู้ต้ามได้ตระหนักถึงโอกาสหรอืปัญหาและการรว่มก าหนดวิสัยทัศนใ์ห้เกิด 

สิ่งใหม่ๆ ในองค์การจากค าอธิบายดังกล่าว นักวิชาการบางท่านได้กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลงก้าวล้ าน าทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมไีปก้าวหนึ่ง เพราะเน้น

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอย่างจริงจัง และภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีในบางกรณีก็เป็นไป

เพื่อมุง่ประโยชน์ส่วนตน นอกจากนั้น ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลงยังเกิดขึ้นได้กับบุคคล

ในทุกระดับขององค์การ แต่ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมอีาจมไีด้จ ากัดเพราะส่วนใหญ่จะเกิด

ในสภาวะวิกฤต ส าหรับคุณลักษณะที่ส าคัญของผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง เช่น เป็นตัวการ

การเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มีวสิัยทัศนแ์ละแน่วแนท่ี่จะท าให้บรรลุ กล้าเสี่ยงแต่ดว้ย

การไตร่ตรอง สามารถสร้างค่านิยมหลักเพื่อช้ีน าพฤติกรรมแหง่ตน มีความสามารถทาง

สติปัญญา เคารพนความสามารถของบุคคลอื่น มีความยืดหยุ่น เปิดกว้างต่อการเรียนรู้

จากประสบการณ์ 

     4.3 ภาวะผูน้ าเชงิยุทธศาสตร์ (Strategic Leadership) เปน็ทฤษฎีที่

อธิบายถึงกระบวนการก าหนดทิศทางองค์การ การสร้างทางเลือกและการน าไปสู่การ
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ปฏิบัติ ผูน้ าตามทฤษฎีนีเ้ชื่อว่า การที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การนัน้ ไม่ใช่จะ

อาศัยโชคช่วยแตจ่ะต้องเป็นผลจากการที่ต้องคอยติดตามสถานการณ์เปลี่ยนแปลงทั้ง

ภายในและภายนอกองค์การ การคาดการณ์ถึงอนาคตขององค์การในระยะยาว และการ

พัฒนายุทธศาสตรเ์พื่อมุง่ไปสู่อนาคต ที่พึงประสงค์นั้น จากที่กล่าวมาจะเห็นว่า ทฤษฎี

ภาวะผูน้ าที่พยายามอธิบายถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อความเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลนั้น มีการ

เปลี่ยนแปลงแนวความคิดมาตลอด จากยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ

ในช่วงทศวรรษ 1930 – 1940 มาสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมในปลาย

ทศวรรษ 1940 เข้าสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ในชว่งทศวรรษ 1960 

และท้ายสุดได้เข้าสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ ตัง้แต่กลางทศวรรษ 

1970 เป็นต้นมา กล่าวได้ว่า ในปัจจุบันเราก าลังอยู่ในอิทธิพลของความเชื่อในทฤษฎีเชิง

บูรณาการ ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารม ีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และ

ภาวะผูน้ าเชงิยุทธศาสตร์ 

   พฤติกรรมผู้น า 

    พฤติกรรมผู้น าเป็นเรื่องของการศกึษาภาวะของบุคคลที่แสดง

ความสามารถในการเป็นผู้น าที่แสดงคุณลักษณะของบุคคลจนได้รับการยอมรับจาก

สมาชิกในองค์การให้เป็นหัวหนา้ของกลุ่มเป็นผู้ควบคุมพฤติกรรมกลุ่มและรูปแบบ

คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูน้ าที่แสดงออกใหป้รากฏเรียกว่า พฤติกรรมผูน้ า 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

    ค าวา่ “ภาวะผูน้ า” (Leadership) นั้นเป็นที่ราบกันทั่วไปในปัจจุบันว่า 

มีความหมายและมีความส าคัญมากในวงวิชาการและการบริหารจัดการ ดังนั้น การศกึษา

หรอืศาสตร์ภาวะผูน้ าเป็นเรื่องของกระบวนการที่ท าให้กลุ่มคนท าหน้าที่ให้บรรลุผลส าเร็จ

ของงานและ ให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน 

    สิ่งที่บ่งบอกหรอืชีใ้ห้เห็นในตัวของบุคคลนั้นๆ อาจจะคิดมาแตก่ าหนด

หรอือาจสรา้งขึ้นมาภายหลังได้คุณลักษณะจะเกิดขึ้นจากการแสดง การกระท าตาม

คุณสมบัติของคน ซึ่งการแสดงดังกล่าวออกมาให้เห็นได้ ดังนัน้คุณสมบัติของผูน้ าเป็น 

เรื่องที่สังคมให้ความส าคัญอย่างมาก เพราะเชื่อว่าผูน้ าสามารถเรียนรู ้การกระท า

กิจกรรมต่างๆ ของผูน้ าต้องขึน้อยู่กับคุณสมบัติของผูน้ าคนนั้นๆ ด้วย (กวี  วงศ์พุฒ,2550 

หนา้ 130 – 131) ซึ่งมีนักวิชาการกล่าวถึงคุณสมบัติของผู้น าไว้ตา่งๆ ดังนี้ 
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     ตามแนวคิดของ Chester  Irving Barnard 

      1. เป็นคนที่มคีวามรื่นรมย์มีความเป็นชีวติชีวา 

      2. เป็นคนที่มคีวามสามารถในการตัดสินใจได้รวดเร็ว 

      3. มีความสามารถในการชักจูงผู้อื่นให้คล้อยตามได้ 

      4. มีความรับผดิชอบต่อหน้าที่มากกว่าผูอ้ื่น 

      5. มีความฉลาด รอบรู้ ทันต่อเหตุการณ์ และมีปฏิภาณไหว

พริบดี 

      6. มีความทรงจ าดี 

      7. เป็นผู้มคีวามสามารถในการรับรู้เรื่องราวต่างๆ ได้ 

เป็นอย่างดี 

      8. เป็นผู้มจีตินาการและความคิดสร้างสรรค์ 

      9. เป็นผู้มคีวามรู ้ความช านาญพิเศษ 

      10. มีความอดทน กล้าหาญ 

   ดังนัน้ ภาวะผูน้ าจึงเป็นลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่มภีาวะผู้น าอยู่ในตัว 

ที่สามารถแสดงพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มตามกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคล

หนึ่งตัง้ใจใช้อทิธิพลต่อผูอ้ื่น ให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่ก าหนด รวมทั้งการสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผู้น านัน้ เป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคม  

ที่บุคคลหนึ่งตัง้ใจใช้อทิธิพลต่อผู้อื่น เพื่อให้ปฏิบัติกิจกรรมตา่งๆ ตามที่ก าหนด รวมทั้งการ

สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผูน้ าจงึเป็นกระบวนการศลิปะหรอื

ความสามารถของบุคคลที่มคีวามสามารถหลอมความแตกต่างทางด้านความคิด ความ

สนใจ ความต้องการหรอพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การให้คล้อยตาม

เพราะมีศรัทธาต่อความเป็นผูน้ าอย่างมีศิลปะและกระบวนการ โดยกระตุ้นช้ีน า ก่อให้เกิด

เป็นที่ยอมรับและเกิดจุดมุ่งหมายร่วมกันในสังคมนั้นๆ และผลักดันให้บุคคลอื่นหรือกลุ่ม

บุคคลอื่นมคีวามเต็มใจ กระตอืรอืร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการ นอกจากนี้ยังสร้าง

โอกาสใหผู้ต้ามและบุคคลอื่นๆ มีความเชื่อม่ันและให้การสนับสนุน จนเป็นที่ยอมรับและ

ยินดีรว่มปฏิบัติตามเพื่อท าประโยชน์อย่างส าคัญสู่จุดหมายที่ดงีาม โดยถูกต้องตามธรรม

เป็นรายบุคคลหรือเป็นทีมต่อภารกิจขององค์การ และผู้น าการมองแนวทางเพื่อเพิ่ม

สมรรถนะของผู้ตามใหท้ าคุณประโยชน์แก่เปูาหมายและจุดมุ่งหมายของหนว่ยงาน 

สามารถในการชักจูง โน้มน้าว หรือผลักดันผูอ้ื่นให้ค้นหาหนทางให้ปฏิบัติตามด้วยความ
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เต็มใจ เพื่อการบรรลุเปูาหมายขององค์การ ผูน้ าอาจจะเป็นบุคคลที่มตี าแหน่งอย่างเป็น

ทางการหรอืไม่เป็นทางการก็ได้ โดยมีการใชภ้าวะผูน้ าในการปฏิบัติการและอ านวยการ      

ในกระบวนการตดิต่อสัมพันธ์กัน และเป็นผูเ้ปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูต้ามภายใต้

ภาวการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก จนได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคล

อื่นที่สามารถใช้คนอื่นให้ท าบางอย่างตามเปูาหมายและแนวทางที่วาดฝันได้ (จามจุรี จ า

เมือง, และอุษณีย์ จ าเมือง, 2552, หน้า 267; กัลยรัตน์ เมืองสง, 2550, หนา้ 22; เอือ้มพร 

มาลาวงษ์, 2551,หนา้ 11; ฤทัยทรัพย์ ดอกค า, 2553, หนา้ 24)  

    Stogdekk. (1974, pp 7-15) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการเป็นผู้น าไว้

ดังนี้ 

     1. การเป็นผู้น า คือศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่ม เป็นศูนย์รวม

ของอ านาจ ความรว่มมอื และเป็นผูก้ าหนดจุดมุ่งหมายและกิจกรรมตา่งๆ  

     2. ผูน้ าจะต้องมีบุคลิกภาพและลักษณะพิเศษแตกต่างจากคนอื่น 

เป็นที่หนา้ยกย่อง น่านับถือ ให้ความรว่มมอื 

     3. การเป็นผู้น าเป็นศลิปะของผู้น าที่จะท าให้ผู้ตามยินยอมให้ความ

ร่วมมือ เชื่อฟัง ยกย่อง และกระท าสิ่งที่ผู้น าต้องการ และการเป็นผู้น ายังเป็นศลิปะในการ

เกลีย้กล่อมใหบุ้คคลมาร่วมมอืกัน เพื่อปฏิบัติภารกิจให้ลุล่วงบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ 

     4. การเป็นผู้น า คือการมีอิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น เป็นความแตกต่าง

ของอ านาจและบทบาทระหว่างผู้น ากับผูต้าม 

     5. การเป็นผู้น า คือเครื่องมือเพื่อให้กลุ่มสามารถบรรลุ

จุดมุง่หมาย ท าให้สมาชิกมีความพึงพอใจ ผู้น าจะต้องจัดสถานการณ์ในการท างาน          

ทั้งด้านการลงทุนและเวลา และหาวิธีที่จะสนองความต้องการของสมาชิก 

     6. การเป็นผู้น า คือผลของการปฏิสัมพันธ์เป็นกระบวนการที่

บุคคลกระตุ้นซึ่งกันและกัน การเป็นผู้น าจงึเป็นผลของการปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกของกลุ่ม 

     7. การเป็นผู้น า คอืมีความคิดริเริ่มในการท างาน การเป็นผู้น ามิใช่

การมตี าแหน่งหน้าที่โดยไม่กระตอืรอืร้น 

    ตามแนวคิดของ Cecilee E. Goode 

     1. มีสตปิัญญาเหนอืกว่าบุคคลอื่น 

     2. มีความรู้และสนใจรอบด้าน 

     3. มีความสามารถในการพูดเขียน 
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     4. มีจิตใจ ร่างกาย อารมณ์ที่สมบูรณ์ 

     5. มีความคิดรเิริ่มอย่างแรง 

     6. มีฝีมอืจะให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 

    ตามแนวคิดของ พลตรบีัญชา  แก้วเกตุทอง 

     1. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามรู้ 

     2. มีความรู้และสนใจในรอบด้าน 

     3. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามริเริ่ม 

     4. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามเชื่อถอืได้ 

     5. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามกล้า 

     6. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามยุติธรรม 

     7. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามเด็ดขาด 

     8. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามกระตอืรอืร้น 

     9. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามแนบเนียน 

     10. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามอดทน 

     11. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามไม่เห็นแก่ตัว 

     12. ต้องเป็นบุคคลที่มคีวามจงรักภักดี 

     13. ต้องเป็นบุคคลที่มกีารตัดสินใจที่ถูกต้อง 

   กล่าวโดยสรุปลักษณะและคุณสมบัติของผูน้ าตามแนวความคิดของนัก

บริหาร เกิดขึ้นจากการน าสิ่งที่พบเห็นและประสบการณ์มารวบรวมกันแล้วน าปฏิบัติท าให้

บรรลุภารกิจอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน

ต่อไป 

    สิ่งที่ผู้น าหรือผูบ้ริหารควรมีเพื่อเป็นฐานในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

อย่างนอ้ยน่าจะประกอบด้วยสิ่งส าคัญต่างๆ ดังตอ่ไปนี ้อุทัย  บุญประเสริฐ                   

(2548 หนา้ 5 -10) 1) ความสามารถเชิงวิสัยทัศน ์การวางแผน และการก าหนดเปูาหมาย

ขององค์การ 2) ความสามารถในการท างานแบบมีสว่นร่วม 3) ความสามารถในการ

สื่อสารแบบมีประสิทธิผล 4) ความสามารถในการสร้างทีมงาน 5) ความสามารถในการ

ตัดสินใจแบบมีสว่นร่วม 6) ความสามารถในการบริหารความขัดแย้งในองค์การ                

7) ความสามารถในการสร้างสรรคน์วัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์และการรเิริ่มการ 

เปลี่ยนแปลงในองค์การ 
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  1.6 วิสัยทัศน์ผู้น า 

   การก าหนดเปูาหมายขององค์การ มีไว้เพื่อจุดมุง่หมาย 2 ประการ ได้แก่  

    1. ใช้เป็นกรอบเพื่อการจูงใจในการบริหารงาน ผูบ้ริหารและพนักงาน

สามารถที่จะก าหนดเปูาหมายของตนเอง และด าเนินการให้บรรลุตามเปูาหมายนั้น 

    2. เปูาหมายสามารถใช้เป็นเครื่องมือเพื่อการควบคุมได้อย่างมี

ประสิทธิผล  

   การควบคุมถือเป็นหนา้ที่ของการบริหาร ที่ช่วยก ากับให้การปฏิบัติงาน

ขององค์การเป็นไปด้วยดี 

    1. วิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่มบีทบาทส าคัญมาก มีลักษณะเป็นจุดหมาย

ปลายทางขององค์การในอนาคต เป็นฐานส าหรับการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Planning) และการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติการ (Goal Setting) ที่สอดคล้องกับ

สภาพการณ์ในอนาคต ผูน้ าที่มวีิสัยทัศน ์เห็นการณ์ไกล มักจะเห็นอนาคตชัดเจน เห็น

ภาพรวม (Big Picture) ของทั้งองค์การในอนาคตและเข้าใจด้วยว่าน่าจะปรับสภาพปัจจุบัน

ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง หรือน าไปสู่สภาพในอนาคตได้อย่างไร ในอนาคตนั้น 

การเป็นผู้น าที่มวีิสัยทัศนจ์ะกลายเป็นคุณสมบัติพเิศษเฉพาะตัวของผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ 

ผูน้ าต้องเป็น Visionary Leader มองเห็นและน าการเปลี่ยนแปลงได้ ตอ้งเป็นผูท้ี่สามารถ

แปลงวิสัยทัศนเ์ป็นแผน สามารถด าเนินการเชิงแผนในรูปแบบและระยะต่างๆ (Plan) ได้ด ี

ซึ่งในปัจจุบันนิยมใชแ้ผนเชิงกลยุทธ์ และสามารถก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติได้อย่าง

เหมาะสม 

    2. ความสามารถในการท างานแบบมีสว่นร่วม  

   โศภชา  อรัญวัฒน์ (2552 หนา้ 190) กล่าวว่า การมสี่วนร่วมหมายถึง 

การเกี่ยวข้องทางด้านจิตใจและอารมณ์ (Mental and Emotional Involvement) ของบุคคล

หนึ่งในสถานการณ์กลุ่ม (Group Situation) ซึ่งผลของการเกี่ยวข้องดังกล่าว เป็นเหตุเร้าใจ

ให้กร าการบรรลุจุดมุง่หมายของกลุ่มน้ัน และยังท าให้เกิดความรูส้ึกร่วมรับผดิชอบกับกลุ่ม

ดังกล่าวด้วย 

   ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของ  (McGreger.1960) ทฤษฎี X เปน็การมองโลกใน

แงร่้าย ไม่ยดืหยุ่น การควบคุมจงึเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาใช้ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา 

ในทางตรงกันข้ามทฤษฎี Y  เป็นการมองโลกในแงด่ี ยืดหยุ่นได้ และเป็นกลไกที่มุง่ที่การ

ควบคุมตนเองรว่มกับความต้องการส่วนตัวและความต้องการขององค์การ แมคเกร์เกอร์ 
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เชื่อว่า ทฤษฎี Y  เป็นแนวคิดที่เหมาะสมกับการใชใ้นสังคมที่มรีะดับของการพัฒนาที่สูง 

กล่าวคือ บุคคลมักจะมีระดับการศกึษาดี มีมาตรฐานการครองชีพสูง ในสังคมแบบนี้

บุคคลจะมโีอกาสหางานท าได้ง่าย ส าหรับสังคมลักษณะเชน่นี้ การน าทฤษฎี X มาใช้นา่จะ

ไม่ได้ผล ทั้งนีเ้พราะคนในสังคมที่พัฒนาแล้ว มักจะได้รับการตอบสนองความตอ้งการ ขั้น

ต่ าพอเพียงแล้ว ดังนั้นสิ่งที่เขาต้องการมีชื่อเสียง การได้รับการยอมรับตลอดจนการ

ประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวติ คนพวกนี้จงึมักแสวงหาสิ่งที่มากกว่าเงินทอง ในทฤษฎี Y 

นั้น ผูบ้ริหารจะมองมนุษย์ว่าเป็นคนที่ชอบสังคม (Social Man) มิใช่มองว่าเป็นคนที่ยึด

เหตุผลทางเศรษฐกิจเหมอืนในทฤษฎี X  ดังนัน้ผูบ้ริหารจงึตอ้งจูงใจบุคคลเหล่านีด้้วย

สิ่งจูงใจที่มใิช่ตัวเงิน (Non – Financial Incentives) หรอืด้วยสิ่งจูงใจที่จับต้องไม่ได้ (Non 

Tangible Incentives) โดยเปดิชอ่งทางให้บุคคลได้มคีวามรับผดิชอบควบคุมตัวเอง เพื่อ

ปฏิบัติงานตามเปูาหมายที่เข้าได้ผูกพันไว้มากกว่าที่จะมาคอยก ากับ ควบคุม หรอืออก

กฎเกณฑ์ตรวจสอบ ดูแลอย่างใกล้ชิด 

   ความสามารถในการท างานแบบมีสว่นร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมี

ประสิทธิภาพนั้น ตอ้งการความรู้ความเข้าใจและทักษะหลายอย่างด้วยกัน แต่พื้นฐานที่

ส าคัญมากคือ การรู้จักตนเอง และความเข้าใจในผูร้่วมงาน หัวหน้าส่วนใหญ่มักจะมองเห็น

ลูกน้องตามแนวทัศนะของ แมคเกร์เกอร์ (McGreger.1960) คือมอบแบบทฤษฎี X และ

ทฤษฎี Y และเมื่อมองคนด้วยทัศนะใดก็มักจะมีพฤติกรรมสัมพันธ์ในแนวนั้น เช่น ถ้ามอง

คนตามแบบทฤษฎี X  ก็มักจะเป็นผู้น าที่เน้นการก ากับควบคุม (Control) ชอบติดตามดูแล

ลูกน้อง ก ากับอย่างใกล้ชิด (Closed Supervision) คอยควบคุม ผลักดัน ก ากับและบังคับ

ลูกน้องให้ท างานและมักจะสงสัยว่าผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่เอาไหน ไม่ได้เรื่อง ไม่น่าไว้วางใจ

พฤติกรรมในแบบหรอืในลักษณะดังกล่าวนี ้มักจะเป็นพฤติกรรมในการท างานตามปกติ  

ในชีวติประจ า และตัวหัวหน้าเองส่วนใหญ่แล้ว มักจะเข้าใจตนเองไม่ค่อยชัดเจนนัก 

   ในทางตรงกันข้าม ถ้ามองลูกน้องตามแนวทฤษฎี Y หัวหนา้ก็มักจะเป็น

คนที่มพีฤติกรรมในแบบเปิดใจ ยินดรีับฟัง (Listen) คอยตอบสนอง (Respond) เสริมสรา้ง

แรงบันดาลใจ (Inspire) ให้รางวัล (Reward) และคอยให้การสนับสนุน (Support) ลูกน้อง

เป็นหลักอยู่เสมอ 

    (Rensis  Likert.1987) ได้ศึกษาภาวการณ์เป็นผู้น าว่าระบบการเป็นผู้น า

แบ่งได้เป็น 4 แบบ คอื 
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    1. System 1 ผูน้ าเผด็จการแบบเอารัดเอาเปรียบ (Exploitative 

Autocratic) หมายถึง ผูน้ าที่ยืดตนเองเป็นหลักในการตัดสินใจ และในการท างานโดยไม่เปิด

โอกาสใหพ้นักงานได้มีสว่นร่วม ไม่ไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    2. System 2 ผูน้ าแบบเผด็จการแบบใช้พระเดชพระคุณ (Benevolent 

Autocratic) หมายถึง ผูน้ าที่มีลักษณะการท างานแบบเผด็จการแต่กระท าอย่างมีศิลป์ เชน่ 

ใช้วาทศลิป์ในการมอบหมายงาน มีความไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชาบ้างแตไ่ม่มากนัก 

    3. System 3 ผูน้ าแบบมีสว่นร่วม (Participative) หมายถึง ผูน้ าที่ใช้

วิธีการให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วนในการหริหาร ไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชามาก แต่การ

ตัดสินใจขั้นสุดท้าอยู่ที่ผู้น า 

    4. System 4 ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic) หมายถึง การ

ตัดสินใจโดยความเห็นชอบร่วมกันระหว่างผูน้ ากับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ ายอมให้พนักงานได้

แสดงความคิดเห็น และตัดสินใจได้อย่างเต็มที่ 

   ในส่วนที่วา่ด้วยพฤติกรรมของผูน้ าแบบนีน้ั้น ไลเคอร์ทได้เคยเสนอแบบ

ระบบการบริหารที่สะท้อนภาวะผูน้ าไว้ในแบบระบบที่ 3 (System 3) ซึ่งเป็นแบบ 

Participative System ที่แสดงให้เห็นว่าทั้งแบบพฤติกรรมของผูน้ าและแบบแผนของ

ความสัมพันธ์ในการงานร่วมกัน ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องที่ในอนาคตต้องใช้มากยิ่งขึ้น 

   การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมในอนาคตนั้น ผูท้ี่จะเข้ามีบทบาทมีสว่น

ร่วมจะแตกต่างหลากหลาย และจะเป็นกลุ่มผูท้ี่มสี่วนได้เสีย (Stakeholder) มากยิ่งขึน้

ชัดเจนยิ่งขึ้น ดังนั้น ความเข้าใจในตนเอง ความเข้าใจในผูอ้ื่น และกระบวนการท างานแบบ

มีสว่นร่วมจะกลายเป็นส่วนร่วมจะกลายเป็นส่วนอย่างส าคัญยิ่งตอ่พฤติกรรมภาวะผูน้ าที่มี

ประสิทธิผล 

   กล่าวโดยสรุป ผูน้ าจ าเป็นจะต้องมีกรอบแนวความคิดมีการวางแผน     

ในการปฏิบัติใดๆ เพื่อให้มคีวามชัดเจนและเห็นแนวทางในการท างาน 

 

2. แนวทางในการพัฒนา 

 2.1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 

  วิธีการสู่การปฏิบัติเพื่อพัฒนาภาวะผูน้ านักเรียนโรงเรียน 

บ้านซ่อมกอก สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ มีแนวทางในการ 
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พัฒนาในหลายๆ รูปแบบและ การอบรมเชิงปฏิบัติการเป็นแนวทางอีกรูปแบบในการ

พัฒนาที่มคีวามชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากที่สุด และนักวิชาการหลายท่านได้มีแนวทาง 

ไว้ดังนี ้

   วรเทพ  ภูมิภักดีพรรณ (2550) ศกึษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเหนอืผู้น าของผู้บริหารโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชน พบว่ารูปแบบการพัฒนา

ประกอบด้วย 7 ด้าน 1) ด้านการสนับสนุนใหเ้กิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงาน 2) ด้าน

การท าให้เป็นผูน้ าตนเอง 3) ด้านอ านวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผูน้ าตนเอง        

4) ด้านกระตุ้นให้ผูต้ามตัง้เปูาหมายด้วยตนเอง 5) ด้านผู้น าแสดงเป็นแบบฉบับที่เป็นผู้น า

ตนเอง 6) ด้านอ านวยความสะดวกใหเ้กิดภาวะผู้น าตนเองโดยการให้รางวัลและต าหนิ 

อย่างสร้างสรรค์ 7) ด้านสร้างรูแ้บบความคิดทางบวก 

   เสถียร แปูนเหลอื (2550, หน้า 61) ได้อธิบายเทคนิคและวิธีการ

ฝกึอบรมภาวะผูน้ า เทคนิคการฝึกอบรมเป็นวิธีการถ่ายทอดความรู ้ทักษะ และเจตคติใน

เรื่องนั้นๆ ใหแ้ก่ผูเ้ข้ารับการฝกึอบรม เพื่อให้ผูร้ับการฝึกอบรมได้เรียนรู้มากที่สุดในเวลาที่

ก าหนดช่วยกระตุ้นให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมเกิดความตอ้งการที่จะเรียนรูม้ากขึ้น และได้รับ

ประสบการณก์ารเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความตอ้งการ อีกทั้งช่วยใหก้ารฝกึอบรมบรรลุ

วัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดการแบ่งประเภทเทคนิคการฝกึอบรมสามารถท าได้หลายวิธีใน

ที่นี้อาจกล่าวถึงการแบ่งประเภทเทคนิคการฝึกอบรมโดยวัตถุประสงค์ หรอืลักษณะของ

การเรียนรู้ 

  กล่าวโดยสรุป การอบรมเชิงปฏิบัติการนัน้เป็นแนวที่เห็นเป็นแบบการพัฒนา

ที่ชัดเจน มกีรอบแนวทางการปฏิบัติที่สามารถอธิบายได้วา่ต้องการพัฒนาด้านใดและท า

อย่างไร โดยสามารถปรับยืดหยุ่นตามสถานการณ์นัน้ๆได้ เพื่อให้บรรลุตามเปูาหมาย 

 2.2 การนิเทศภายใน 

  ความหมายการนิเทศภายใน 

   การนเิทศภายในเป็นการพัฒนาบุคลากรอีกประการหนึ่ง เป็น

กระบวนการท างานร่วมกัน ซึ่งมีผู้กล่าวถึงการนเิทศภายในไว้ดังนี้ 

    ไชยง วังคะฮาด (2547 หนา้ 37) กล่าวไว้ว่า การนิเทศภายในโรงเรียน 

หมายถึง กระบวนการท างานรว่มกันของบุคลากรทุกฝุายในโรงเรยีน ซึ่งมีการด าเนินงาน

เป็นขั้นตอนและเป็นกระบวนการเฉพาะ เพื่อเป็นการส่งเสริมคุณภาพด้านการเรียนการ

สอน สามารถตัดสินปัญหาบางอย่างของโรงเรียนให้ตอบสนองจุดมุ่งหมายอย่างแท้จรงิ คือ
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การพัฒนาผูเ้รียนที่เป็นเปูาหมายหลักของการจัดการเรียนการสอนให้ได้ประโยชน์สูงสุด ได้

ผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจ 

    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2551 หนา้ 215) พบว่า การนิเทศ

เป็นกระบวนการท างานรว่มกันระหว่างผู้นิเทศ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา รองผูบ้ริหาร

สถานศกึษา หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ครูต้นแบบหรือหัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้าโครงการ 

ฯลฯ และครูในสถานศกึษาเดียวกัน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาในหน้าที่ความรับผดิชอบ

ในลักษณะของเพื่อนช่วยเพื่อน เป็นการน าความสามารถพิเศษของครูคนหนึ่งมาชว่ยเหลอื

เพื่อประโยชน์ของเพื่อครูคนอื่นๆ ที่มคีวามสามารถในเรื่องนัน้ด้อยกว่า หรอืเพื่อการ

ช่วยเหลือให้ค าแนะน าในเรื่องของการบริการโครงการสู่เปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

    รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2551 หนา้ 143) การนเิทศการศึกษา หมายถึง

กระบวนการจัดการบริหารการศกึษาเพื่อชีแ้นะ ให้ความช่วยเหลือและความรว่มมือกับครู

และบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา เพื่อปรับปรุงการเรียนการสอนของครู และเพิ่ม

คุณภาพของบทเรียนใหเ้ป็นไปตามจุดมุง่หมายของการศกึษา 

    การนเิทศการศกึษา เป็นค าที่มคีวามหมายที่กว้าง ซึ่งรวมถึงกิจกรรม

ทุกอย่าง ที่ด าเนินไปเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน การนเิทศการศึกษามีความหมายกว้าง

กว่าการแนะน าชี้แจงในการจัดการเรยีนการสอน แตร่วมถึงกิจกรรมอื่นๆ ซึ่งจะส่งเสริม

คุณภาพการท างานของบุคลากรทางการศกึษา เช่น การจัดการอบรมสัมมนา การผลิต

วารสารทางการศกึษาเพื่อเผยแพรแ่ก่ผูร้่วมงาน เป็นต้น 

    การนเิทศภายในสถานศกึษา จึงมคีวามหมายถึง การนิเทศที่มกีาร

ริเริ่มและจัดด าเนินการโดยบุคลากรภายในสถานศกึษา โดยจัดตามความต้องการและ

ความจ าเป็น หรือเป็นการด าเนินงาน กระบวนการ กิจกรรมต่างๆ เกิดขึน้ภายใน

สถานศกึษา 

    การนเิทศถือเป็นทั้งศาสตร์และศลิป์ เพราะกระบวนการนี้เป็นปรัชญา

ที่แสวงหาความจรงิ ความรู้ และคุณค่าในสิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวกับการศกึษา และจ าเป็นต้องใช้

เทคนิค วธิีการและมนุษยสัมพันธ์ในการท างานรว่มกันกับผูอ้ื่น 

    การนเิทศมคีวามสัมพันธ์กับการบริหารสถานศกึษา ก็เพราะเป็น

รูปธรรมของการบริหารสถานศกึษาที่ตอ้งการการมสี่วนรว่มของบุคคล เป็นลักษณะของ

การบริหารตามรูปแบบประชาธิปไตย การนิเทศใช้ลักษณะต่างๆ ของประชาธิปไตยมา

ด าเนนิการ ได้แก่ การเคารพซึ่งกันและกัน การประชุมปรึกษาหารอื การให้ความร่วมมอื 
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และประสานงาน การร่วมมือกันแก้ปัญหาในการจัดการเรียนการสอน 

    ปัญญา พรยา (2551 หนา้ 28) กระบวนการท างานรว่มกันของ

บุคลากรภายในโรงเรียน ในการที่จะพัฒนาคุณภาพการจัดการเรยีนการสอนของครู          

อันจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

    การนเิทศภายใน หมายถึง ความพยายามทุกชนิดของผู้บริหารในการ

ที่จะปรับปรุงสง่เสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนภายในสถานศกึษาให้ดีขึ้น เป็นการ

เพิ่มพลังการปฏิบัติงานของครู รวมทั้งใหค้รูมีความก้าวหนา้ทางวิชาชีพ ผลสุดท้ายก็คือ 

การศกึษาของเด็กก้าวหน้าไปอย่างมปีระสิทธิภาพ (กระทรวงศกึษาธิการ, 2530, อ้างถึงใน 

จันทรานี สงวนนาม. 2551 หนา้ 159 – 161)  

    พลอยพัชชา อามาตย์ (2552 หนา้ 28) ได้กล่าวว่า การนิเทศภายใน 

คือ การแนะน าให้ค าปรึกษาช่วยกันแก้ปัญหาระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรครูในโรงเรียน

หรอืระหว่างบุคลากรครูด้วยกัน การปฏิบัติงานรว่มกันเพื่อแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาการ

ท างานของครูให้มีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อคุณภาพของนักเรียนทุกคน ทั้งร่างกาย 

สติปัญญา จิตใจ อารมณ์ และสังคมให้เต็มศักยภาพ 

    กิจกรรมการนเิทศภายในที่เป็นไปได้ตามสภาพของสถานศกึษาแตล่ะ

แหง่ควรด าเนินการ ดังนี้ 

     1. การให้ความรู้ 

     2. การสาธิตใหดู้ 

     3. การประสานงานใหร้่วมกันท างาน 

     4. การพาไปดูงาน 

     5. การบริการดา้นวิชาการ 

     6. การวิจัยในช้ันเรยีน 

     7. การไปฝกึงาน 

     8. การจัดการกิจกรรมกระตุ้นใหป้ฏิบัติงานเข้มแข็งขึ้น 

     9. การท าให้เกิดความเข้าใจอันดีตอ่กัน 

    การนเิทศภายใน เป็นการนเิทศการศกึษาภายในสถานศึกษา ซึ่ง

ด าเนนิการโดยผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู ตลอดจนบุคลากรภายในสถานศกึษาร่วมมอื

กันปรับปรุงงานด้านต่างๆ เป็นการสง่เสริมและเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนการสอนอันจะ

น ามาซึ่งคุณภาพของสถานศกึษาและของผูเ้รียนใหอ้ยู่ในระดับที่นา่พึงพอใจ ซึ่งผูร้ับการ 
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นิเทศ ได้แก่ ครูผูส้อน และบุคลากรภายในสถานศกึษาทุกคนขอบข่ายการนเิทศภายใน

สถานศกึษา(Glickman อ้างอิงใน รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ. 2551 หน้า 146) การนเิทศภายใน

สถานศกึษา มีขอบข่ายงาน 5 งาน ดังนี้ 

     1. การให้ความช่วยเหลอืแก่ครูโดยตรง (Direct Assistance) 

     2. การพัฒนาบุคลากรเสริมสร้างประสบการณท์างวิชาชีพ (Staff 

Development)  

     3. การพัฒนาทักษะการท างานกลุ่ม (Group Development) 

     4. การพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Development)  

     5. การวิชัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) 

    ขั้นตอนในการบริหารงานนิเทศภายใจสถานศกึษา 

     การนเิทศจะประกอบด้วยบุคคล 2 กลุ่ม คือผูน้ิเทศและผูร้ับการ

นิเทศและผูร้ับการนเิทศ เพื่อรว่มกันท างานให้บรรลุจุดหมายที่ตัง้ไว้ร่วมกัน โดยใช้เทคนิค

วิธีที่เหมาะสม ขัน้ตอนในการบริหารงานนิเทศจงึมคีวามส าคัญ ที่จะท าให้การด าเนินงาน

เป็นไปโดยเรียบร้อยและมีประสทิธิภาพ (รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ,2551 หนา้ 146) 

      ขั้นตอนที่ 1 การศกึษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ

ในการนเิทศเป็นขั้นตอนพื้นฐานที่ส าคัญที่สุดก่อนผูน้ิเทศจะด าเนินการนเิทศ ผูน้ิเทศต้อง

ทราบสภาพปัญหา และความตอ้งการของผู้รับการนเิทศ 

     สภาพปัจจุบัน เป็นสภาพที่เป็นจริงและก าลังเป็นอยู่ในปัจจุบัน 

ส่วนความต้องการ หมายถึง เป็นจุดสุดท้ายที่ตอ้งการจะไปถึง เป็นสภาพที่คาดหวังว่าจะ

เกิด อย่างไรก็ตาม การก าหนดสภาพที่ตอ้งการและคาดหวังว่าจะเกิดนั้น ควรจะค านึงถึง

นโยบายของสถานศกึษาในด้านการนิเทศ ปัญหาปัจจุบันที่เกิดขึ้นในสถานศกึษา ข้อมูลที่ได้

จากสภาพปัจจุบัน หมายถึง สิ่งที่มอียู่ทั้งทรัพยากรบุคคลและวัตถุ ผลการส ารวจความ

คิดเห็นที่มีตอ่ปัญหาและความตอ้งการนเิทศ 

      ขั้นตอนที่ 2 การวางแผนและการจัดท าโครงการนเิทศ การ

วางแผนตามลักษณะงานนิเทศภายใน หมายถึง วธิีการที่อาศัยหลักการและเหตุผล ขอ้มูล

ที่ได้จากการศกึษาสภาพปัจจุบัน และปัญหาความตอ้งการของสถานศกึษาว่ามีความ

ต้องการนเิทศด้านใด แล้วน ามาจัดท าแผนและโครงการต่อไป 

     การจัดท าแผนและโครงการ ถือเป็นส่วนหนึ่งของการจัดท า

รายละเอียดของแผนซึ่งเป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ให้เฉพาะมากขึ้น และก าหนด
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เปูาหมายให้ชัดเจนขึ้น คอืแจกแจงกิจกรรมนเิทศที่จะท าโครงการนั้น ก าหนดวางแผนงาน

นิเทศ รวมถึงการก าหนดหน่วยปฏิบัติคา่ใช้จ่าย เวลาและสถานที่ การจัดท างบประมาณ

โครงการ การขออนุมัตแิละการด าเนินงาน 

     ขั้นตอนที ่3 การด าเนินงานนิเทศ เป็นการน าแผนงานหรอื

โครงการไปปฏิบัติเพื่อใหไ้ด้ตามความตอ้งการหรอืเปูาหมายที่วางไว้ 

      3.1 การให้ความรูใ้นงานที่ปฏิบัติ เป็นการให้ความรูค้วามเข้าใจ

ถึงสิ่งที่จะด าเนินการว่าจะต้องอาศัยความรูค้วามสามารถอย่างไร จะมีขั้นตอนในการ

ด าเนนิการอย่างไร และจะท าอย่างไรจงึจะให้ผลงานออกมาอย่างมีคุณภาพ เป็นการจ าเป็น

ส าหรับการเพิ่มการนเิทศที่จัดขึน้ใหม่ เพื่อจะได้สร้างความเข้าใจและท าให้การนเิทศนัน้

ได้ผล 

      3.2 การปฏิบัติงานประกอบด้วย การปฏิบัติงานที่ได้รับความ

ร่วมมือจากบุคคลทุกฝุาย คือ ผู้รับการนิเทศ ผู้ให้การนเิทศ และผูบ้ริหาร 

      3.3 การสรา้งขวัญก าลังใจ ผูร้ับการนเิทศควรให้การเสริม

ก าลังใจโดยเฉพาะจากฝุายบริหาร เพื่อให้ผูร้ับการนิเทศมีความมั่นใจและท างานด้วยความ

พึงพอใจ 

     ขั้นตอนที่ 4 การประเมนิผลการนเิทศ เป็นขั้นสุดท้ายในการ

ด าเนนิการ ผู้รับผดิขอบคือผูบ้ริหารหรอืบุคคลที่ได้รับมอบหมาย ดังนี้  

      4.1 การประเมนิผลตอ้งอาศัยข้อมูลที่น่าเชื่อถือ โดยการตั้ง

จุดมุง่หมายที่ชัดเจน การใช้เครื่องมือและการรวบรวมข้อมูลที่เหมาะสม รวมถึงการ

วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้เป็นที่ยอมรับของฝุายนิเทศ ครูอาจารย์ และนักเรียน 

      4.2 การประเมินผลเป็นขั้นตอนหนึ่งของการนิเทศที่จ าเป็นต้อง

ท าเมื่อได้จัดท าโครงการนเิทศแลว้ 

      4.3. การประเมนิผลตอ้งอาศัยข้อมูลจากหลายฝาุย ทั้ง

ผูบ้ริหาร ผู้นิเทศ และผู้รับการนเิทศ 

      4.4 การประเมนิผลสามารถท าได้ 2 ระยะ คอื การประเมินผล

ระหว่างปฏิบัติงานหรือขณะปฏิบัติงาน (Formative Evaluation) เพื่อจะได้พิจารณาวิธีการ

ด าเนนิการเพื่อปรับปรุงโครงการ ส่วนการประเมินผลสรุปเป็นการประเมนิผลเพื่อการ

ตัดสินใจถึงผลที่ได้รับจากโครงการ 
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    5. การประเมินผลเป็นระบบ ม ี3 ส่วน คอื การประเมินผลที่ปัจจัย

น าเข้า กระบวนการ  และผลผลิต  การประเมินผล มเีทคนิควิธีการ ดังนี้ 

     5.1 การประเมนิผลเชิงปริมาณ ซึ่งจะสามารถด าเนินการได้ใน

ลักษณะเดี่ยวหรอืกลุ่ม ผู้ด าเนินการประเมินจะรวบรวมข้อมูลโดยใช้เครื่องมือชนดิต่างๆ      

ที่มคีวามน่าเชื่อถือ และมีความเที่ยงตรงในการวัด 

     5.2 การประเมินเชงิคุณภาพ เป็นผลจากการสังเกต สัมภาษณ์ 

การประชุมสัมมนาร่วมกัน โดยทั่วไปการประเมนิผลการนเิทศจะใช้วธิีทั้งเชิงปริมาณและ

คุณภาพประกอบกันไปเพื่อให้ขอ้มูลที่ถูกต้อง และน่าเชื่อถือได้ 

   สรุปได้วา่ การนิเทศภายใน เป็นกระบวนการในการพัฒนาภาวะผูน้ าของ

นักเรียน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ  ทักษะ ประสบการณ ์เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ เสนอแนะแนวทางในการแก้ปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนา้ที่ของคณะกรรมการนักเรียน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ที่ได้วางแผนไว้

ส าเร็จลุล่วงไปตามเปูาหมาย 

   ดังนัน้วิธีการปฏิบัติสู่รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น านักเรียน โรงเรียนบ้าน

ซ่อมกอก สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา บึงกาฬที่ผู้วจิัยได้ศกึษาข้อมูล

จากแนวคิดของนักวิชาการ นักวิจัย และทฤษฎีของหลายท่าน ตลอดจนงานวิจัยที่

สอดคล้องกับรูปการพัฒนาภาวะผูน้ าของคณะกรรมการนักเรียนนัน้มแีนวทางในการ

พัฒนา ได้แก่ การอบรมเชงิปฏิบัติการ การศกึษาดูงาน การนเิทศภายใน โดยแนวทางแรก

เป็นอบรมเป็นกระบวนการสร้างความรู ้เพื่อน าความรู้ที่ได้มาแก้ปัญหาที่ประสบอยู่ สรา้ง

ความคุ้นเคยกับสถานที่ที่ท างาน มีการวางแผน ระบุรายระเอียดของการปฏิบัติงาน       

ความตอ้งการองค์การขององค์กร การปฏิบัติงาน ความตอ้งการทางการเรียนรู้ 

จุดมุง่หมายของโครงการ สร้างหลักสูตรการฝกึอบรม พิจารณายุทธศาสตร์การฝึกอบรม 

จัดหาแหล่งทรัพยากรการฝึกอบรม โดยเป็นการเสริมประสบการณ์ กระตุ้นการท างานของ

คณะกรรมการนักเรียนให้มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน และการศกึษาดูงานยังช่วยให้

คณะกรรมการนักเรียนเกิดความสัมพันธ์ เกิดความรูส้ึกที่ดตี่องานที่รับผดิชอบ และเข้าใจ

ในรูปแบบ ขอบข่ายในการท างานของคณะกรรมการนักเรียนมากยิ่งขึน้ และแนวทางที่สาม  

การนเิทศภายใน เป็นกระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้น าของคณะกรรมการนักเรียน เพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามบทบาท

หนา้ที่ของคณะกรรมการนักเรียนเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ (ประสิทธิ์  โกษาแสง , 
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2557 ,หนา้ 71)  

   กิจกรรมนักเรียน 

    การพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนสามารถท าได้ทั้งในห้องและนอก

หอ้งเรียน จะช่วยใหน้ักเรียนได้เจรญิงอกงามเป็นคนโดยสมบูรณ์ เจริญเติมโตในทุกๆ ด้าน 

(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2550, หนา้ 37) โดยเฉพาะการจัดกิจกรรมต่างๆ ทั้งดา้นวิชาการ 

คุณธรรมจริยธรรม ระเบียบวินัย รวมไปถึงความจงรักภักดีตอ่ชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตรยิ์ ให้มีความเลื่อมใสในการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตรยิ์เป็นประมุข ดังนั้นการจัดกิจกรรมที่ดีมีประโยชน์กับนักเรียนจะต้องมีหลัก

และวิธีการที่ดีและถูกต้อง (ด ารง ประเสริฐกุล. 2542 หน้า 17) จุดมุง่หมายของกิจกรรม

นักเรียนจะแตกต่างกันในแต่ละโรงเรียน แต่จุดมุ่งหมายหลักนั้นจ าเป็นต้องเกี่ยวข้อง 

สนับสนุน และส่งเสริมจุดมุ่งหมายของการศกึษา ตอบสนองความตอ้งการของนักเรียน 

และส่งเสริมให้นักเรียนเป็นคนที่สมบูรณ์ 

   ความหมายของกิจกรรมนักเรียน 

    กิจกรรมนักเรียน หมายถึง โปรแกรมและการด าเนินงานหรอืการ

ปฏิบัติงานรว่มกันของนักเรียนเป็นกลุ่มๆ ตามความสนใจ และความถนัดนอกเหนือไปจาก

การจัดการเรียนรูใ้นชั้น ภายใต้การแนะน าของครูอย่างถูกวิธีในการเสริมสรา้ง

ประสบการณ ์เพิ่มพูนความรู้ใหน้ักเรียนมคีวามเจรญิก้าวหนา้ไปในทางที่ถูกที่ควร  

(ด ารง  ประเสริฐกุล ,2542, หนา้ 17- 18)  

   ประโยชน์ของกิจกรรมนักเรียน 

    1. ช่วยใหน้ักเรียนมคีวามคิดสร้างสรรค์ รู้จักตัดสินใจ และสามารถ

ท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้ 

    2. ช่วยใหน้ักเรียนสามารถพัฒนาความเป็นผู้น า พัฒนาทักษะ        

ด้านอื่นๆ เพื่อเสริมสร้างพัฒนาทางรา่งกาย อารมณ์ สังคมและสติปัญญา 

    3. ช่วยใหน้ักเรียนเข้าไปมีส่วนร่วมในงานบริหารของโรงเรียน เชน่ 

กิจกรรมองคก์ารนักเรียน เข้าไปดูแลงานปกครองและวินัย 

   ความมุง่หมายการจัดกิจกรรมนักเรียน 

    1. เพื่อให้นักเรียนมีความรู ้ความสามารถ ทันต่อความเจรญิก้าวหน้า

ทางดา้นวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ  
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    2. เพื่อให้นักเรียนรู้จักการท างานเป็นหมูค่ณะ ท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้

เป็นอย่างดี 

    3. เพื่อให้นักเรียนรู้จักแก้ปัญหาอย่างมรีะบบ 

    4. เพื่อให้นักเรียนมีค่านิยมที่ด ีมคีุณธรรม จรยิธรรม รู้จักเสียสละ

เพื่อประโยชน์สว่นรวม 

    5. เพื่อให้นักเรียนมีเจตคติที่ดีในการเลือกฝกึวิชาชีพ สามารถหา

รายได้ระหว่างเรียนโดยไม่เสียการเรียน 

    6. เพื่อให้นักเรียนปรับตัวเข้าสังคมรอบด้าน พัฒนาบุคลิกภาพ

ลักษณะนิสัยให้สามารถอยู่ในสังคมอย่างมคีวามสุข 

    7. เพื่อให้นักเรียนรู้จักดูแลรักษาสุขภาพอนามัย ทั้งทางร่างกายและ

จติใจ 

    8. เพื่อให้นักเรียนได้รูจ้ักปกครองกันเอง เป็นการวางพื้นฐาน

ประชาธิปไตยในโรงเรยีน 

   ประเภทของกิจกรรม 

    ในอดีตที่ผ่านมาโรงเรียนส่วนใหญ่ ยังไม่มกีารจัดกิจกรรมนักเรียนกัน

อย่างแพร่หลายและจรงิจัง ประเภทของกิจกรรมนักเรียนส่วนใหญ่ ได้แก่ การแข่งขันกีฬา 

การโต้วาที การแสดง การขับร้องดนตรีในงานรื่นเริงของโรงเรียน ซึ่งมักจะจัดขึน้ตาม 

ความตอ้งการของผู้บริหารโรงเรยีนเป็นส่วนใหญ่ แตใ่นปัจจุบันการจัดกิจกรรมในโรงเรยีน       

แบ่งกิจกรรมตามแนวที่นักเรียนได้เข้ามามีบทบาทและร่วมกิจกรรม สามารถแบ่งออกเป็น 

2 กลุ่ม คือ  

     1. กิจกรรมนอกหลักสูตร เป็นกิจกรรมที่ไม่ได้อยู่ในหลักสูตร     

การเรียนรู ้แตเ่ป็นกิจกรรมเสริมที่จัดใหน้ักเรียนเป็นการฝกึประสบการณ์ของนักเรียน ทั้ง

ยังเป็นการเสริมสร้างประชาธิปไตยในโรงเรยีน เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ซึ่งได้แก่

กิจกรรมการปฐมนิเทศ- ปัจฉัมนิเทศ กิจกรรมหน้าเสาธง และการออกก าลังกาย                

หนา้เสาธง กิจกรรมโฮมรูม กิจกรรมกีฬาภายใน กิจกรรมวันส าคัญของชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตรยิ์ กิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์และชุมชน กิจกรรมเสริมสร้างรายได้

ระหว่างเรียน กิจกรรมสภานักเรียนและกรรมการนักเรียน 
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     2. กิจกรรมในหลักสูตร เป็นกิจกรรมที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร ให้

นักเรียนได้เข้าร่วมกิจกรรม และเลือกกิจกรรมดังนี้ 

      2.1 กิจกรรมลูกเสือ – เนตรนารี หรือยุวกาชาด ซึ่งตอ้งเรียก

ตามเพศและความสมัครใจ 

      2.2 กิจกรรมตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการจัด

กิจกรรมในสถานศกึษา โรงเรียนสามารถเลือกจัดได้ตามความต้องการของนักเรียนและ

ความพรอ้มของโรงเรียน กิจกรรมเหล่านีไ้ด้แก่ กิจกรรมส่งเสริมอาชีพ กิจกรรมส่งเสริม

การเกษตร กิจกรรมส่งเสริมการสหกรณ์ กิจกรรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กิจกรรมส่งเสริม

ศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม กิจกรรมส่งเสริมการใช้สินค้าไทย กิจกรรมส่งเสริมการใช้

หอ้งสมุด กิจกรรมส่งเสริมวิชาการตา่งๆในหลักสูตร กิจกรรมกีฬา กิจกรรมนันทนาการ 

กิจกรรมอนุรักษ์ศิลปกรรมและสิ่งแวดล้อม กิจกรรมทัศนศึกษา กิจกรรมลูกเสือ-เนตรนารี 

ยุวกาชาด ผู้บ าเพ็ญประโยชน์ 

      2.3 กิจกรรมแนะแนว หรอืกิจกรรมแก้ปัญหา หรอืกิจกรรม

พัฒนาการเรียนเป็นกิจกรรมที่จัดให้นักเรียน โดยหมุนเวียนใหน้ักเรียนได้เข้าร่วมกิจกรรม 

ในกิจกรรมเหล่านั้นใหค้รบตามความตอ้งการและความจ าเป็น   

      2.4 กิจกรรมอิสระของผู้เรยีน เป็นกิจกรรมที่โรงเรยีนเปิด

โอกาสใหน้ักเรียนได้ใช้เวลาของตนเองใหเ้ป็นประโยชน์ตามความสนใจ ความสมัครใจ 

ความจ าเป็นโดยมีผู้บริหารโรงเรยีน อาจารย์ที่ปรึกษาหรอืบุคลากรอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องคอย

ดูแล ใชเ้วลาเข้าร่วมกิจกรรม 

   การบริหารกิจการนักเรียน 

    งานกิจการนักเรียน เป็นงานที่มุ่งสง่เสริมให้นักเรียนประสบ

ความส าเร็จด้านการศกึษา และมุ่งสง่เสริมชีวติความเป็นอยู่ของนักเรียนในโรงเรียนให้

ด าเนนิไปด้วยดี ซึ่งจะมีผลต่อการพัฒนาบุคลิกภาพ ความรู ้ความสามารถ และความถนัด

ของแต่ละบุคคล ใหม้ีความเจรญิ ก้าวหนา้เป็นประโยชน์ต่อตนเองทั้งในขณะที่ก าลังศึกษา

อยู่ และเมื่อส าเร็จการศึกษาออกไป จะสามารถปรับตัวเองให้อยู่รว่มกับบุคคลอื่นในสังคม

ได้เป็นอย่างด ีการบริหารกิจการนักเรียน แบ่งเป็น 3 ด้าน คอื  

     1. ด้านการปกครอง ยึดหลักการบริหารดังนี้ 

      1.1 การปกครองนักเรียน เป็นการสง่เสริมให้นักเรียนให้

นักเรียนได้ปกครองกันเอง โดยจัดกิจกรรมในรูปของสภานักเรียน หรอืคณะกรรมการ 
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นักเรียน 

      1.2 ครูมีสว่นร่วมในการให้ค าปรึกษา ควบคุม ดูแล เพื่อให้

คณะกรรมการนักเรียนได้เข้าใจในการด าเนินการด้านการปกครอง 

      1.3 หลักในการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมการปกครองของ

นักเรียนโดยที่โรงเรียนจะต้องเน้นการฝกึการปกครองประชาธิปไตย 

     2. ด้านบริการและสวัสดิการ จะมุ่งประโยชน์ต่างๆ เพื่อสนอง

ให้กับนักเรียนในการใชชี้วติอยู่ในโรงเรยีนได้อย่างมคีวามสุขโดยอ านวยความสะดวกใน

เรื่องปัจจัยต่างๆ ที่จ าเป็นส าหรับนักเรียนและบุคลากรในโรงเรยีน เชน่ บริการทางวิชาการ 

บริการหอ้งสมุด บริการแนะแนว บริการอาหารกลางวัน บริการสุขภาพอนามัย บริการ

จัดหาทุนการศกึษา จัดสวัสดิการความปลอดภัยและจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียน 

     3. ด้านกิจกรรมนักเรียนจะต้องยึดหลักดังนี้ 

      3.1 กิจกรรมนักเรียนที่จัดขึ้น จะต้องส่งเสริมความเจริญใน

ทุกๆ ด้านของนักเรียน เช่น ด้านสติปัญญา รา่งกาย อารมณ ์สังคม คุณธรรม จริยธรรม 

จรรยามารยาท 

      3.2 ส่งเสริมให้นักเรียนทุกคนได้เข้าร่วมกิจกรรมตามความ

ต้องการและความถนัดแต่ละบุคคล 

      3.3 ครูท าหนา้ที่เป็นที่ปรึกษา ควบคุม  แนะน าการจัดกิจกรรม

ของนักเรียน 

 

3. การวจิัยเชิงปฏิบัติการ 

 เพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่เป็นวิทยาศาสตร์มากที่สุด เป็นการวิจัยที่บุคลากรใน

โรงเรียนทุกคน ตัง้แต่ผู้บริหาร ครู และคณะกรรมการนักเรียน มีสว่นร่วมในการวิจัย ดังนัน้ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยจึงได้ใชรู้ปแบบของการวิจัย คอื การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เป็น

แนวทางการท าวิจัยเพื่อให้ได้ขอ้มูลที่ครบถ้วน ตรงตามความเป็นจริง และสอดคล้องกับ

วิธีการด าเนินการวิจัย โดยได้ศกึษาค้นคว้าจากต ารา หรอืเอกสารที่เกี่ยวข้อง แล้วรวบรวม

ส่วนที่เกี่ยวข้องทั้งความหมายและวิธีการวิจัยเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
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  3.1 ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

   ทวีศักดิ์ มาลา (2549 หนา้ 31) กล่าวว่า การวิจัยปฏิบัติการ หมายถึง 

การแสวงหาข้อเท็จจรงิอย่างเป็นระบบ โดยการน าวิธีการทางวิทยาศาสตร ์มาใช้ในการ

แก้ปัญหาเฉพาะเรื่องเฉพาะจุดที่เผชิญอยู่ มีกระบวนการ 4 ขั้นตอน คอื การวางแผน       

การปฏิบัติ การสังเกต และการสะท้อนผลปฏิบัติการเป็นบันไดเวียนอันจะส่งผลให้การ

ปฏิบัติงานนั้นๆ  มีประสิทธิภาพ 

   ดิเรก ศรเีกือ้กลิ่น (2550 หน้า 68) ได้สรุปว่า การวิจัยปฏิบัติการ เป็น

กระบวนการศกึษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบ โดยทุกฝุายที่มีสว่นเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน

ร่วมกันด าเนินการเพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับปัญหาที่ก าลังเผชิญอยู่และให้ได้แนวทางหรอื

วิธีการแก้ปัญหา น าไปสู่การพัฒนาการปฏิบัติงานที่รับผดิชอบใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

   สรุปได้วา่ การวิจัยเชงิปฏิบัติการ (Action Research) หรอือีกอย่างหนึ่ง

เรียกว่า วจิัยปฏิบัติการ เป็นการวิจัยที่มุง่แก้ปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ โดยต้อง

อาศัยผู้มีสว่นเกี่ยวข้องเข้ามามีสว่นร่วมในการวิจัย และผลของการวิจัยสามารถแก้ปัญหา

และน าไปสู่การพัฒนางานใหม้ีประสิทธิภาพ ซึ่งมกีระบวนการด าเนินงานที่เป็นวงจร

ต่อเนื่องเป็นวิธีการทางวิทยาศาสตร ์สามารถสะท้อนผลเกี่ยวกับการปฏิบัติหนา้ที่ของ

ตนเอง หรอืส่วนที่เกี่ยวข้องได้ โดยมีกระบวนการ 4 ขั้นตอน คอื การวางแผน การปฏิบัติ 

การสังเกต และการสะท้อนกลับ  

  3.2 รูปแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

   เพื่อจะได้เรยีนรู้และเข้าใจยิ่งขึน้ ผูว้ิจัยได้รวบรวมรูปแบบการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการหรอืวิจัยปฏิบัติการ จากนักวิชาการไว้ดังนี้ 

    ทวีศักดิ์ มาลา (2549 หนา้ 31) กล่าวถึงรูปแบบของการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการว่ามี 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน การปฏิบัติ การสังเกต และการสะท้อนผล

ปฏิบัติการเป็นบันไดเวียน อันจะส่งใหก้ารปฏิบัติงานนั้นๆ มีประสทิธิภาพ 

   ผูว้ิจัยได้รวบรวมความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ หรอืวิจัย

ปฏิบัติการ เพื่อเป็นแนวทางในการท าวิจัย ดังนี้ 

  สุวิมล วอ่งวานิช (2544 หน้า 36) ได้ท าการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง

กับการวิจัยปฏิบัติการ พบว่า มกีารจัดประเภทของรูปแบบการท าวิจัยปฏิบัติการไว้หลาย

รูปแบบ ดังนี้ 
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     1. รูปแบบการวิจัยปฏิบัติการแบบเป็นทางการและแบบไม่เป็น

ทางการ (Formal and Informal Research) มี 2 รูปแบบ คอื) 1 การวิจัยแบบเป็นทางการ 

เป็นงานวิจัยที่มแีบบแผนการวิจัยที่เคร่งครัด มีลักษณะการด าเนินงานและการน าเสนอ

เหมอืนการวิจัยเชงิวิชาการ (Academic Research) ของนักวิจัยมืออาชีพนักวิชาการใน

มหาวิทยาลัย หรอืนักศกึษาที่ท าเป็นวิทยานิพนธ์ มีการออกแบบการวิจัยที่รัดกุมเพื่อให้

ตอบค าถามในการวิจัยได้ชัดเจน และมีรูปแบบการน าเสนอรายงานผลการวิจัยที่ก าหนด

ชัดเจน สว่นใหญ่แยกเนือ้หาสาระออกเป็น 5 บท และ 2) การวิจัยแบบไม่เป็นทางการ      

เป็นงานวิจัยที่ไม่ยึดรูปแบบการวิจัยอย่างเคร่งครัดเหมือนการวิจัยเชิงวิชาการ มุง่เน้นตอบ

ค าถามวิจัยมากกว่ายึดรูปแบบการวิจัยแบบเป็นทางการ ขอ้มูลที่ใช้ในการวิจัยก็พยายาม 

ใช้ขอ้มูลที่มีอยู่แล้วจากการสอบสวนตามปกติ การน าเสนอผลการวิจัยคลอบคลุมเพียง

ประเด็นส าคัญที่ผูว้ิจัยตอ้งการน าเสนองานวิจัยแบบนี้ บางครัง้พบว่า มีการรายงานเพียง  

1 – 2 หนา้  

     2. รูปแบบการวิจัยปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kemmis และ 

Zuber Skerritt มี 3 รูปแบบ คอื 1) การวิจัยปฏิบัติเชิงเทคนิค (Technical Action Research) 

มีเปูาหมายของการวิจัยเพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานโดย

อาศัยบุคคลภายนอก (Outsiders) มาช่วยในการวิจัยในหน่วยงาน ผูป้ฏิบัติจะอยู่ภายใต้การ

ควบคุมก ากับดูแลของนักวิจัยภายนอก บุคคลภายนอกเล่นบทของนักวิจัยหลัก โดยผู้

ปฏิบัติไม่คอ่ยมีบทบาทในการน าเสนอความคิดวิธีตา่งๆ ที่ใชว้ิจัยมาจากความคิดนักวิจัย

ภายนอกเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งเน้นเทคนิคการท าวิจัยเพื่อตอบค าถามวิจัยที่รัดกุม ขอ้ค้นพบ     

ที่ได้อาจใชไ้ม่ได้กับการปฏิบัติจรงิ 2) การวิจัยปฏิบัติการเชงิปฏิบัติจริง (Practical Action 

Research) เป็นการวิจัยที่มีนักวิจัยภายนอกแสดงบทบาทของที่ปรึกษาด้านกระบวนการ

ท างาน (Process Consultancy Role) มีเปูาหมายของการวิจัยที่มากกว่าแบบแรก คือ 

นอกจากชว่ยปรับปรุงประสิทธิผลการท างานแลว้ ยังมุ่งสร้างความเข้าใจและมุ่งพัฒนา

วิชาชีพให้กับผูป้ฏิบัติดว้ย และในกระบวนการวิจัยจะส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบัติสะท้อนและ          

คิดวิเคราะห์พัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง ดังนัน้ผู้ปฏิบัติจงึมโีอกาสเรียนรู้

กระบวนการวิจัยและมีส่วนรวมในการน าเสนอความคิดในประเด็นปัญหา วจิัยที่มาจากการ

ปฏิบัติจริงและสามารถน าผลการวิจัยไปใช้ได้ และ 3) การวิจัยปฏิบัติการเชิงวิพากษ์/อิสระ 

(Critical /Emancipatory Action Research) เป็นการวิจัยที่มกีารท างานรว่มกันระหว่าง 

นักวิจัยภายนอกและผูป้ฏิบัติงานในหนว่ยงาน เปูาหมายของการวจิัยเพิ่มเติมจากการวิจัย
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ปฏิบัติการแบบที่ 1 และ 2 คือนอกจากการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานส่งเสริมให้เกิด

ความเข้าใจในการพัฒนาปรับปรุงการท างานแก่ผูป้ฏิบัติแล้วยังตอ้งการให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงในระบบการท างานที่เป็นอยู่ในองค์กรให้ดีขึน้กว่าเดิม แมจ้ะมีบุคคลภายนอก

ร่วมดว้ย แตทุ่กคนมสีิทธิ์มเีสียงในการแสดงความคิดเห็นเท่าเทียมกัน จะไม่มีผู้แสดง

บทบาทเป็นที่ปรึกษาการวิจัยเหมอืนแบบที่ 2 การวิจัยแบบนีเ้ปิดโอกาสใหเ้กิดการพัฒนา

ความสามารถด้านการวิจัยแก้ผู้ปฏิบัติและนักวิจัยจะเป็นอิสระจากความรู ้กฎเกณฑแ์ละ

พันธนาการทางความคิดเดิม แนวทางการวิจัยทั้ง 3 แบบ มกีารเปลี่ยนแปลงแนวคิดของ

การท างานจากผู้ปฏิบัติ ถูกครอบความคิดโดยนักวิจัยภายนอก (Cooption) ซึ่งเป็นแบบแรก

มาเป็นแบบท างานรว่มกัน (Cooperation) เป็นแนวทางการวิจัยปฏิบัติการซึ่งก าลังเป็นที่

นิยมยอมรับกันว่าจะส่งผลต่อการพัฒนาวิชาชีพของผู้ปฏิบัติการมากกว่าแบบอื่นๆ 

     3. รูปแบบการวิจัยปฏิบัติการตามแนวคิดของ Calhoum มี 3 

รูปแบบ คอื  

      3.1 การวิจัยปฏิบัติการตามแบบเอกัตบุคคล (Individual Action 

Research) เป็นการวิจัยที่ท าโดยครูเพียงคนเดียว เน้นการเปลี่ยนแปลงในหอ้งเรียนใด

หอ้งเรียนหนึ่ง โดยครูก าหนดปัญหาในหอ้งเรียนที่ต้องการแก้ไข และหาแนวทางแก้ไข 

นักเรียนอาจไม่มีส่วนรว่มในการช่วยก าหนดทางเลือกต่างๆ หากจะมีผู้ปกครองดว้ยในการ

ท าวิจัยก็จะเป็นเพียงผูใ้ห้ข้อมูลมากกว่า  

      3.2 การวิจัยปฏิบัติการแบบร่วมมือ (Collaborative Action 

Research) เป็นการวิจัยที่ท าเป็นกลุ่ม ผูว้ิจัยมีจ านวน 1-2 คนขึน้ไป ประกอบด้วย ครู 

ผูบ้ริหาร และนักวิชาการมาจากมหาวิทยาลัยหรือบุคลากรอื่นๆ มีจุดมุง่หมายเน้นที่ปัญหา

และการเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขึ้นในหอ้งเรียนหอ้งใดห้องหนึ่ง คณะวิจัยอาจจะเห็นปัญหาใน

ระดับพืน้ที่ของตน แต่ยังเป็นกระบวนการที่เป็นการสบืค้นในห้องเรียน กระบวนการท าวิจัย

เหมอืนกับการท าวิจัยของครูที่ท าคนเดียว และ  

      3.3 การวิจัยปฏิบัติการแบบท าทั้งโรงเรียน (School wide 

Action Research) เป็นการวิจัยที่คณะท างานเป็นผู้ปฏิบัติในโรงเรียน มกีารท างานโดยเลือก

ปัญหาวจิัยที่สนใจรว่มกัน มีการรวบรวมข้อมูลการจัดระบบ และการแปลความหมาย

ข้อมูลที่ได้จากโรงเรยีน หรือเอกสารที่เกี่ยวข้อง กระบวนการวิจัยเป็นวงจรตอ่เนื่อง            

ที่มหีนา้ที่เหมอืนการประเมินความก้าวหนา้ มจีุดมุ่งหมายที่เน้นการปรับปรุงโรงเรยีน               

3 อย่าง คอื 
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       3.3.1 การค้นหาวิธีปรับปรุงโรงเรียนเพื่อแก้ปัญหา 

       3.3.2 พยายามปรับปรุงการท างานเพื่อให้เกิดความเท่า

เทียมกันแก่นักเรียน  

       3.3.3 เพิ่มขอบข่ายของสาระในการสบืค้นแนวทางในการ

แก้ปัญหา 

    4. รูปแบบการวิจัยปฏิบัติการจากการสังเคราะห ์มี 4 รูปแบบ คอื     

1) การวิจัยปฏิบัติการในช้ันเรียน (Classroom Action Research) เป็นการวิจัยที่ท าโดยครู 

เพื่อแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงานหรอืการเรียนการสอนในช้ันเรยีน

ของตน 2)  การวิจัยปฏิบัติการแบบรวมพลัง  (Collaborative Action Research) เปน็การ

วิจัยที่ด าเนินการโดยครูหลายคนรว่มกันท าวิจัยเพื่อแก้ไขปัญหาในช้ันเรยีนหลายๆ ช้ันหรอื

แผนกวิชา หรอืภาควิชา คณะวิจัยเกิดจากการรวมตัวกันของครูที่มคีวามช านาญเฉพาะ

ต่างกันมาร่วมมอืกันท าวิจัยโดยมีจุดมุง่หมายเดียวกัน 3) การวิจัยปฏิบัติการระดับโรงเรยีน 

(School wide Action Research) เป็นการวิจัยที่ด าเนินงานโดยผู้บริหารโรงเรียนและ

บุคลากรทางการศกึษาของโรงเรียน อาจรวมถึงหนว่ยงานภายนอกโรงเรียนด้วย มี

เปูาหมายเพื่อพัฒนาโรงเรียนและสภาพแวดล้อมในโรงเรียน และ 4) การวิจัยปฏิบัติการ

ของชุมชน (Community – based Action Research) เป็นวิจัยที่อาศัยความรว่มมือระหว่าง

โรงเรียนกับชุมชน โดยต้องอาศัยพลังชุมชนที่จะระดมทรัพยากรจากทุกแหล่งมาพัฒนา

ชุมชนอย่างมีประสิทธิภาพ 

  3.3 ขั้นตอนกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

   องอาจ นัยพัฒน์ (2554,หน้า 301 -303) กล่าวว่า กระบวนการ

ด าเนนิงานการท าวิจัยเชิงปฏิบัติการตามแนวความคิดของ Kemmis & Mc Taggart.(1998) 

เป็นที่รู้จักกันอย่างกว้างขวางในบรรดานักวิชาการ หรอืผูส้นใจการวิจัยเชงิปฏิบัติการ

โดยทั่วไป มรีายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนของการท ากิจกรรมตามวงจรการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการ 4 ขั้นตอน ดังนี้  

    1. การวางแผน (Planning) เป็นการก าหนดแนวทางการปฏิบัติการไว้

ก่อนล่วงหน้า โดยอาศัยการคาดคะเนแนวโน้มของผลลัพธ์ที่คาดหมายว่าอาจเกิดขึ้น       

จากการลงมอืปฏิบัติการตามแผนที่วางไว้ ประกอบกับการระลึกถึงเหตุการณ์หรอืเรื่องราว

ในอดีต ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นปัญหาที่ตอ้งการแก้ไขตามประสบการณ์ทางตรง และ

ทางออ้มของผู้วางแผน ภายใต้การตระหนักและไตร่ตรองถึงปัจจัยสนับสนุนหรอืขัดขวาง
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ความส าเร็จในการแก้ไขปัญหา รวมทั้งสภาวการณ์อันเป็นเงื่อนไขอื่นๆ ที่แวดล้อมปัญหา

อยู่ในเวลานัน้ โดยทั่วไปการวางแผนจะต้องค านึงถึงหลักการในเรื่องความยืดหยุ่น ทั้งนีเ้พื่อ

จะได้สามารถปรับเปลี่ยนให้กลมกลืนกับเหตุการณท์ี่เกิดขึ้นในอนาคต  ซึ่งอาจไม่เป็นไป

ตามเงื่อนไขหรือ ยากต่อการควบคุมให้เป็นไปในทางที่พึงปรารถนาได้ กิจกรรมที่ก าหนดไว้

ในแผนปฏิบัติการจะต้องประกอบด้วยกิจกรรมที่สง่ผลต่อการแก้ไขปัญหาได้ในระดับหนึ่ง

เป็นอย่างด ีและจะต้องเป็นกิจกรรมที่มคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับบริบททางดา้นสังคม

วัฒนธรรม การเมอืง และอื่นๆ ที่เป็นอยู่ในสภาวการณ์เวลานัน้ 

    2. การปฏิบัติการ (Action) เป็นการลงมือด าเนินงานตามแผนที่

ก าหนดไว้อย่างระมัดระวังและควบคุมการปฏิบัติการให้เป็นไปตามที่ระบุไว้ในแผน อย่างไร

ก็ตาม ในความเป็นจริงการปฏิบัติการตามแผนที่ก าหนดไว้มโีอกาสเกิดการพลิกผันหรอื

แปรเปลี่ยนไปตามเงื่อนไขและขอ้จ ากัดในสภาวการณ์เวลานัน้ได้ ด้วยเหตุนีแ้ผนปฏิบัติการ

ที่ดจีะต้องมีลักษณะเป็นแผนทดลองหรือแผนช่ัวคราว ซึ่งเปิดช่องทางให้ผูป้ฏิบัติการ

สามารถเปลี่ยนได้ตามเงื่อนไขปัจจัยที่เป็นอยู่ในขณะน้ัน ดังที่กล่าวมาแล้วการปฏิบัติการที่

ดีจะต้องด าเนินไปอย่างตอ่เนื่องเป็นพลวัตภายใต้การใช้ดุลยพินจิตัดสินใจ สิ่งใดควรกระท า

ตามแผนที่วางไว้ สิ่งใดควรปรับเปลี่ยนให้เข้ากับปัจจัยเงื่อนไขในขณะนั้น แล้วจงึด าเนิน

กิจกรรมอื่นต่อไป ผูป้ฏิบัติการอาจใชป้ระสบการณท์ี่ผ่านมาช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับ

การกระท าของตนได้บางสว่น แต่ประสบการณเ์หล่านั้นก็เป็นเพียงสมมตฐิานช่ัวคราว 

(Working hypothesis) ซึ่งอาจไม่สอดคล้องกับความเป็นจรงิที่เกิดขึ้นในเวลานั้นก็ได้ 

    3. การสังเกตการณ์ (Observation) เป็นการรวบรวมข้อมูลหลักฐาน

ด้านกระบวนการและผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานที่ได้ลงมือกระท าลงไป (ทั้งที่ตั้งใจและ

ไม่ตั้งใจ) ตลอดจนการสังเกตการณ์ปัจจัยสนับสนุนและปัจจัยขัดขวางการด าเนินงานตาม

แผนที่วางไว้ และประเด็นปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในระหว่างลงมอืปฏิบัติการตามแผนว่ามี

สภาพลักษณะอย่างไร โดยการสังเกตการณ์ที่ดีจะต้องมีการวางแผนไว้ก่อนลว่งหน้า    

อย่างคร่าวๆ โดยจะต้องมขีอบเขตไม่แคบ (จ ากัด) หรือกว้างมากจนเกินไป เพื่อจะได้ใช้ 

เป็นแนวทางส าหรับการสะท้อนกลับกระบวนการและผลการปฏิบัติที่จะเกิดขึ้นตามมา 

นอกจากนี ้จะต้องตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงใดๆ ที่มองเห็นได้ดว้ยตาและสัมผัสได้ด้วย

กายหรอืใจ และจะต้องมคีวามยืดหยุ่นต่อการเก็บรายละเอียดของสรรพสิ่งต่างๆ ที่อาจ

เกิดขึ้นได้ในหลายแง่มุมและหลายรูปแบบ ดังนั้น นักวิจัยเชิงปฏิบัติการจะต้องมคีวามไว 

(sensitivity) กล่าวคือ มีความพร้อมและตื่นตัวอยู่เสมอต่อการ “รับรู้และเข้าใจ”             
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การเปลี่ยนแปลงของสิ่งต่างๆ ทั้งที่อาจเกิดขึ้นและไม่อาจเกิดขึ้นตามแผนที่ได้วางไว้ โดย

ผา่นทางการสังเกตการณ์ 

    4. การสะท้อนกลับ (Reflection) เป็นการหวนระลึกถึงการกระท า

ตามที่บันทึกข้อมูลไว้จากการสังเกตอย่างครุ่นคิดไตร่ตรองในเชิงวิพากษ์กระบวนการและ

ผลการปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้ ตลอดจนการใคร่ครวญเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนและ

ปัจจัยขัดขวางการพัฒนา รวมทังประเด็นปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ว่าเป็นไปตามที่ประสงค์

หรอืไม่ กลยุทธ์อย่างหนึ่งที่ช่วยใหก้ระบวนการสะท้อนกลับขึน้อย่างได้ผล ได้แก่การ

อภปิรายซักถามในลักษณะวิพากษ์วจิารณ์หรอืประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างบุคคล   

ที่มสี่วนรว่มในการวิจัยภายใต้การยึดมั่นตอ่เปูาหมายของกลุ่มเป็นหลัก การสะท้อนกลับ

โดยอาศัยกระบวนการกลุ่มดังกล่าวนี ้จะน าไปสู่การรือ้ถอน (Deconstruction) แนวคิด

ความเช่ือและการปฏิบัติงานอย่างเดิมไปสู่การฟื้นฟูหรือปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงานตาม

แนวทางดั้งเดิมเปลี่ยนไปเป็นการปฏิบัติงานตามวิธีการใหม่ ซึ่งใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานส าหรับ

การทบทวนและปรับปรุงวางแผนปฏิบัติการในวงจรกระบวนการวิจัยในรอบหรอืเกลียว

ต่อไป 

   จากทรรศนะของนักวิชาการดังกล่าวข้างตน้ วัตถุประสงค์การวิจัย

โดยทั่วไปจะมีลักษณะใกล้เคียงกัน แตเ่มือพิจารณาโดยละเอียดแล้ว ผูว้ิจัยแบ่งการวิจัย

ออกเป็น 2 รูปแบบ คอื 1) การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบคนเดียว เป็นการวิจัยที่มผีูว้ิจัยเพียง

คนเดียว แก้ไขปัญหาในวงแคบหรอืกลุ่มเล็กๆ  เชน่ งานที่ตนเองรับผดิชอบเท่านั้น และ    

2) การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบหลายคน เป็นการวิจัยที่มผีูว้ิจัยตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไปหรอื

อาจจะเป็นทุกคนในหนว่ยงานก็ได้ การวิจัยแบบนีเ้ป็นการวิจัยที่มุง่เน้นการแก้ปัญหา        

ระดับที่สูงขึน้ไปอีก อาจจะเป็นกลุ่มงานหรอืองค์กร เป็นการพัฒนาคุณภาพของคนหมูม่าก 

 

บริบทโรงเรียนบา้นซ่อมกอก ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา

บึงกาฬ 

 โรงเรียนบ้านซ่อมกอก ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬมีเขต

พืน้ที่การบริการจาก 2 หมู่บ้าน คอืหมู่ที่ 3 และหมู่ที่ 11 บ้านซ่อมกอก ต าบลซาง อ าเซกา 

จังหวัดบึงกาฬ  เป็นโรงเรยีนขนาดกลางที่เปิดสอนในระดับช้ันประถมศึกษา ผูว้ิจัยจงึ        

ขอน าเสนอข้อมูลประกอบการวิจัย ดังนี้ 
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 ข้อมูลพื้นฐาน 

  ช่ือสถานศกึษาโรงเรียนบ้านซ่อมกอก ต าบลซาง อ าเภอเซกา จังหวัด          

บึงกาฬ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  เปิดสอนตั้งแตร่ะดับ

อนุบาลปีที่ 1 ถึงระดับช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 มีเขตพืน้ที่บริการ  จ านวน 2 หมูบ่้าน ได้แก่ 

บ้านซ่อมกอก หมูท่ี่ 3 และบ้านซ่อมกอกเหนอืหมูท่ี่ 11 

 ข้อมูลด้านการบริหาร 

  ผูอ้ านวยการโรงเรียนช่ือ นายรังสิทธิ์   มังคละคีรี วุฒิการศกึษาสูงสุด  

ครุศาสตรมหาบัณฑติ  (ค.ม.) สาขาการบริหารการศกึษา  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ด ารงต าแหนง่ที่โรงเรียนนี้ตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2548   

 ชื่อและสถานที่ตั้ง 

  โรงเรียนบ้านซ่อมกอก   ตัง้อยู่หมูท่ี่  11  บ้านซ่อมกอกเหนอื  ต าบลซาง

อ าเภอเซกา  จังหวัดบึงกาฬ 

 ประวัติความเป็นมา 

  โรงเรียนบ้านซ่อมกอกตั้งขึ้นเมื่อ  วันที่  26  เมษายน  พ.ศ. 2497  โดย

อาศัยศาลาวัดบ้านซ่อมกอกเป็นสถานที่เรียน  โดยทางนายอ าเภอบึงกาฬเป็นผู้จัดตั้งขึน้  

ได้รับงบประมาณประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย  ครั้งแรกมีนักเรียน  ชาย หญิง             

รวมทั้งสิน้  56 คน  มนีายประสาน  สุกทน  เป็นครูใหญ่และมีครูคนเดียว  การจัดการ

ศกึษาเปิดสอนตั้งแต่  ช้ันประถมศกึษาปีที่  1 – 4 

 วิสัยทัศน์   (Visions) 

                ผูเ้รียนมีคุณธรรมจริยธรรม  มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ มีนสิัยรักการออม  

มีจิตส านึก ในความเป็นไทย อ่านคล่อง เขียนคล่อง คิดเลขคล่อง มีความรูค้วามสามารถ

ตามหลักสูตร มีร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง มีทักษะความเป็นผู้น าที่ดีมีสุนทรียภาพ มีทักษะ

ชีวติ อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมและก้าวทันเทคโนโลยี รู้จักใช้ชีวิตอย่างพอเพียง  ครูจะต้องเป็น 

ครูมอือาชีพ และโรงเรยีนบริหารแบบภาคีรว่มพัฒนา 
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 พันธกิจ(Mission)  

  1. ส่งเสริม สนับสนุน และปลูกฝังคุณธรรมจรยิธรรม  คุณลักษณะที่         

พึงประสงค์ ปลูกจติส านึกในความเป็นไทย  ให้แก่ผูเ้รียน 

  2. ส่งเสริม สนับสนุนและจัดการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนอ่านคล่อง  เขียนคล่อง   

คิดเลขคล่อง  มีความรู้ความสามารถตามหลักสูตร 

  3. ส่งเสริม สนับสนุนและจัดกิจกรรมใหผู้เ้รียนมีนิสัยรักการประหยัด      

การเก็บออมเงิน 

  4. ส่งเสริม สนับสนุนและจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาผูเ้รียนให้มรี่างกายที่

สมบูรณ์แข็งแรง 

  5. ส่งเสริม สนับสนุนและจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาผูเ้รียนให้มสีุนทรียภาพ 

ด้านศลิปะ ดนตรี/นาฏศลิป์  กีฬา  นันทนาการ และมีทักษะชีวติ 

  6. ส่งเสริม สนับสนุนและจัดกิจกรรมเพื่อปลูกฝังการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 

  7. ส่งเสริม สนบัสนุนและจัดกิจกรรมการเป็นผูน้ า 

  8. ส่งเสริม สนับสนุนส่งเสริมและพัฒนาให้ครูจัดการเรียนรู้อย่างมืออาชีพ 

  9. จัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา           

ให้นา่อยู่ น่าเรียน และเอือ้ต่อการเรียนรู้ 

 อัตลักษณ์ของสถานศึกษา 

  สถานศกึษาได้ก าหนดแนวทางในการพัฒนาสถานศกึษาอย่างเป็นระบบ 

ครบวงจร (PDCA) โดยมีการประสานงานร่วมมอืกันระหว่าง สถานศึกษา ชุมชน ผู้น าชุมชน 

ผูป้กครองนักเรียน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  โดยได้จัดโครงการส่งเสริมสนับสนุนให้

บรรลุผลตามปรัชญา ปณิธาน วสิัยทัศน์  พันธกิจ และเปูาประสงค์ของสถานศกึษา 

 เอกลักษณ์ของสถานศกึษา 

  สถานศกึษาได้ก าหนดแนวทางในการพัฒนาสถานศกึษาอย่างเป็นระบบครบ

วงจร(PDCA)โดยมีการประสานงานรว่มมอืกันระหว่าง สถานศกึษา ชุมชน ผูน้ าชุมชน 

ผูป้กครองนักเรียน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  โดยได้จัดโครงการส่งเสริมคุณภาพผูเ้รียน

อย่างหลากหลาย ส่งเสริมความสามารถพิเศษ ความถนดัของผู้เรียน 
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 วสิัยทัศน์งานกิจการนกัเรียนโรงเรียนบ้านซ่อมกอก 

  มุ่งมั่นเพื่อที่พัฒนานักเรียนโรงเรยีนบ้านซ่อมกอกให้เป็นผูป้ระพฤติปฏิบัติ  

ในกฎระเบียบวินัยและส่งเสริมคุณลักษณะความเป็นผู้น าและความกล้าแสดงออกให้

เหมาะสมกับที่นักเรียนในระดับช้ันประถมศึกษาควรมีโดยมีขอบข่ายภาระงานดังนี้ 

   1. งานควบคุมพฤติกรรมนักเรียน 

   2. ส่งเสริมงานกิจกรรมในดานต่างๆ ของนักเรียน 

   3. ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 

   4. ส่งเสริมประชาธิปไตย 

  กล่าวโดยสรุป  โรงเรียนบ้านซ่อมกอก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ เป็นโรงเรียนประถมศึกษา ขนาดกลางที่มุง่เน้นให้ความส าคัญกับ     

ตัวผูเ้รียนในทุกด้านและมุ่งเน้นความรับผดิชอบความกล้าแสดงออก กล้าคิด กล้าตัดสินใจ    

ซึ่งเป็นองค์ประกอบพืน้ฐานของภาวะผูน้ าดังนัน้ผูว้ิจัยจึงเล็งเห็นในการพัฒนาด้านภาวะ

ผูน้ านักเรียนเป็นล าดับแรกและเพื่อให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาของ

สถานศกึษา ประจ าปีการศึกษา 2559 โรงเรียนบ้านซ่อมกอก  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จึงมคีวามส าคัญเป็นล าดับแรก 

 

5. งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 5.1 งานวิจัยในประเทศ 

  ประสิทธิ์  ทะเสนฮด (2549,บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง สภาพและปัญหา

การด าเนินงานกิจการนักเรียนของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ผูบ้ริหารและครูอาจารย์มคีวามคิดเห็นต่อ

สภาพการด าเนินงานกิจการนักเรียนของโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับ

มากทุกด้าน 2) ผูบ้ริหารและครูอาจารย์มีความคิดเห็นต่อปัญหาการด าเนนิงานกิจการ

นักเรียนของโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 

   ผูว้ิจัยได้แนวทางพัฒนาเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการด าเนนิงานกิจการ

นักเรียนของโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3  
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ในประเด็นที่ส าคัญ ประกอบด้วย1) ด้านกิจกรรมส่งเสริมหลักสูตร  2) ด้านกิจกรรม

ส่งเสริมประสทิธิภาพนักเรียน 

  จักรี ต้นเชื้อ (2556, บทคัดย่อ)ผูว้ิจัยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาภาวะผูน้ า

ของคณะกรรมการองค์การนักศึกษาอาชีวศกึษา พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ า 

ของคณะกรรมการองค์การนักศึกษาอาชีวศกึษา และประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น า  

ของคณะกรรมการองค์การนักศึกษาอาชีวศกึษา จากการใชโ้ปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 

ประชากรในขั้นตอนการศกึษาข้อมูลพื้นฐานเป็น คณะกรรมการองค์การนักศกึษา

อาชีวศกึษา ในวิทยาลัยเทคนิคภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 405 คน กลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 210 คน ทดลองใชโ้ปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ ากับคณะกรรมการองคก์าร

นักศึกษา วทิยาลัยเทคนิคสกลนคร จ านวน 20 คน ด าเนินการวิจัยเป็น 4 ขั้นตอน คือ           

1) การศกึษาข้อมูลพืน้ฐาน 2) การพัฒนาโปรแกรม 3) การทดลองใชโ้ปรแกรม                

4) การตดิตามภายหลังการทดลองใช้โปรแกรม เก็บรวบรวมข้อมูลโดยประเมินภาวะผูน้ า

ก่อนและหลังการเข้าร่วมโปรแกรม วิเคราะหข์้อมูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สังคมศาสตร์ สถิตทิี่ใชค้ือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ     

ค่าที t –test   

   ผลการวิจัยพบว่า 

    ภาวะผูน้ าของคณะกรรมการองคก์ารนักศกึษาอาชีวศกึษา 

ประกอบด้วย 1) มีศิลปะในการสื่อสารและจูงใจ  2) กล้าแสดงออกในสิ่งที่ถูกต้อง                  

3) มีความเฉลียวฉลาดในการแก้ปัญหา  4) มีวสิัยทัศน์และคิดสร้างสรรค์  5) มีความ

กระตอืรอืร้น  6) มีความเช่ือมั่นในตนเอง  7) มีความรับผดิชอบสูงและมุ่งมั่น  8) รู้จักการ

ท างานเป็นทีม  9) มีมนุษยสัมพันธ์  10) มีคุณธรรมจริยธรรม  11) มีบุคลิกภาพดี และ         

12) กล้าตัดสินใจ 

  ปิยพันธ์  ชัยเสนา (2556, บทคัดย่อ) ผูว้ิจัยมีความมุง่หมายเพื่อ1) วิเคราะห์/

สังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าของผูน้ านักเรียน 2) พัฒนาและตรวจสอบประสิทธิผล

ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าของผูน้ านักเรียนโดยวิธีด าเนนิการวิจัยเป็น 4 ตอนคือ  

1) ขั้นวเิคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าของผูน้ านักเรียน 2) ขั้นวเิคราะห์ความต้องการ

จ าเป็น 3) ขั้นร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าและ 4) ขั้นทดลองใช้และตรวจสอบ

ประสิทธิผลของโปรแกรมกลุ่มตัวอย่างขั้นทดลองใช้โปรแกรมเป็นผู้น านักเรียนระดับ       

ช้ันมัธยมศกึษาจ านวน 100 คนแบ่งเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมกลุ่มละ 50 คน

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



68 

เครื่องมือที่ใชใ้นขั้นทดลองใชไ้ด้แก่โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าแบบวัดภาวะผูน้ าและ

แบบสอบถามความพึงพอใจสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ค่าร้อยละค่าเฉลี่ยส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าทีและการวิเคราะหค์วามแปรปรวนร่วม แบบทางเดียว

ผลการวิจัยเป็นดังนี้คอื 1) องค์ประกอบภาวะผูน้ าของผู้น านักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษา

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมี 4 องค์ประกอบคือภาวะผู้น าด้าน

ทักษะการท างานด้านทักษะทางสังคมด้านบุคลิกภาพและดา้นคุณธรรม 

 5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

  Davis. Deborah and other (2007, p 203) ได้ศึกษาวิเคราะห์ระบบ

สนับสนุนส่งเสริมโรงเรียนของเขตพืน้ที่รัฐนอร์ทเวส ระหว่างปี 2005 – 2006 เพื่อการ

พัฒนาโรงเรยีนด้วยการเน้นลักษณะส าคัญและลักษณะที่แตกต่างระหว่างระบบของ        

เขตพื้นที่รัฐ การวิเคราะหแ์บบจ าลองว่าพื้นที่รัฐด าเนินการอย่างไร ในการขับเคลื่อน      

ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา เริ่มตน้จากการปฏิบัติการพัฒนาโรงเรียนในประเทศ

อเมริกา ปี ค.ศ.1994 “No Child Left Behind” (NCLB) ต้องการแนวปฏิบัติเพื่อสร้างระบบ

ความรับผดิชอบที่สง่ผลต่อความสามารถของนักเรียน ด้านคณิตศาสตร์และการอ่าน        

การเพิ่มความรับผดิชอบในการด าเนินงานโรงเรียน ได้รับการคาดหวังให้มีการประชุม

น าเสนอความก้าวหนา้ แสดงเป็นระดับคุณภาพครบทุกโรงเรยีน ร้อยละ 100 ปี ค.ศ.2014 

ความพยายามในรัฐวอชิงตัน มอนตานาและโอเรกอน ชีว้่าเกิดผลกระทบทางบวกในความ

ช่วยเหลือโรงเรียน ดว้ยการสนับสนุนจากภายนอก เช่น สนับสนุนทีมบริหารและครู ให้มี

พืน้ฐานความรูด้้านวิจัย และการจัดการเรียนการสอนเพื่อการปฏิรูปโรงเรียนและพัฒนา

โอกาสทางการศกึษา 

   Brad Donal ( 2008, Online) ได้ศึกษาค้นหาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ผลการศกึษาพบว่า หลักสูตรการพัฒนาภาวะผูน้ านักเรียนจะต้องตัง้อยู่บนพื้นฐานของ

ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ จงึจะมีผลตอ่การเพิ่มคะแนนในการประเมินภาวะผูน้ า

ด้วยตนเองหลังจากการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพมี

ผลระยะยาวหลังจากฝึกอบรม แล้วอกีด้วย 

  จากการศกึษาเอกสารข้างต้นท าให้ทราบว่า การวิจัยที่เหมาะสมกับการวิจัย

เรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น านักเรียน คอื วจิัยเชิงปฏิบัติการตามแนวความคิดของ Kemmis & 

Mc Taggart. (1990) เป็นวิจัยที่มกีระบวนการและขั้นตอนที่ทันสมัย ในการพัฒนาภาวะผูน้ า

นักเรียนครั้งนี ้นักเรียนทุกคนมคีวามจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาภาวะผูน้ าเพื่อเป็นแนวทางการ
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พัฒนาทีฝ่กึให้ผูเ้รียนมีความกล้าแสดงออก มีความรับผดิชอบ และมีความฉลาดทาง

อารมณท์ี่จะเป็นส่วนส าคัญในการด ารงชีวติประจ าวัน ดังนัน้การวิจัยเชิงปฏิบัติการนัน้     

เป็นวิจัยที่เห็นผลการพัฒนาชัดเจนเป็นรูปธรรม ทั้งเป็นการวิจัยที่ทุกฝาุยมีส่วนรว่มเป็น 

การพัฒนาทั้งระบบ โดยรูปแบบของการวจิัยเชิงปฏิบัติการว่ามี 4 ขั้นตอน คอื 1) การ

วางแผน  ได้ร่วมประชุมเพื่อหารอืถึงสภาพปัญหาในบริบทของโรงเรียนบ้านซ่อมกอกที่

ส่งผลตอ่การเกิดภาวะผูน้ านักเรียนและศกึษาสภาพ ปัญหาเกี่ยวกับการมภีาวะผูน้ าของ

นักเรียนโรงเรียนบ้านซ่อมกอก ซึ่งจะได้ร่วมก าหนดแนวทางเพื่อแก้ปัญหาการพัฒนาภาวะ

ผูน้ า 2) การปฏิบัติการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดกิจกรรมที่สอดคล้องกับแนวทางการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของนักเรียน และนิเทศติดตามภายในการพัฒนาภาวะผูน้ าของนักเรียน   

3) การสังเกตการณ์สังเกตและติดตาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ จากเครื่องมอืในการเก็บ

ข้อมูล 4) การสะท้อนกลับสะท้อนกลับการจัดอบรมเชงิปฏิบัติการเพื่อจัดกิจกรรมในการ

หาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าของนักเรียนและสะท้อนผลด าเนินการจัดกิจกรรมในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของนักเรียนนเิทศติดตามการจัดกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ าของ

นักเรียน
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