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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยมุ่งศกึษาเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ าทีมของผู้อ านวยการโรงเรียนที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22

โดยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น า 

    1.1 ความหมายของภาวะผูน้ า  

   1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

   1.3 การศกึษาเกี่ยวกับลักษณะภาวะผูน้ า 

   1.4 การศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า 

   1.5 การศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 

   1.6 ทฤษฎีภาวะผูน้ าร่วมสมัย 

  2. ภาวะผูน้ าทีม 

   2.1 ความหมายของภาวะผู้น าทีม 

   2.2 รูปแบบและทฤษฎีของภาวะผูน้ าทีม 

   2.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทีม 

  3. ประสิทธิผลของโรงเรียน 

   3.1 ความหมายของประสิทธิผล 

   3.2 ประสิทธิผลของโรงเรียน 

   3.3 การประเมนิของประสิทธิผลของโรงเรียน 

  4.งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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ภาวะผู้น า 

 1. ความหมายของภาวะผู้น า  

  ค าวา่ ภาวะผู้น า หรอื Leadership ได้มผีูใ้ห้ค าจ ากัดความไว้หลายอย่าง 

ตามมุมมองของแต่ละคน ดังจะน าเสนอใหท้ราบ ดังนี้ 

   สร้อยตระกูล (ติวยายนท์) อรรถมานะ (2545,หนา้ 18) ได้กล่าวว่า 

ภาวการณ์เป็นผู้น านั้นเป็นเรื่องของความสามารถ และคุณลักษณะของบุคคลที่ใช้อิทธิพล 

ที่โน้มน้าว ชักจูงเปลี่ยนแปลงการกระท าของบุคคล และกลุ่มใหส้ามารถรวมพลังช่วยกัน

ท างานเพื่อให้วัตถุประสงค์ขององค์กรส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

   สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2545,หนา้ 1-2) ได้รวบรวมนยิาม ภาวะผู้น าได้

ดังตอ่ไปนี ้

    ภาวะผูน้ า คอื การใช้อิทธิพลที่สูงกว่า และมากกว่ากลไกการท างาน

ปกติที่ใชก้ ากับงานประจ าขององค์กร 

    ภาวะผูน้ า คอื พฤติกรรมของบุคคลในการก ากับกิจกรรมของ 

กลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกัน 

    ภาวะผูน้ า เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับการใช้

อิทธิพลและอ านาจ 

    ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมตา่งๆ  

ของกลุ่ม เพื่อการตัง้เป้าหมาย และบรรลุเป้าหมาย 

    ภาวะผูน้ า หมายถึง การจุดประกายวิสัยทัศนใ์ห้ผูอ้ื่นมองเห็น  

พร้อมทั้งปลูกฝังเป็นค่านิยม และสร้างสภาวะแวดล้อมที่เอือ้อ านวยใหป้ฏิบัติได้ส าเร็จ  

    ภาวะผูน้ า คอื ความสามารถที่จะก้าวออกมาจากวัฒนธรรมเดิม  

เพื่อเริ่มกระบวนการวิวัฒนาการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้มีการปรับตัวได้มากขึ้น 

   ปิยธิดา ตรีเดช (2550,Online) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คอื กระบวนการใน

การชักจูงแนะน า และบังคับใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

    กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถหรือกระบวนการ

ของผู้น าหรือผู้บริหาร ที่พยายามจะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล หรอืกลุ่ม เพื่อให้

งานส าเร็จตามเป้าหมาย โดยใช้อ านาจหน้าที่ การจูงใจ ความสัมพันธ์ และสถานการณ์ 

ผลส าเร็จของงานดูได้จากประสิทธิภาพ ประสทิธิผลของงานและความพึงพอใจของสมาชิก

และผู้รับบริการ 
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 2. ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  มีนักวิชาการทั้งใน และต่างประเทศได้น าเสนอว่า ภาวะผูน้ ามีความส าคัญ

ดังนี้ 

   ภาวะผูน้ า ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่มคีวามส าคัญอย่างยิ่งตอ่ความส าเร็จ 

หรอืความล้มเหลวขององค์กร เพราะผูน้ าเป็นผู้ที่รับผดิชอบในการจัดการสิ่งต่างๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งด้านคุณภาพและปริมาณ มีผลกระทบต่อบุคคลและทรัพยากรอื่นๆ 

ภายใต้สถานการณ์ต่างๆ นอกจากนี้ยังเป็นผู้วางแผน ควบคุม ดูแล ชีน้ าผูใ้ต้บังคับบัญชา

โดยใช้ทักษะ ความรู ้ความสามารถทั้งการแสดงออกซึ่งภาวะผู้น า เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ 

ของงานตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

   จงึกล่าวได้ว่าภาวะผู้น ามคีวามส าคัญ และมีความจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร

ทุกระดับซึ่งจะต้องปฏิบัติงานร่วมกับผูอ้ื่น โดยเพื่อนร่วมงานมีความเต็มใจ พึงพอใจ  

และในขณะเดียวกันก็ได้ผลงานที่มีความถูกต้อง สมบูรณ์ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในโรงเรยีน เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ 

น าความส าเร็จ และประสิทธิผลมาสู่โรงเรียน 

   องค์ความรูเ้กี่ยวกับภาวะผู้น าที่ศกึษากันอยู่ทุกวันนี ้เป็นการศึกษา 

ตามแนวทางของสังคมตะวันตกที่มจีุดเด่นคอื ใช้ระเบียบวิธีการทางวิทยาศาสตร์ มีการ 

จดบันทึก และทดสอบทฤษฎีมาโดยล าดับ ส าหรับในส่วนของสังคมตะวันออกนั้นแม้จะยัง

ไม่พบว่า ได้มกีารศกึษาวิจัยหรอืบันทึกประมวลความรูเ้รื่องภาวะผูน้ าอย่างเป็นระบบ แต่ก็

ได้ให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าที่ปรากฏในตัวผูน้ า ผู้บริหาร หรอืหัวหน้า ไม่วา่จะเป็น

ลักษณะของผูน้ า พฤติกรรมหรอืรูปแบบพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออก หรอืสถานการณ์ที่

เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าของผู้บริหารอยู่ไม่นอ้ย รวมถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูน้ า

หรอืผูบ้ริหารในการขับเคลื่อนองค์การหรอืหน่วยงานที่มีแนวโน้มจะได้รับความสนใจใน

การศกึษามากยิ่งขึน้ทุกขณะในปัจจุบัน การศกึษาเรียนรู้เกี่ยวกับภาวะผูน้ า จากอดีต

จนถึงปัจจุบันมกีารพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น ามาแตค่รั้งโบราณกาลนับตั้งแต่มนุษย์ 

มีการรวมกลุ่มกันเป็นสังคม เป็นชุมชน วิวัฒนาการจากการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเริ่มมี

ความชัดเจนประมาณต้นศตวรรษที่ 20 โดยการศกึษาตามแนวความคิด ความเชื่อของ

ทฤษฎีภาวะผูน้ า ในแตล่ะช่วง เป็นผลให้เกิดแนวคิดมาพัฒนาทฤษฎีภาวะผูน้ าและน ามาใช้

ในการพัฒนาผูน้ ากลุ่มและองค์การในปัจจุบัน 
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 3. การศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น า 

  3.1 ความหมายของคุณลักษณะภาวะผู้น า 

   คุณลักษณะผูน้ า หมายถึง ลักษณะเฉพาะที่มอียู่ในตัวบุคคลที่เป็นผู้น า 

ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่แสดงถึงความรูส้ึกนึกคิดหรอืลักษณะประจ าทั้งร่างกาย และการ

แสดงออกของผูน้ าที่ท าให้ผู้น ามีความสามารถในการน า ชักจูง หรอืโน้มน้าวใหผู้้ร่วมงาน

ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ เช่น คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ คุณลักษณะด้าน

ความรูค้วามสามารถ การที่บุคคลจะเป็นผู้น าจงึควรมคีุณลักษณะพิเศษที่แตกต่าง 

และเหนอืว่าบุคคลอื่นคุณลักษณะเฉพาะประจ าตัวของผูน้ านั้นอาจตดิตัวมาตั้งแต่ก าเนดิ

หรอืสร้าง และพัฒนาขึน้มาในภายหลังก็ได้ โดยได้จากการเรียนรู ้ฝกึฝนประสบการณ์ 

ทั้งทางตรงและทางออ้ม เช่น บุคลิกภาพอุปนิสัย สติปัญญา ความสามารถในการบริหาร 

และการเป็นผูน้ า วุฒิภาวะทางดา้นอารมณ์ ความรับผิดชอบความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่

รับผิดชอบ มีความยุติธรรมและการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร้่วมงาน เป็นต้น 

  3.2 คุณลักษณะของภาวะผู้น า 

   คุณลักษณะของผูน้ ามีพื้นฐานความคิดมาจากทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ า 

(Trait Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎทีี่เกิดขึน้ในระยะเวลาก่อนสงครามโลก ครั้งที่ 2 นักวิชาการ 

ได้ให้ความสนใจศกึษาเกี่ยวกับลักษณะของผู้น า ทฤษฎีนีม้ีสมมตฐิานว่าผูน้ าที่ประสบ

ความส าเร็จจะมีคุณลักษณะพิเศษ การเป็นผูน้ าจงึขึ้นอยู่กับตัวผูน้ าเองไม่ได้ขึน้อยู่กับผูอ้ื่น 

ผูน้ าจะต้องมลีักษณะเหนอืสมาชิกในกลุ่ม จากสมมตฐิานดังกล่าวจึงมีการศกึษาเพื่อหา

ลักษณะผูน้ า และสรุปได้วา่ ผู้น าจะต้องมีร่างกายสูงใหญ่ หน้าตาดุ เชาวน์ปัญญาดีมีความ

มั่นใจในตนเอง สุขภาพจิตดี ขม่ผู้อื่น ชอบสังคม และมีความไวต่อความรูส้ึกของผูอ้ื่น 

ผลการศกึษาท าให้เกิดทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (The Great Man Theory) และทฤษฎีคุณลักษณะ

ผูน้ า (Trait Theory) ทั้งสองทฤษฎีเช่ือวา่ บุคคลที่เป็นผู้น าต้องมีลักษณะเด่นทั้งทาง

กายภาพ (Physical Traits) และบุคลิกภาพ (Personal Traits) 

    การศกึษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน้ านั้น ตั้งอยู่บนพื้นฐานของ

แนวคิดทฤษฎีที่เช่ือวา่ภาวะผูน้ าที่ดีขึ้นอยู่กับคุณลักษณะทางด้านกายภาพ สังคม 

บุคลิกภาพและคุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลเป็นส าคัญ ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวนั้น

สอดคล้องกับทัศนะของกวี วงศพ์ุฒ (2550,หน้า117-123; Ghisalli, 1971,หนา้ 78) ซึ่ง

สามารถสรุปคุณลักษณะดังกล่าวเป็นด้านต่างๆ ไว้ดังนี ้1) คุณลักษณะทางด้านกายภาพ 

ประกอบด้วยรูปร่าง ส่วนสูง น้ าหนักการศกึษา ความรู ้สติปัญญาสถานภาพ ฐานะทาง
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สังคม 2) คุณลักษณะทางด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วยความสุขุมรอบคอบ                   

ความกระตอืรอืร้นบุคลิกที่แสดงถึงการมีอ านาจความเชื่อม่ันในตนเอง 3) คุณลักษณะ

ทางดา้นความสามารถ ประกอบด้วยความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ตา่งๆ 

ได้ ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ความสามารถในการรักษาความสงบใจของบุคคล 

ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความสามารถในการ

ตัดสินใจความสามารถในการบังคับบัญชา 4) คุณลักษณะทางด้านทักษะทางสังคม 

ประกอบด้วย ความมีมนุษย์สัมพันธ์ การรู้จักกาลเทศะ การแสวงหาความรว่มมอื 

ความสามารถในการบริหาร   

  3.3 องค์ประกอบของคุณลักษณะผูน้ า    

   นักวิชาการได้ใหแ้นวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณลักษณะผูน้ าต่างๆ 

กันดังนี้ 

    รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544,หนา้ 35-40 อ้างถึงในสัมมา รธนิตย์, 

2553, หนา้ 57) ได้กล่าวว่า ผูน้ าที่มปีระสิทธิผลมักมีคุณสมบัติเฉพาะอย่างที่เหมอืนกัน 

และมีคุณลักษณะบางประการที่เหนือกว่าผูท้ี่ไม่ได้เป็นผู้น า คนที่เป็นผู้น านั้นจะต้องมี

คุณสมบัติบางประการที่แตกต่างจากบุคคลอื่น คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผูน้ า

สามารถแบ่งได้ 2 กลุ่มคอื 

     1.คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป (General Personality Traits) 

เป็นคุณลักษณะซึ่งสามารถสังเกตได้ทั้งภายใน และภายนอกของงาน คุณลักษณะทั่วไป 

จะสัมพันธ์กับความส าเร็จ และความพอใจทั้งชีวติการท างานประกอบด้วยความเชื่อม่ัน 

ในตนเอง (Self Confidence) การสร้างความไว้วางใจ (Trust Worthiness) ลักษณะที่เด่น 

(Dominance) กล้าแสดงออก (Extroversion) มีการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) 

ความมั่นคงในอารมณ์ (Emotional Stability) ความกระตอืรอืร้น (Enthusiasm) มีอารมณ์ขัน 

(Sense of Humor) ความเป็นคนอบอุ่นหรอืมีความเอื้ออารี (Warmth) อดทนสูงตอ่ความ

ความตงึเครียด (High Tolerance for Frustration) รู้จักตนเอง และมีวัตถุประสงค์ในงาน 

(Self-Awareness and Self Objectivity)    

     2.คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน (Task-Related 

Personality Traits) เป็นคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่แน่นอนของผูน้ าที่มปีระสิทธิผล 

และก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการท างาน ประกอบด้วยมีความรเิริ่ม (Initiative) มีความ

เข้าใจอารมณ์ และความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (Sensitivity to Others and Empathy) 
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ความสามารถในการยืดหยุ่นได้ และความสามารถในการปรับตัว (Flexibility and  

Adaptability) สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal Locus of Control) ความกล้าหาญ 

(Courage) ความสามารถกลับคืนสูส่ภาพเดิม (Resiliency)      

    วิทยา ด่านธ ารงกูล (2550,หนา้ 8) ได้สรุปคุณลักษณะส่วนตัวที่มีผล

ต่อความส าเร็จของผู้น าไว้ดังนี้มแีรงผลักดันในตัวเองมีแรงจูงใจมีความซื่อตรงมีความมั่นใจ

ในตนเองมีความรูใ้นสิ่งที่ท ามีความคล่องตัวมคีวามสามารถในการใชเ้หตุผล  

    เสนาะ ติเยาว์ (2551, หนา้ 189-190) ได้กล่าวว่า มีนักวิชาการศกึษา

ถึงความเป็นผู้น าที่ถือตามลักษณะเรื่อยมาตั้งแต่ระหว่างปี ค.ศ. 1904 และ 1930 

จนกระทั่งในผลการวิจัยล่าสุดที่ท าในปี ค.ศ. 1990 Kirkpatrick and lot. (1990) ได้สรุป

ความเป็นผู้น าที่ถือตามลักษณะว่าลักษณะที่ท าให้ผูน้ าแตกต่างจากคนอื่นดังนี้ คือ พลัง

ผลักดัน (Drive) ได้แก่ ลักษณะต่างๆ ที่สะท้อนถึงความพยายามอย่างสูงที่ประกอบด้วย

ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ความพยายามที่ปรับปรุงตัวให้ดขีึน้อย่างสม่ าเสมอ 

ความใฝสู่งทะเยอทะยาน พลังในตัว ความเหนยีวแน่นในการตอ่สู้กับอุปสรรคอย่างไม่

ลดละ และ ความคิดรเิริ่ม คุณสมบัติ และลักษณะของพลังผลักดันที่ส าคัญก็คือ  

ความพยายามอย่างมุง่มั่นที่จะไปสูงความส าเร็จซึ่งเป็นหัวใจส าคัญที่ท าให้องค์การ

เจริญเติบโตอย่างรวดเร็ว อย่างไรก็ตาม ความตอ้งการประสบความส าเร็จอาจเป็น

อุปสรรคหากผูน้ าเอาตัวเองและบุคลิกภาพของตัวเองเข้าไปใช้กับการท างานขององค์การ 

ก็จะท าให้กลายเป็นการหวงอ านาจไม่มอบหมายงานให้คนอื่นท าดังนั้น ความตอ้งการ

ประสบความส าเร็จจึงเหมาะกับองค์การขนาดเล็ก ซึ่งมีผู้ประกอบการคนเดียวเป็นผูบ้ริหาร 

จงึจะท าให้เกิดผลตามต้องการ แตไ่ม่เหมาะกับองค์การขนาดใหญ่และมีโครงสร้างเป็น

ระบบราชการการจูงใจ(Motivation)เป็นลักษณะที่แสดงถึงความต้องการอย่างสูงที่จะน า

และใช้อทิธิพลเหนอืบุคคลอื่นเพื่อท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผูน้ าจงึต้องมี

อ านาจมาก เพื่อใช้เป็นเครื่องมอืในการน าไปสู่เป้าหมายทางอ านาจที่มีนั้นไม่ได้ใชเ้พื่อ

ลิดรอนคนอื่นแตใ่ช้เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดความไว้วางใจ และในทางสร้างสรรค์สังคม ดังนัน้ 

ลักษณะการจูงใจของผูน้ าจะไปในทางกระตุ้นส่งเสริมใหเ้กิดความไว้วางใจ ให้เกิดความ 

เอาใจใส่ และสร้างความผูกพันในภารกิจ และหน้าที่ที่มีต่อองค์การความมั่นคง (Integrity)  

เป็นคุณสมบัติที่แสดงความจรงิกับคนอื่น และความสม่ าเสมอสอดคล้องกันระหว่างค าพูด

และการกระท า ลักษณะที่ส าคัญของความมั่นคงก็คือ ความซื่อสัตย์ และความน่าเชื่อถือ 

(Honesty and Credibility) ซึ่งเป็นคุณสมบัติในการรักษาสิทธิของตัวเอง และไม่ละเมิดสิทธิ
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ของคนอื่น ขณะเดียวกันก็ก่อให้เกิดความไว้วางใจในตัวผูน้ าด้วยความเชื่อมั่นในตัวเอง 

(Self-Confidence) เป็นคุณสมบัติที่ท าให้ผู้น าสามารถฟันฝา่อุปสรรคตัดสินใจได้เมื่อเผชิญ

กับความไม่แน่นอน และสร้างความเชื่อมั่นให้กับผูต้ามได้ ความเชื่อม่ันมีความส าคัญเพราะ

บทบาทของผู้น าจะต้องเผชิญความท้าทาย เผชิญความเสี่ยงภัย และต่อสู้กับปัญหาที่ไม่

อาจหลบหนีได้ความรู้(Knowledge) หมายถึง ผู้น าจะต้องมคีวามรูค้วามเข้าใจอย่างแท้จริง

เกี่ยวกับองค์การอุตสาหกรรม และเทคนิคในการท างานที่จ าเป็นในงานที่ตัวเองท า  

แมค้วามรู้จะไม่ถึงขั้นความเช่ียวชาญแตต่้องมีความรูค้วามเข้าใจในงานที่ท าอย่างลึกซึ้ง

ความฉลาด (Intelligence) เป็นความสามารถในการเก็บรวบรวม วเิคราะหข์้อมูล

ประมวลผลข้อมูลได้อย่างลึกซึ่ง ผู้น าต้องใชค้วามคิดในเชงิวิเคราะหเ์พื่อแก้ปัญหาที่ยุ่งยาก

สลับซับซ้อนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ รวมทั้งความสามารถมองเห็นความแตกต่างระหว่าง

สิ่งต่างๆ ได้  

    จุมพล หนิมพานิจ (2551,หน้า30-33) และกวี วงศพ์ุฒ (2552,หนา้ 

117-123) กล่าวถึงคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้น าโดยสอดคล้องกันว่า ประกอบด้วย 

ลักษณะทางกาย (2551, หนา้ 117-123) ได้แก่อายุ ลักษณะท่าทาง สว่นสูง น้ าหนักภูมิหลัง

ทางสังคม(Social Background) สตปิัญญาความรู้ความสามารถ (Intelligence) บุคคลที่เป็น

ผูน้ ามักจะเป็นผูท้ี่มกีารตัดสินใจมีความรู้ความสามารถดี หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง บุคคลที่เป็น

ผูน้ าทั่วไปมักจะมีความรูค้วามสามารถค่อนข้างสูงกว่าผูต้ามหรอืผูร้่วมงานโดยเฉลี่ย

บุคลิกภาพ(Personality) ผู้น าที่ดมีักจะมีแนวโน้มที่จะให้ความสนใจกับสิ่งต่างๆ  

และกิจกรรมตา่งๆ อย่างกว้างขวาง เป็นผูน้ าที่มวีุฒิภาวะทางอารมณท์ี่มั่นคง มีแรงจูงใจ

ส่วนบุคคลที่จะจัดการสิ่งต่างๆ ให้บรรลุผลสูงมุง่แสวงหาการตอบสนองความตอ้งการ 

ทั้งตนเอง และกลุ่ม การมุ่งท างานเนื่องมาจากแรงผลักดันภายในมากกว่ารางวัลหรอื

ผลตอบแทนภายนอก มีความรับผดิชอบสูงลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task-Related 

Characteristics) ผู้น าจะมีความต้องการความส าเร็จและมีความรับผดิชอบสูง 

นอกเหนอืไปจากการมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ลักษณะต่างๆ ทางสังคม (Social 

Characteristics) เป็นผู้ต้องการมสี่วนรว่มในกิจกรรมต่างๆ อย่างกระตอืรือร้น เป็นผูท้ี่ชอบ

ติดตอ่พบปะสังสรรค์กับบุคคลอื่น และชอบให้ความรว่มมอืกับบุคคลต่างๆ ผูน้ าที่มี

คุณลักษณะดังกล่าวจะมีส่วนท าให้ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุ่มมีมาก  

    ยงยุทธ เกษสาคร (2552,หนา้ 53-54) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะ        

อันเป็นคุณสมบัติส าคัญยิ่งส าหรับการเป็นผูน้ า คอืการประพฤติปฏิบัติเช่นไรจึงจะนับได้ว่า
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เป็นผู้น าที่ดีได้ สิ่งส าคัญประการแรกก็คือ การดูแลสภาพความเป็นอยู่ที่ดี และการเพิ่ม

ความรูใ้ห้กับตนเอง การที่ผู้น าสามารถเพิ่มความรูใ้ห้กับตัวเองได้ก็เท่ากับว่าได้ขจัด

อุปสรรคที่ขวางกั้นไว้จากความเชื่อมั่นที่ผิดเป็นด่านแรกแล้ว โดยจะตอ้งยุติการกระท าใดๆ 

ตามใจตนเอง คิดเอง ท าเอง เชื่อมั่นตนเองมากเกินไปจะเท่ากับเป็นการป้องกันมิให้ได้

มองเห็นความจริงแท้แน่นอนในความถูกต้องและความผดิจึงเป็นเหตุใหไ้ม่สามารถจะรับ

การสอนใดๆ ได้ทั้งสิ้น และยังเป็นการสกัดการที่จะยอมรับใน แนวความคิดใหม่เข้ามา ผู้น า

ที่ดจีะต้องเรียนรูก้ารกลั่นกรองในสิ่งที่ผ่านเข้ามา ในขณะเดียวกันก็จะต้องเปิดประตู

ความคิดใหก้ว้างไว้ ดังนั้น การที่จะเป็นผูน้ าที่ดีได้อาจต้องใช้ความพยายามอดทนในการข่ม

ใจขัดใจตนเองใหม้ากเพื่อสร้างคุณสมบัติเฉพาะตนขึ้นมาใหม่ตามคุณลักษณะดังนี้ศกึษา

นโยบายวัตถุประสงค์ขององค์การให้กระจา่งชัด รูซ้ึง้ถึงอ านาจหน้าที่และพันธกิจ (Put the 

Right People on the Right Place at the Right Time) ในหนว่ยงานที่ตนเองดูแลรับผดิชอบ

ด าเนนิการวางแผนปฏิบัติงานรว่มกันกับทุกฝ่ายทุกแผนกในองค์การเพื่อการน าไปสู่ 

แนวทางการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรมควบคุม ดูแล และหมั่นเอาใจใส่ปรับปรุงงาน 

ให้เป็นไปตามเกณฑอ์ย่างสม่ าเสมอ ต้องหมั่นศกึษาหาความรู้ ปรับปรุงพัฒนาตนเอง 

ให้ทันสมัยอยู่เสมอในโลกยุคสารสนเทศ ต้องจัดใหม้ีระบบการตดิต่อสื่อสารระบบเปิด 

กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างมีประสิทธิภาพ ต้องรู้จักใช้คนให้เหมาะสมกับงาน (Put the Right 

People on the Right Place at the Right Time) ต้องมีความซื่อสัตย์ สุจริตต้องมคีวาม

ยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและทีมงานเสมอหน้ากัน ต้องเป็นคนตรงต่อเวลาดว้ยความ

รับผิดชอบต้องรูจ้ักพิจารณาล าดับความส าคัญของงาน งานด่วนต้องรีบท าก่อนต้องเป็นผู้มี

พรหมวิหารสี่ คือ มเีมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาความขยันขันแข็ง

ในการท างาน รักงานและอุทิศเวลา มีความอยากรู้อยากเห็น หมายถึงว่าผูน้ าที่ดตี้องฟัง 

จะต้องอา่นมากๆ มคีวามคิดสร้างสรรค์ผู้น าที่ดจีะต้องท าอะไรที่แตกต่างและคิดนอกรอบ 

มีการตดิต่อสื่อสารซึ่งไม่ใช่เพียงแตต่้องเผชิญต่อความเป็นจรงิและพูดแต่ความจรงิ  

มีลักษณะพิเศษโดยเฉพาะอย่างยิ่งรู้ว่าผดิกับถูกแตกต่างกันอย่างไรและมีความกล้าหาญ

พอที่จะกระท าในสิ่งที่ถูกต้องเท่านัน้มคีวามกล้าหาญ การวางท่าใหญ่โต การคุยโวไม่ใช่

ความกล้าหาญ ความกล้าหาญในศตวรรษที่ 21 ไม่ใช่แสดงท่าทางองอาจ แตต่้องนั่งลง 

และเจรจาต่อรองดว้ยการพูดมีความเชื่อม่ัน ผู้น าที่ดตี้องสามารถท าให้ผูค้นมั่นใจในตัวเขา

และมีความรูส้ึกร่วมมคีวามสามารถพิเศษ เป็นความสามารถที่แตกต่างที่จะดลใจผู้คน  

เขาจะท าตามผู้น าถ้าเขามีความศรัทธาในตัวผูน้ า ทีม่ีความสามารถจรงิๆ ผูน้ าต้องรู้วา่ท า
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อะไรอยู่ และต้องมคีนรอบข้างที่รูว้่าก าลังท าอะไรอยู่ดว้ยมีสามัญส านึก คอืต้องมี

ความสามารถในการหาเหตุผล และมีจิตส านึกที่ดแีก้วิกฤติได้    

    Trewatha (1982, p.388) ได้จ าแนกคุณลักษณะของผู้น าเป็น  

4 ประเภท คือคุณลักษณะทางกายภาพคุณลักษณะทางบุคลิกภาพคุณลักษณะทางสังคม

คุณลักษณะส่วนบุคคลโดยมีองค์ประกอบของแต่ละแต่คุณลักษณะตามตาราง 1 ดังตอ่ไปนี้ 

ตาราง 1 คุณลักษณะส าคัญของผู้น า 
 

คุณลักษณะทางกายภาพ คุณลักษณะทางสังคม 

ความสูง 

น้ าหนัก 

รูปร่างหน้าตา 

ความมพีลัง 

ความทนทานของร่างกาย 

เห็นอกเห็นใจ 

ความแนบเนียน 

ความเช่ือถอื 

ความมฐีานะ 

ความสามารถที่รว่มงาน 

ความ           ความทะเยอทะยาน 

ความ           ความเช่ือม่ันในตนเอง 

ควา             ความมานะ  

ควาค           ความดื้อรั้น 

                  ความมจีินตนาการ 

ควา             ความสามารถในการใชถ้้อยค า 

ควา             ความรอบรู้ 

คคว             ความสามารถทางสติ 

ควา             ความสามารถในการท างาน 

คว               ความรับผดิชอบ 

   ที่มา: Trewatha (1982, p. 388) 

    Stogdill (1989, pp.196-198) ได้ศกึษาคุณลักษณะผู้น าที่มี

ประสิทธิผลในรูปของการจัดการ ซึ่งจะประกอบไปด้วยคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 

ความสามารถ และทักษะทางสังคม ดังนี้ 

     1.คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ประกอบด้วย ความสามารถปรับตัว

ให้เข้ากับสถานการณ์ (Adaptability) การปรับตัวใหเ้ข้ากับปทัสถาน (Adjustment) 

พฤติกรรมเชิงรุกและการธ ารงรักษาผลประโยชน์ (Aggressiveness and Assertiveness) 

การมอี านาจ (Dominance) มีอารมณ์ปกติและมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 

(Emotional Balance and Control) ความมอีิสระ (Independent) ความคิดริเริ่ม                       

และสร้างสรรค์ (Originality and Creativity) การมคีุณค่าในตนเอง (Personal Integrity) 

ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence)           
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     2.ความสามารถ ประกอบด้วยสติปัญญา (Intelligence) การใช้

ดุลยพินจิ และการตัดสินใจ (Judgment and Decisiveness) ความรู้ (Knowledge)  

ความคล่องในการพูด(Fluency of Speech)  

     3.ทักษะทางสังคม ประกอบด้วย ความสามารถที่จะแสวงหาความ

ร่วมมือ(Ability to Enlist Cooperation) ความสามารถในการบริหาร (Administrative ability) 

ความรว่มมอื (Cooperativeness) ความกว้างขวาง และเกียรตยิศ (Popularity and Prestige)

ความสามารถทางสังคม Sociability การเข้าร่วมทางสังคม Social Participation การรูจ้ัก

จังหวะ และกาลเทศะ (Tact and Diplomacy)         

    Bennis (1989, p. 7) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของผูน้ าแต่ละคนจะไม่

เหมอืนกัน ผูน้ าที่ดีแตล่ะคนเมื่ออยู่ในแตล่ะหนว่ยงานหรอืสภาพแวดล้อมที่ต่างกันก็จะมี

บุคลิกภาพและการเป็นผู้น าที่แตกต่างกัน แตโ่ดยภาพรวมจะมีคุณลักษณะร่วมกันประการ

ที่เห็นเด่นชัด ดังนี้ คือการมองการณไ์กล (A Guiding Vision) หมายถึง ผูน้ าจะต้องมอง

กว้างไกลในหนว่ยงานของตนเอง และหนว่ยงานภายนอก ต้องมองการณไ์กลในปัจจุบัน

และอนาคตความกระตือรอืร้น (Passion) หมายถึง การที่ผู้น าจะต้องมพีลังที่จะผลักดัน 

สิ่งต่างๆ ให้มีขึ้นใหเ้กิดขึ้นในองค์การ ไม่ใช่ผู้วางเฉย หรือปล่อยวางไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้นก็

ตามความมคีุณธรรม (Integrity) หมายถึงเป็นผู้มีศักดิ์ศรียนืหยัดในความซื่อสัตย์ชอบธรรม 

ถูกต้องและความยุติธรรมมากกว่าความถูกใจ ถึงแมบ้างครัง้ตอ้งได้รับความเจ็บปวดก็ตาม

มีการสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้น (Trust) ผู้น าจะต้องมีความจริงใจ สามารถพิสูจน์ตัวเอง

ด้วยการท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้วา่เป็นคนที่เชื่อถือได้ทั้งในการพูด และการกระท ามีความ

สนใจใฝรู่้ (Curiousity) ผู้น าจะต้องใชค้วามสามารถ และถูกท้าทายด้วยสภาพความ

เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของโลก ดังนั้นผูน้ าต้องเรียนรูอ้ยู่ตลอดเวลามีความกล้าหาญ 

(Daring) หมายถึงผูน้ าจะต้องมคีวามกล้าในการคิด การแสดงออก และกล้าตัดสินใจ  

กล้ารับผิดชอบไม่ว่าสิ่งที่ท าไปแล้วจะดีหรือไม่ดีก็ตาม       

    Bass and Stogdill (1990, pp. 80-81) ได้เสนอคุณลักษณะของผูน้ าที่

ประสบความส าเร็จ ไว้ดังนี้คุณลักษณะทางด้านสติปัญญา ได้แก่ การมไีหวพริบ ปฏิภาณดี 

มีความรอบคอบ มีเหตุผล มีความรู้ ความเด็ดขาดและความราบรื่นในการใชค้วามคิด

ตลอดจนการตัดสินใจคุณลักษณะทางด้านบุคลิกภาพ ได้แก่ ความสามารถในการปรับตัว 

มีความตื่นตัว มคีุณธรรมยุติธรรมไม่ยึดติดกับระเบียบประเพณีที่ถือปฏิบัติกันคุณลักษณะ

ทางดา้นความสามารถ ได้แก่ ความสามารถในการรว่มมอืกับผูอ้ื่น ความสามารถที่ได้รับ
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การยกย่อง เป็นที่ยอมรับ และมีเคล็ดลับในการจัดการ Covery (1996, pp. 159-161)      

ได้เสนอคุณลักษณะผูน้ ายุคใหม่ ที่เน้นการบริหารโดยใช้ปัญญา และตระหนักในความจ า

เป็นของการน าในสังคมยุคใหม ่ดังต่อไปนีเ้รียนอย่างต่อเนื่องไม่หยุดยั้ง คือ เป็นผู้มีนิสัยรัก

การเรียนรู ้และแสวงหาความรูด้้วยตนเองอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นการอ่าน การรับฟังผู้อื่น 

การเรียนรู้จากการสังเกต การสนใจซักถาม การพัฒนาทักษะ และความสนใจใหม่ๆ  

อยู่เสมอเน้นการให้บริการแก่คนอื่น คือ เป็นคนที่คิดและค านึงถึงผู้อื่นเป็นที่ตั้ง และเป็นผู้ที่

ค่อยชว่ยเหลอืแก่เพื่อนมนุษย์มองทางบวก คอื ไม่มองอะไรในแง่ลบ และสิน้หวัง แต่จะเป็น

คนมองโลกในแงด่ี คิดสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์เช่ือ และศรัทธาในคนอื่นใช้ชีวติได้อย่าง

มีดุลยภาพมองเห็นความสนุกของชวีิตสามารถร่วมพลังของคนอันก่อให้เกิดพลังแบบ

ทวีคูณฝกึฝน และพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ Dessler (1998, p. 78) กล่าวถึง การเป็น

ผูน้ าบุคคลและองค์การในศตวรรษที่ 21 ในประเด็นคุณลักษณะของผูน้ าว่าควรมี

ลักษณะเฉพาะ 6 ลักษณะ คือผู้น าต้องมีแรงขับ และปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะท าให้งาน

ส าเร็จ (LeadersHave Drive) คอืผูน้ าจะต้องมีแรงจูงใจจากภายในตัวเองมากกว่าแรงจูงใจ

จากภายนอกผูน้ าจะต้องมีความต้องการที่จะน า (LeadersWant to Lead) กล่าวคือ ผูน้ า

จะต้องมอีิทธิพลมพีลังอ านาจมากกว่าผู้ตามและมีความจริงจัง ชอบเป็นผู้น ามากกว่าเป็น 

ผูต้ามผู้น าต้องมีความซื่อสัตย์และมีคุณธรรม (Leaders Has Honesty and Integrity) คอื

ผูน้ าต้องเป็นที่ไว้วางใจของผูต้าม มีความจริงใจ ยุติธรรมและมีใจกว้างต่อผู้ตามผู้น าต้องมี

ความตัดสนิใจที่ดี (Leaders Make Good Decision) คอื ผูน้ าต้องใชค้วามรู้และสติปัญญา 

ประสบการณแ์ละมีข้อมูลที่เพียงพอในการตัดสินใจ เพื่อการตัดสินใจถูกต้องเหมาะสมผู้น า

ต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง (A Leader Has Self-Confidence) คอื ผูน้ าจ าต้องเป็นตัวของ

ตัวเองไม่เชื่อผูอ้ื่นโดยไม่มีเหตุผล ซึ่งความเชื่อมั่นในตัวเองนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้น าจะต้อง

ใช้เพื่อการตัดสินใจเป็นอย่างมากผู้น าต้องรูเ้กี่ยวกับวงการดา้นธุรกิจ (The Leaders Knows 

Business) คอืผูน้ าที่ดตี้องรูใ้นด้านธุรกิจ การตลาด เพื่อน าข้อมูลต่างๆ มาประกอบ 

ในการคิด พิจารณา และตัดสินใจในยุคของการเปลี่ยนแปลงได้ทันต่อสถานการณ์ 

    Yukl (2001, p.19) ได้สรุปคุณลักษณะส าคัญที่คาดว่าท าให้ผู้น ามี

ประสิทธิผล ได้แก่คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ด้านแรงจูงใจและด้านความสามารถที่

จ าเป็นต่อความมปีระสิทธิผลของผู้บริหาร สรุปได้ดังตาราง 
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ตาราง 2 คุณลักษณะส าคัญที่คาดว่าท าให้ผูน้ ามีประสิทธิผล 
 

ด้านบุคลิกภาพ ด้านแรงจูงใจ ด้านความสามารถ 

1.คว1.  1. ความมีพลังสูง 

 2.ความทนทานต่อความ 

ค        เครียดสูง 

เคร      3.มีความเช่ือม่ันในตนเอง 

4.เ       4. เช่ืออ านาจภายในตนเอง 

          5.มวีุฒิภาวะด้านอารมณ์ 

          6.มีความสัตย์ซื่อ  

            ถือคุณธรรมยึดมั่นใน 

            หลักการ 

1.มีแรงใจด้านอ านาจ 

ทางสังคม 

2.มีความตอ้งการมุ่ง 

ความส าเร็จในระดับสูง 

3.มีความต้องการด้าน 

ความรักใคร่ ผูกพัน 

ในระดับต่ า 

1.มีทักษะด้านความสัมพันธ์ 

ระหว่างบุคคล 

2.มีทักษะด้านมโนทัศน์ 

3.มีทักษะด้านเทคนิค 

4.มทีักษะในการเกลีย้กล่อม 

ชักชวน 

ที่มา : Yuk l (2001, p. 19) 

    Greenberg and Baron (2003, p. 473) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะภาวะ

ผูน้ าที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วยมีแรงขับสูง (Drive) คอื ความต้องการที่จะประสบ

ความส าเร็จทะเยอทะยาน มีพลังความริเริ่ม และการกระท าที่ทุ่มเทแบบกัดไม่ปล่อยมี

ความซื่อสัตย์ และมีคุณธรรม (Honesty and Integrity) เป็นเชื่อถือได้เปิดกว้าง และมีความ

น่าไว้วางใจ นา่เช่ือถอืมีแรงจูงใจในการเป็นผูน้ า (Leadership Motivation) ความตอ้งการ 

ที่จะมีอทิธิพลเหนอืสิ่งอื่นๆ และใช้อทิธิพลในการบรรลุวัตถุประสงค์มคีวามเชื่อมั่นในตนเอง

(Self-Confidence) คอื ความเชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถที่ตนเองมีอยู่เป็นความรูถ้ึง

ความสามารถของตนเองมีความรู้ในด้านธุรกิจ (Knowledge of Business) ผูน้ าจะต้องมี

ความรูธุ้รกิจหรอืกิจกรรมที่ปฏิบัติ ความรูเ้กี่ยวกับกิจกรรมของหนว่ยงาน โดยเฉพาะ

ความรูเ้กี่ยวกับเทคโนโลยีในการท างานมคีวามคิดสร้าง (Creativity) ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นผู้รเิริ่มสิ่งใหม่ ให้เกิดขึ้นในที่ท างานมีความยืดหยุ่น 

(Flexibility) ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการปรับตัว ใหส้อดคล้องกับความตอ้งการของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา หรอืผู้ตาม และสอดคล้องกับสถานการณ์ตา่งๆ  

     สรุปได้วา่ คุณลักษณะภาวะผูน้ าของผู้บริหาร ประกอบด้วย 

คุณลักษณะ 3 ด้าน คือ 
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      1. ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลส่วนบุคคล ประกอบด้วย 

สุขภาพทางกายและใจความรูค้วามสามารถ ความซื่อสัตย์สุจรติต่อตนเอง และผู้อื่น 

วิสัยทัศน ์ความคิดเชิงสร้างสรรค์ ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ อดทนหนักแนน่

ความตื่นตัวรอบรู้ทันต่อเหตุการณก์ารตัดสินใจที่ใช้ดุลพินิจกล้าหาญเด็ดเดี่ยวเชื่อมั่นใน

ตนเองมคีวามเสียสละใจกว้างไม่เห็นแก่ตัว สงบเสงี่ยม ถ่อมตน เสมอต้นเสมอปลาย ฐานะ

ทางการเงินความทะเยอทะยาน ความรับผดิชอบ เมตตากรุณา เอือ้อาทรต่อผู้รว่มงาน

ความจริงใจความมุง่มั่นต่อความส าเร็จ ความสุขุมรอบคอบ ความกระตอืรอืร้นบุคลิกที่

แสดงถึงการมีอ านาจ 

      2. ด้านคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงาน 

ประกอบด้วย ความรู้ ความสามารถการก าหนดนโยบายและแผนการปฏิบัติ และการ

ติดตามประเมินผลรว่มกับผู้เกี่ยวข้อง ความฉลาดรอบรู้และน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช ้

ความยุติธรรม เที่ยงธรรม คุณธรรม ใช้อ านาจหน้าที่ในการบริหารงานอย่างเหมาะสม  

มีความผูกพันกับองค์การในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการพูดเพื่อสื่อความหมาย 

ในการท างาน สามารถใหค้ าแนะน าหรอืแก้ปัญหา ความสามารถ และความแนบเนียนใน

เทคนิควิธีการท างาน การบริหารโดยเปิดโอกาสให้ผูร้่วมงานมีสว่นร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น ผู้จัดการที่เฉียบคม ผูบ้ริหารที่อ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นผู้มีวสิัยทัศน ์

ความคิดรวบยอด มโนทัศน์ที่ดใีนการท างานสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ตา่งๆ  

มคีวามสามารถในการควบคุมอารมณ์ ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ ความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ ความสามารถในการตัดสินใจ ความสามารถในการบังคับบัญชา  

      3. ด้านคุณลักษณะทางสังคม ประกอบด้วย รู้จักรอมชอมกับ

ผูอ้ื่นให้ความเป็นธรรมเท่าเทียมกันรู้จักที่จะจูงใจคนให้ความรว่มมอืกัน ความเห็นอกเห็นใจ

ด้วยความจริงใจ ยกย่องให้เกียรติ ให้ความไว้วางใจ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่บุคคลอื่น  

มคีวามสามารถในการประสานงานชุมชนที่ดี ให้ความสนใจผูอ้ื่น การรู้จักกาลเทศะ 

 4. การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า 

  ในยุคการศกึษาทางด้านพฤติกรรม (Behavioral Period) คือ ในช่วง

สงครามโลกครั้งที่ 2 จนสิ้นทศวรรษที่ 1960 นักวิชาการด้านต่างๆ ได้ให้ความส าคัญกับ

การน าเทคนิควิธีทางด้านจิตวิทยาและวิธีการศกึษาแบบวิทยาศาสตร์มาพัฒนาการ

ศกึษาวิจัย อันได้แก่ การสังเกตุการทดลอง การตัง้สมมุติฐาน การรวบรวมข้อมูล และการ

วิเคราะห์สถิติ โดยมุ่งไปที่การศกึษาพฤติกรรมภาวะผูน้ า นักวิชาการในยุคนี ้เช่น Reddin
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และ Stogdill จะเน้นไปที่พฤติกรรมภาวะผูน้ าใน 3 รูปแบบ คอื ผู้น าแบบประชาธิปไตย ผู้น า

แบบเผด็จการ และผู้น าแบบเสรีนิยม โดยมีกรอบความคิดว่า ผูน้ าแบบเผด็จการจะมี

ความสามารถในการให้กลุ่มตา่งๆ ด าเนนิไปตามเป้าประสงค์ที่ตนตัดสินใจโดยไม่ค านงึถึง 

ผูป้ฏิบัติหรอืผูร้่วมงาน ขณะที่ผู้น าแบบประชาธิปไตย จะให้ความส าคัญกับการมสี่วนร่วม

และเสียงข้างมากและการด ารงรักษาวัตถุประสงค์หลัก แตผู่้น าแบบเสรีนิยมจะด าเนินงาน

โดยพยายามแทรกแซงกิจกรรมตา่งๆ ให้นอ้ยที่สุด (Pratch&Jacobowitz, 1997 p. 169) 

นักวิจัยในยุคนั้นจะเน้นไปที่การพิสูจนว์่าผูน้ าแบบประชาธิปไตย เป็นผู้น าที่ดกีว่ารูปแบบอื่น 

ทั้งนีโ้ดย วิธีการศกึษาแบบพฤติกรรมตา่งๆ ที่ใชว้ิธีการสถิตมิาพิสูจนย์ืนยันสมมุติฐาน 

อย่างไรก็ดี แนวทางประชาธิปไตยเป็นแนวทางของคนหมูม่าก การส ารวจทางสถิติย่อม

ยืนยันตามความเห็นของคนหมูม่าก เพราะฉะนั้นการวิเคราะห์ขอ้มูลจึงมลีักษณะยืนยันว่า 

ผูน้ าแบบประชาธิปไตยเป็นรูปแบบผูน้ าที่ดทีี่สุด ตัวแปรที่ใชศ้กึษาก็จะเน้นไปที่การให้

โอกาสมีสว่นร่วมการสื่อสาร 2 ทาง และการให้ความส าคัญกับความรูส้ึกของผู้ปฏิบัติ

ครอบคลุมไปถึงการศึกษาปฏิกิรยิาย้อนกลับ การด ารงวัตถุประสงค์หลักและเป้าหมาย 

นอกจากนั้นยังศกึษาครอบคลุมทั้งแนวทางจิตวทิยาสังคมที่จะด ารงรักษาหนา้ที่  

และภารกิจ (Stogdill, 1989) การศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า เป็นการศกึษา

เกี่ยวกับพฤติกรรม (Behavior Approach) โดยการวิเคราะหถ์ึงการแสดงออกที่ผู้อยู่ใน

ต าแหน่งผู้น าปฏิบัติซึ่งต าแหนง่ผู้น าแต่ละประเภทจะเป็นตัวก าหนดหนา้ที่ของบุคคลที่ด ารง

ต าแหน่ง ยืดถือปฏิบัติเฉพาะต าแหน่งๆ การศกึษาค้นคว้าตามแนวนี้ พบว่า ผูน้ าส่วนมาก

จะปฏิบัติหน้าที่ดา้นใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านใน 4 ประการ คือ การเป็นสัญลักษณ์ของ

กลุ่ม การตัดสินใจหรอืการแก้ปัญหาการให้ค าปรึกษาแนะน า และการรเิริ่มสร้างสรรค์งาน 

ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2542,หนา้ 22-30) ได้กล่าวถึง ทฤษฏีผู้น าว่าเน้นความมปีระสิทธิภาพ

ของผู้น าซึ่งตามพืน้ฐานของทฤษฎีนี ้จะมีพฤติกรรมของผูน้ าอยู่ 2 แบบคือ  พฤติกรรมมุง่

งานและพฤติกรรมมุง่ความสัมพันธ์ ซึ่งสอดคล้องกับ Black and Mouton (1982, p. 166; 

Reddin, 1970, pp. 205-230) โดยอาจสรุปถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าเป็นแบบพฤติกรรม

ผูน้ าได้ดังนี1้) พฤติกรรมของผู้น าที่มุง่งาน 2) พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งการท างานร่วมกับ

ผูร้่วมงาน 3) พฤติกรรมของผู้น าที่มุง่ประสิทธิผลการท างาน การศกึษายุคพฤติกรรม

ศาสตร์จะมุ่งศึกษาทั้งในด้านอุปนิสัย และพฤติกรรม อันเป็นองค์ประกอบของภาวะ 

ความเป็นผู้น า ซึ่งมีลักษณะความเป็นสากล ซึ่งในความเป็นจรงิเป็นไปได้ยากที่ผู้น าซึ่งเป็น 

ที่นยิมในสังคมหน่ึงจะได้รับความนิยมในอีกสังคมหนึ่ง 
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   4.1 การศกึษาเกี่ยวกับแบบของผู้น า    

    การศกึษาเกี่ยวกับแบบของผู้น า เป็นการศึกษาค้นคว้าถึงแบบของ

พฤติกรรมของผูน้ าที่ส่งผลต่อบรรยากาศของการท างานของกลุ่ม ซึ่งการศกึษาแนวนี ้

ได้รับความสนใจอย่างมากอีกแนวหนึ่ง ส าหรับการศกึษาที่เป็นประโยชน์มาก ได้แก่ 

การศกึษาที่มหาลัยไอโอวา ในปี ค.ศ. 1938 และ ปี ค.ศ. 1940 โดยครอบคลุม 

ผลการศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าแบบต่างๆ ของผู้ใหญ่ที่มีตอ่กลุ่มเยาวชนด้วย  

ผลการศกึษา 12 เรื่อง ดังกล่าวพบว่า แบบของผู้น ามี 3 แบบนี ้คอื ศูนย์อ านาจในการ

ตัดสินใจเอง เช่น ถ้ากลุ่มที่มซีึ่งความแตกต่างเบื้องต้นของผู้น าทั้ง 3 แบบนี ้คอื ศูนย์อ านาจ

ในการตัดสินใจจะอยู่ที่ผู้น า กลุ่มที่มผีูน้ าแบบเสรีนิยม การตัดสินใจจะอยู่ที่บุคคลแต่ละคน 

และกลุ่มที่มีผู้น าแบบประชาธิปไตย การตัดสินใจก็จะอยู่ที่ทุกคนในกลุ่ม เป็นต้น การศกึษา

เกี่ยวกับแบบของผู้น านั้น   

     กวี วงศพ์ุฒ (2550, หน้า 103) ได้กล่าวถึง ทฤษฏีแบบของผู้น า 

ตามแนวคิดสามมติิของเรดดิน (3D Theory) สามารถแบ่งลักษณะความเป็นผูน้ าออกเป็น  

3 กลุ่ม และแตล่ะกลุ่มสามารถแบ่งแบบความเป็นผู้น าได้เป็น 4 แบบ ซึ่งสอดคล้องกับ 

ลัดดาวัลย์ สวัสดิรักษ์กุล (2545, หนา้ 16; White and Lippit, 1960, p.101 ; House, 1971, 

pp. 320-338) สามารถสรุปได้วา่ แบบพฤติกรรมของผูน้ านั้น สามารถจ าแนกได้ดังนี้ 1) 

ผูน้ าแบบเผด็จการ ที่มศีลิปะแบบยืดระเบียบ 2) ผู้น าแบบบุกงาน มุ่งงาน มุ่งความส าเร็จ

เป็นส าคัญ แบบประสานงานประโยชน์ แบบนักพัฒนา 3) ผู้น าแบบเปิดโอกาสใหส้่วนรว่ม 

แบบสัมพันธ์ แบบประสาน แบบนักบริหาร แบบประชาธิปไตย 4) ผูน้ าแบบให้ความ

สนับสนุน แบบนักบุญ 

   4.2 พฤติกรรมผู้น า 

    การศกึษาภาวะผูน้ าทางสถานการณ์แตกต่างทั้งในด้านการควบคุม

จัดการ การคาดการณ์ และการใชท้ักษะการเป็นผูน้ า (Fiedier, 1967) ซึ่งจะต้องผสมผสาน

ระหว่างการสร้างแรงจูงใจในหมูผู่ป้ฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งผูน้ าที่ประสบ

ความส าเร็จ พฤติกรรมผู้น า เป็นความประพฤติ หรอืสิ่งที่ผู้น าแสดงออกมาถึงศักยภาพ

ของสภาวะผูน้ าที่มีอยู่ในตัวตนของผูน้ า ให้เกิดผลงานเชิงประจักษ์แก่ผูร้่วมงาน อันเป็น

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าว่าจะท าอย่างไรจึงจะสามารถท าให้การด าเนินงาน

ประสบผลส าเร็จนักวิชาการให้ความสนใจในการศกึษาพฤติกรรมผู้น าเนื่องจากการศกึษา

เกี่ยวกับคุณลักษณะผูน้ าไม่สามารถยืนยันหรอืให้เหตุผลที่ยอมรับได้ว่าคุณลักษณะใดที่
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ส่งผลถึงความส าเร็จในการเป็นผู้น า คุณลักษณะใดจ าเป็นส าหรับการเป็นผูน้ า                

หรอืผูบ้ริหารที่มีประสิทธิภาพผูน้ าหรอืผูบ้ริหารที่ประสบความส าเร็จบางคนอาจไม่มี

คุณลักษณะเด่นๆที่ศึกษาพบแตส่ามารถประพฤติปฏิบัติตนจนเป็นที่ยอมรับในฐานะผูน้ า

องค์กรที่เป็นเลิศได้เปรียบคุณลักษณะเสมือนมีเงนิอยู่ในกระเป๋าหากไม่ได้น าออกมาใช้ยอม

ไม่เกิดผลประโยชน์หรอืแสดงความเห็นได้ด้วยการปฏิบัติใหเ้กิดผลใดๆ 

   4.3 ความหมายของพฤติกรรมผู้น า 

    พฤติกรรมผู้น า หมายถึง การแสดงออกหรอืการกระท าเฉพาะอย่าง

ของผู้น าที่ปฏิบัติตอ่ผู้ร่วมงานในการบังคับบังชา การประสานงาน การให้ค าแนะน า  

ช่วยเหลือ  ดูแลสวัสดิภาพความเป็นอยู่และความรู้สึกของบุคคลในองค์การ ในขณะที่มกีาร

ปฏิบัติงานรว่มกัน (Fiedler, 1967, p.36; Hoy and Miskel, 2001, p. 236) พฤติกรรมผู้น าที่

แตกต่างกันไปในแต่ละองค์การตามศักยภาพของผูน้ าที่จะแสดงออก ผูร้่วมงานวัฒนธรรม

องค์การและสภาพแวดล้อม ล้วนมคีวามส าคัญและส่งผลให้ผู้น าที่เป็นผูบ้ริหารจะต้อง

แสดงออกถึงภาวะผูน้ าที่เกี่ยวข้องกับการบังคับบังชา การประสานงาน การแสดง 

ความเห็นใจ และการเข้าใจความรูส้ึกความตอ้งการของผู้รว่มงาน ซึ่งเป็นพฤติกรรมของ

บุคคลผูน้ าที่กระท าเพื่อให้กลุ่มหรอืกลุ่มบุคคลด าเนินการไปในทิศทางที่ต้องการรว่มกัน 

   4.4 การศกึษาพฤติกรรมผูน้ า 

    การพฤติกรรมผูน้ าเป็นการศกึษาว่าผู้น าปฏิบัติอย่างไร เชน่ วธิีการ 

ที่ผู้น ามอบหมายงานวิธีการสื่อสาร วธิีสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้รว่มงาน เป็นต้น ซึ่งเป็น

ความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรม ภาวะผูน้ า ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของ

ผูร้่วมงานด้วย ในการศกึษาพฤติกรรมผู้น านั้นจะศกึษาพฤติกรรมผู้น าที่ผู้บริหารแสดงออก   

     เสริมศกัดิ์ วิศาลาภรณ์ (2552, หน้า 48-50) กล่าวว่า การศกึษา

พฤติกรรมผู้น านั้นมักจะด าเนินการไป 2 แบบ คอื  

      1. การศกึษาหน้าที่ของผู้น า (Leader Functions) วธิีนีมุ้่งเน้น

การศกึษาหน้าที่ที่ผู้น าปฏิบัติภายในกลุ่มด้วยความเชื่อที่วา่กลุ่มจะปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพถ้าหากมีบุคคลหนึ่งปฏิบัติหน้าที่ส าคัญ 2 ประการ ประการแรก คือ หนา้ที่ 

ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ (Task-Related) หรอืหน้าที่ในการแก้ไขปัญหา ได้แก่ การเสนอแนะ

วิธีการแก้ไขปัญหา การให้ข้อมูล การให้ความคิดเห็น เป็นต้น ประการที่สองคือ หน้าที่ 

ที่เกี่ยวข้องกับการบ ารุงรักษากลุ่ม (Group Maintenance) หรอืหน้าที่ทางสังคมซึ่งช่วยให้

กลุ่มด าเนินการไปอย่างราบรื่น เช่น การบริหารความขัดแย้ง ถ้าสมาชิกคนใดของกลุ่ม 
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ที่ท าหน้าที่นี้ ได้ดทีี่สุดก็จะเป็นผูน้ าของกลุ่ม ซึ่ง Catwrightand Zander (1953, p. 549)  

ได้สรุปหน้าที่ของผูน้ าไว้ 2 ประการ คือ การท าให้กลุ่มบรรลุเป้าหมาย (GoalAchievement) 

และการท าให้กลุ่มด ารงอยู่ได้ (Group Maintenance) ในขณะที่ Etzioni (1961, p. 91)  

ได้สรุปหน้าที่ส าคัญของผู้น าไว้คอื การระดมทรัพยากรทั้งหลายเพื่อปฏิบัติภารกิจใหส้ าเร็จ 

และการบูรณาการทางสังคมของสมาชิกภายในกลุ่ม 

      2. การศกึษาแบบผู้น าหรอืแบบภาวะผู้น า (Leaderstip Styles) 

วิธีนีมุ้่งเน้นการศกึษาแบบของผู้น าที่ใชใ้นการจัดการกับลูกน้องหรือผูใ้ต้บังคับบัญชา 

โดยมากแล้วนักวิจัยจะแบ่งแบบของผู้น าออกเป็น 2 แบบ คอืแบบมุ่งงาน (Task-Oriented 

Style) กับแบบมุ่งคน (Employee-Oriented Style) ผูน้ าแบบมุ่งงานมักจะสั่งการ ช้ีน า 

และนิเทศอย่างใกล้ชิดมุ่งเน้นความส าเร็จของงานมากว่าการพัฒนาหรอืการสร้างความ

เจริญให้แก่ลูกน้อง พยายามให้ลูกน้องได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจสร้างความเชื่อถือ 

ศรัทธาและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกของกลุ่ม      

    การศกึษาพฤติกรรมของ White and Lippit. (1960, pp. 527-553) 

ได้ศึกษากระบวนการปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มระหว่างผู้น ากับผูต้ามและประสิทธิภาพของ

งานได้แบ่งแบบของผู้น าออกเป็น 3 แบบ คอื แบบอัตตาธิปไตย (Autocratic)  

แบบประชาธิปไตย (Leadership) และแบบเสรีนิยม (Leadership) ผลการศกึษาปรากฏว่า

ผูน้ าแบบประชาธิปไตยให้ผลดีกว่าในกระบวนการกลุ่มการศกึษาผู้น าที่ส าคัญๆ ได้แก่ 

     1. การศกึษา Ohio State Leadership Studies เริ่มศึกษาในปี  

ค.ศ. 1945 Halpin, Winer and Stogdill ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าใน 2 มิติ คือ 

กิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) กับมิตรสัมพันธ์ (Consideration) โดยใช้แบบวัดพฤติกรรม

ผูน้ าที่เรยีกว่า The Leader Behavior Descriptive Questionnaires-LDBQ. ผลการศึกษา

สรุปได้วา่แบบของผู้น ามิติกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์เป็นพืน้ฐานเบื้องต้นของพฤติกรรม

ผูน้ า และพฤติกรรมผูน้ า ที่ประสบความส าเร็จจะเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติทั้งมติิกิจสัมพันธ์

และมิตรสัมพันธ์ ถ้ามีผู้น ามีลักษณะมุ่งกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์สูงก็จะก่อใหเ้กิดความ

พึ่งพอใจแก่ผู้รว่มงาน (Hoy and Miskel, 2001, p. 269) นอกจากนีก้ารศกึษาพฤติกรรม 

ใน 2 มิติ คือมิติมุ่งกิจสัมพันธ์และมิติมุ่งมิตรสัมพันธ์ ยังก่อใหเ้กิดแบบผูน้ าหลายแบบ 

ที่แตกต่างกันออกไป พวกหนึ่งมีลักษณะมุ่งกิจสัมพันธ์และมุ่งมิตรสัมพันธ์ควบคู่กันไป

พฤติกรรมผู้น าจงึไม่สามารถแสดงใหเ้ห็นได้จากแบบผู้น าเพียงมิติเดียว  

(Luthans, 2005, p. 449)  
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     2. การศกึษา University of Michigan Research Studies ในปี  

ค.ศ. 1946 เป้าหมายของการศกึษาเพื่อจ าแนกแบบผูน้ าและความสัมพันธ์ระหว่างแบบผูน้ า

กับเกณฑท์ี่ใชว้ัดประสิทธิผล ซึ่งประกอบด้วย ความพอใจในการท างาน อัตราการ

เปลี่ยนแปลง การขาดเงิน ผลผลติและประสิทธิผล ผลการศกึษาก่อใหเ้กิดพฤติกรรมผู้น า 

2 แบบ คอื พฤติกรรมแบบมุ่งผลผลติ (Production-Centered) และพฤติกรรมแบบมุ่ง

พนักงาน (Employee-Centered) พฤติกรรมแบบมุ่งผลผลิต จะสร้างมาตรฐานในการ

ท างาน แจกแจงภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ ก าหนอขัน้ตอนและเทคนิคในการท างาน ก ากับ

ดูแลการท างานอย่างใกล้ชิดกล่าวคือ จะมีลักษณะคล้ายกับพฤติกรรมในมิติกิจสัมพันธ์

พฤติกรรมแบบมุ่งพนักงานจะยั่วยุให้พนักงานมสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย  

การตัดสินใจในการท างาน สร้างความเชื่อถือและศรัทธาในการท างานให้ความสนใจ 

ในความเจริญก้าวหน้าของพนักงาน กล่าวคือ จะมีลักษณะคล้ายกับพฤติกรรมในมิติมติร

สัมพันธ์ (Cherington, 1994, p. 630) 

     3. การศกึษาพฤติกรรมของผูน้ า Harvard Studies of Group 

Leadership ในปี ค.ศ. 1994 ได้มกีารศกึษาพฤติกรรมผู้น าที่ห้องปฏิบัติการสังคมสัมพันธ์  

(Laboratory of Social Relations) การศกึษาครั้งนี้แตกต่างไปจากการศกึษาที่มหาวิทยาลัย

แหง่รัฐโอไฮโอ และมหาวิทยาลัยมิชิแกนอยู่บ้าง โดยครั้งนีมุ้่งศึกษาพฤติกรรมทางสังคม

ของกลุ่มย่อยในหอ้งปฏิบัติการซึ่งเก็บข้อมูลโดยการสังเกตโดยตรงผลการศกึษาท าให้เกิด

ผูน้ า 2 แบบ คอื แบบมุ่งงาน (Task Leader) กับ แบบมุ่งสังคม (Social Leader) ผู้น าแบบมุ่ง

งานจะสนใจในการให้กลุ่มปฏิบัติงานผูน้ าแบบมุ่งสังคมจะพยายามรักษาความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกันภายในกลุ่มพยายามให้สมาชิกของกลุ่มเห็นว่าแตล่ะคนก็มีความส าคัญ ผูน้ าทั้ง

สองแบบมีความจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานแต่มีคนไม่มากนักที่จะเป็นผู้น า

ทั้งสองแบบได้ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ,์ 2552, หน้า 51) 

   4.5 แนวคิดพฤติกรรมผู้น า 

    พฤติกรรมผู้น าในลักษณะต่างๆ ล้วนเป็นผลมาจากการศกึษาค้นคว้า

ของนักวิชาการชาวตะวันตกเป็นส่วนใหญ่ที่ส าคัญๆ ได้แก่   

     1. พฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ Blake and Mouton  

เป็นการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าโดยการสร้างเป็นตารางสองมติิใหแ้กนตั้งแสดงถึงพฤติกรรม

ผูน้ าในลักษณะที่มุง่ถึงผลผลิต เรียกว่า ตาข่ายภาวะผูน้ า (Managerial Grid) (Blake and 
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Mouton, 1964, pp. 10-11) ผลการศกึษาการจัดการของ Blake and Mouton แบ่งผู้น า

ออกเป็น 5 แบบ  

      1.1 ผูน้ าแบบย่ าแย่ (Impoverished 1, 1) เป็นผู้น าที่มคีวาม

พยายามในการปฏิบัติงานใหส้ าเร็จและมีความสัมพันธ์กับผูร้่วมงานน้อยไม่สนใจทั้งคน 

และไม่หวังผลของงาน ท างานประจ าไปเรื่อยๆ เป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลนอ้ยที่สุดและเมื่อ

เผชิญความขัดแย้งจะพยายามหลกีเลี่ยง 

      1.2 ผูน้ าแบบมุ่งแข่งขัน (Task Oriented 9, 1) เป็นผู้น าที่มุ่งแต่

งานมคีวามสัมพันธ์กับผูร้่วมงานน้อยมาก มกีารควบคุมงานอย่างใกล้ชิด ไม่สนใจความ

ต้องการของผู้ร่วมงาน ชอบใช้อ านาจและสั่งการ เมื่อเผชิญกับปัญหาความขัดแย้งมักใช้

อ านาจในการจัดการ ผู้น าประเภทนี้จึงไม่ชอบวิธีการท างานเป็นทีมเนื่องจากกลัวว่า

ผูร้่วมงานจะรวมตัวกันเพื่อต่อตา้นตนเอง 

      1.3 ผูน้ าแบบชุมชนสังสรรค์ (Country Club 1, 9) เป็นผู้น าแบบ

ที่ให้ความสนใจกับความต้องการของคนอย่างมาก เพื่อสร้างมนุษย์อันดีกับผูร้่วมงานซึ่งจะ

น าไปสู่บรรยากาศที่ราบรื่นเป็นกันเองแต่จะให้ความสนใจตอ่งานค่อนข้างนอ้ยมาก  

มักหลีกเลี่ยงความขัดแย้งจึงมักท าให้ผู้รว่มงานเกิดความพอใจเมื่อต้องเผชิญกับความ

ขัดแย้งจะพยายามกลมเกลื่อนให้ความขัดแย้งนั้นเงยีบหายไปมักเอาใจผู้อื่นจนกระทั่งต้อง

ท าตามความคิดเห็นของผูอ้ื่น  

      1.4 ผูน้ าแบบทางสายกลาง (Middle of the Road 5, 5)  

เป็นผู้น าที่รักษาความสมดุลระหว่างงานที่ต้องท าให้ส าเร็จกับขวัญก าลังใจของผู้รว่มงาน 

ให้อยู่ในระดับที่พึงพอใจ การบริหารงานเป็นลักษณะของการเอาตัวรอดโดยไม่คาดหวัง

ผลงานไว้สูงมากนักและในขณะเดียวกันก็มีความสัมพันธ์กับผูร้่วมงานแบบธรรมดา ผู้น า

ประเภทนี้จะไม่ต้องการเปลี่ยนแปลง และเมื่อเผชิญความขัดแย้งมักใช้การประนีประนอม

เพื่อไกล่เกลี่ยปัญหาที่เกิดขึน้              

      1.5 ผูน้ าแบบท างานเป็นทีม (Team 9, 9) เป็นผู้น าที่มคีวาม

รับผิดชอบสูงมุ่งทั้งผลงานและความสัมพันธ์อันดีกับผูร้่วมงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน

การปฏิบัติงานพร้อมๆ กับการสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับผูป้ฏิบัติงานในทุกระดับ เปิดโอกาส

ให้ผู้รว่มงานได้มีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องตา่งๆ ให้ความส าคัญต่อการ

ท างานเป็นหมู่คณะ เมื่อต้องเผชิญปัญหาความขัดแย้งจะใช้การแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล

ภายใต้ขอ้มูลที่พยายามเสาะแสวงหามาอย่างละเอียดจะเห็นได้ว่า พฤติกรรมผูน้ าแบบ
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ท างานเป็นทีมเป็นแบบที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดแตก่็เป็นสิ่งที่ท าได้ยากมากที่สุด

เชน่กัน เนื่องจากจะต้องค านึงถึงทั้งงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไปพร้อมๆ กัน 

     2. พฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ Getzels and Guba ได้กล่าวไว้

ในทฤษฎีกระบวนการทางสังคม (Social Process Theory) วา่ การบริหารงานถือว่าเป็น

ระบบ สังคมหนึ่งซึ่งประกอบไปด้วย 2 มิติ คือ สถาบันมิติ (Nomothetic Dimension) ซึ่งได้

กล่าวไว้ว่าในทฤษฏีกระบวนการทางสังคม (Social Process Trocess Theory) วา่  

การบริหารงานถือว่าเป็นระบบสังคมหนึ่งซึ่งประกอบด้วยมิต ิ2 มิติ คือ สถาบันมิติ 

(Nomothetic Dimension) และบุคลามติิ (Idiographic Dimension) สถาบันมิติ ประกอบด้วย  

สถาบันซึ่งแตล่ะสถาบันจะก าหนดบทบาทของตนเองไว้ตามลักษณะและประเภทของ

สถาบัน นอกจากนี้จะก าหนดความคาดหวังของสถาบันเอาไว้ตามความมุ่งหมายของ

สถาบัน ส าหรับในบุคลากร มิติจะประกอบด้วยตัวบุคคลซึ่งต่างก็มีบุคลิกภาพของตนเอง 

และมีความตอ้งการสว่นตัวที่แตกต่างกันออกไป ทฤษฎีดังกล่าวได้แบ่งผูน้ าออกเป็น 3 

ประเภท ตามลักษณะของพฤติกรรมผูน้ าที่แสดงออกในการบริหารองค์การ ดังนี้  

      2.1 ผูน้ าแบบเน้นสถาบัน (Homothetic Leadership Style) ผู้น า

แบบนี ้ยึดหลักส าคัญ คือ การเน้นบทบาทและความคาดหวังของสถาบัน เครื่องมอืที่ใชค้ือ 

กฎหมาย อ านาจและระเบียบข้อบังคับของสถาบัน บุคลากรมีหน้าที่ปฏิบัติตามบทบาทที่

สถาบันก าหนดโดยเคร่งครัด             

      2.2 ผูน้ าแบบเน้นบุคคล (Idiographic Leadership Style) ผู้น า

แบบนี ้เน้นมติิบุคคลยึดถือบุคลิกภาพและความต้องการของบุคคลเป็นหลัก พยายาม

ตอบสนองความตอ้งการของบุคคล 

      2.3 ผูน้ าแบบผสมผสาน (Transactional Leadership Style) 

ผูน้ าแบบนี ้ยึดมติิทั้งสองโดยเน้นทั้งสถานบันมิติและบุคลามิตพิยายามเน้นความสมดุล  

ไม่เคร่งครัด หรอืหย่อนเกินไปในบางขณะอาจเน้นในบางมติิมากเป็นพิเศษทั้งนีข้ึน้อยู่กับ

สถานการณ์จากแนวคิดดังกล่าว จะเห็นได้ว่าผูน้ าที่มพีฤติกรรมมุ่งเน้นสถาบันเป็นหลัก 

และเน้นบุคคลเป็นหลักต่างก็มีความประสงค์ที่จะด าเนินงานให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายของ

องค์การ โดยผูน้ าที่เน้นสถาบันจะยึดถือหลักการที่ว่า การด าเนินกิจกรรมขององค์การที่จะ

ประสบความส าเร็จนั้นต้องอาศัยระเบียบ กฏเกณฑ ์และขอ้บังคับ ในขณะที่มผีู้น าที่มี

พฤติกรรมมุง่เน้นบุคคลจะพยายามใช้แรงจูงใจและการจัดสภาพแวดล้อมที่ดีเพื่อ

เอือ้อ านวยใหบุ้คลากรมีความพึ่งพอใจในการท างานให้กับองค์การ ส่วนผูน้ าที่ใช้แบบ
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ผสมผสานเห็นว่า ในการบริหารองค์การให้ประสบความส าเร็จจะต้องเลือกใช้วธิีการ

บริหารที่เน้นทั้งสองมติิไปพร้อมๆ กันคือทั้งสถาบันและบุคคล    

     3. พฤติกรรมผูน้ าตามแนวคิดของ Reddin โดยได้ท าการศึกษา

วิเคราะหซ์ึ่งอาศัยผลการวิจัยจากมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ มหาวิทยาลัยมิชิแกน 

มหาวิทยาลัยฮาวาร์ด และงานวิจัยของ Blake and Mouton ซึ่งเน้นเกี่ยวกับความสัมพันธ์

ของพฤติกรรมผูน้ าในสองมิติ ได้แก่ มุ่งงาน และมุ่งสัมพันธ์ Reddin ได้เพิ่มมิตมิุ่ง

ประสิทธิผลเข้าไปอีกหนึ่งมิติ เพื่อจะท าให้ได้พฤติกรรมผูน้ าที่มคีวามครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

ทฤษฎีได้เช่ือวา่ทฤษฎี 3 มิติ ประกอบด้วย          

      3.1 มิติมุง่งาน (Task Oriented) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าที่มุ่ง

ให้ผูใ้ต้บังคับบังชาได้เข้าใจในการด าเนินงานตามนโยบาย การตดิต่อสื่อสาร การ

ประสานงานเพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบังชาสามารถปฏิบัติงานได้ผลและส าเร็จตามวัตถุประสงค์

      3.2 มิติมุง่สัมพันธ์ (Relation Oriented) หมายถึง พฤติกรรม

ผูน้ าที่แสดงถึง ความเป็นมิตรมคีวามไว้วางใจเชื่อใจ สนิทสนมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เพื่อก่อใหเ้กิดความพึ่งพอใจในการปฏิบัติงาน        

       3.3 มิติมุง่ผลิตผล (Effectiveness) หมายถึง พฤติกรรมผูน้ า

ที่มุง่ให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้และผูร้่วมงานพอใจ โดยยึดสถานการณ์ 

เป็นหลัก ถ้าสถานการณ์เหมาะสม พฤติกรรมผู้น าก็จะมีประสิทธิผลมาก ถ้าหาก

สถานการณไ์ม่เหมาะสม พฤติกรรมผู้น าก็จะมีประสิทธิผลนอ้ย   

    ทฤษฎีนีแ้บ่งผู้น าออกเป็น 8 แบบที่มปีระสิทธิผลสูง 4 แบบ ได้แก่ 

แบบผูคุ้มกฎ (Bureaucrat) แบบนักพัฒนา (Developer) แบบผูบุ้กงาน (Benevolent 

Autocrat) แบบนักบริหาร (Executive) และแบบที่มปีระสิทธิผลต่ า 4 แบบ ได้แก่ แบบผูท้น

ท า (Deserter) แบบนักบุญ (Missionary) แบบเผด็จการ (Autocrat) แบบผูป้ระนีประนอม 

(Compromiser) ปรากฏในภาพ 4.2 ดังตอ่ไปนี ้(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2552,  

หนา้ 80-85)  

    นอกจากนี ้ยังมนีักวิชาการกล่าวถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าไว้ตา่งๆ กัน 

เชน่ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 72) กล่าวถึง การศกึษาประสิทธิภาพของ

พฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State University) แบ่งพฤติกรรมผู้น า

ออกเป็น 2 มิติ  

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



40 

     1. ผูน้ าที่ค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก (Consideration Structure)  

เป็นผู้น าที่มกีารแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมที่ให้ความไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชา ยอมรับ

ในความคิดเห็น มคีวามรูส้ึกเป็นพวกเดียวกัน มีความหว่งใยและเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่  

ช่วยเหลือเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว มีความเป็นมติรและเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้ทุกเวลา  

มีการปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบังชาอย่างเสมอภาพมีความสัมพันธ์ของการท างานในรูปของ

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Mutual Trust) ตัวอย่างการให้ความชอบพอเป็นส่วนตัวกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหาเวลารับฟังเรื่องราวและปัญหาของผูใ้ต้บังคับบัญชา สนับสนุน  

และให้ค าปรึกษาในเรื่องส าคัญ ก่อนจะด าเนินการตอ่ไป  ตลอดจนการยอมรับค าแนะน า

และทดสอบความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย        

     2. ผูน้ าที่ค านึงถึงตนเองเป็นหลัก (Initiating Structure)  

เป็นลักษณะของผู้น าที่ก าหนดบทบาทของตัวเองเป็นหลัก ทั้งยังก าหนดบทบาทของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วย โดยมีพฤติกรรมสรา้งสรรคส์ูงซึ่งจะเห็นได้จากความพิถีพิถันในการ

มอบหมายงาน และการคาดหวังในการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาไว้สูง เพื่อให้ได้ตาม

เกณฑท์ี่ก าหนด และส าเร็จตามก าหนดเวลาที่ต้องการด้วย โดยเป็นผู้น าที่มคีวามสามารถ

และมีบทบาทต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาในการที่จะให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างเป็น

ทางการ เช่น การวิพากษ์วิจารณ์การท างานที่ไม่ด ีการย้ าถึงความส าคัญของเวลาของการ

ท างานที่มอบหมายให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปท า การรักษามาตรฐานการท างาน และขอร้องให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด าเนินการตามที่มีมาตรฐาน ตลอดจนวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา  

การพิจารณาถึงกิจกรรมที่ผู้ใต้บังคับบัญชากระท า และตรวจสอบการท างานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ว่ามีทัศนะอย่างไร  

    ศริิพงษ์ เศาภายน (2547,หนา้ 131) กล่าวถึง การศกึษาของ

มหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan University) วา่ได้แบ่งพฤติกรรมของผูน้ าออกเป็น 2 กลุ่ม 

คือ 

     1. ผูน้ าที่เน้นผลงาน (Production-Centered Leader) จะเน้นการ

ท างานและวิธีการที่จะท างานใหส้ าเร็จ ผู้น าแบบนีจ้ะก าหนดมาตรฐานของงานอย่าง

เข้มงวด จัดการท างานอย่างรอบคอบอธิบายวิธีการท างานเพื่อให้ท าตาม และติดตามนเิทศ

งานอย่างใกล้ชิด                

     2. ผูน้ าที่เน้นผูป้ฏิบัติงาน (Employee-Centered Leader)  

เน้นความต้องการของผู้ปฏิบัติงานและการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผูน้ าแบบนี้ 
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จะสนับสนุนความสัมพันธ์กับพนักงาน การตัดสินใจใช้กลุ่มมากว่าเป็นรายบุคคล กระตุ้นให้

ผูป้ฏิบัติงานก าหนดเป้าหมายไว้สูงและพยายามเอาใจใส่ผู้ปฏิบัติงานและค านึงผู้อื่นอยู่

เสมอ  

    Likert (1961, p. 223, อ้างถึงใน อรวรรณ์ วุฒิเวช, 2547, หนา้ 23-

24) กล่าวคือ พฤติกรรมผูน้ าที่ใชก้ารบริหารระบบ 4 ระบบ (System 4 Management) เพื่อ

เป็นการจ าแนกลักษณะผู้น าหลังจากได้ท าการศกึษาเรื่องความเป็นผูน้ ากับองค์กรต่างๆ 

ดังนี้ 

     ระบบที่ 1 เรียกว่าระบบเผด็จการ (Extortive Authoritative) 

ผูบ้ริหารมคีวามเชื่อมั่นผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยมาก โดยเห็นจากข้อเท็จจรงิที่ว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่มสี่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจ ผู้น าตัดสินใจเพียงคนเดียว  

 และสั่งการลงมาตามสายงานการบังคับบัญชาให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาด าเนินการตามที่ตนได้

ตัดสินใจไป และผูน้ าก าหนดมาตรฐานและวิธีการปฏิบัติไว้ตายตัว ผูน้ าจะใช้การข่มขู่เมื่อมี

ความจ าเป็น และใช้วธิีการลงโทษ เมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย

ผูน้ ามีความไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชางานไม่ส าเร็จตามเป้าหมายผูน้ ามีความไว้วางใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาน้อยมาก ในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชามีความรูส้ึกกลัวผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     ระบบที่ 2 เรียกว่า ระบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ

(BenevolentAuthoritative) ในระบบนีผู้น้ ายังคงสั่งการอยู่แตผู่ใ้ต้บังคับบัญชาสามารถ

วิจารณ์ค าสั่งได้บ้าง ผูน้ าจะยอมรับฟังผูใ้ต้บังคับบัญชาท าให้มคีวามคล่องตัวบางอย่าง 

ในการปฏิบัติงาน แต่อย่างไรก็ตามถ้ามีการตัดสินใจบางอย่างของผู้ใต้บังคับบัญชา   

การตัดสินใจดังกล่าว จะเกิดขึน้ภายในกรอบที่ระบุไว้ ผลตอบแทนและการลงโทษบางอย่าง

จะถูกใช้ในการจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยทั่วไปผูน้ ายอมรับผูใ้ต้บังคับบัญชา ส่วนผู้ใต้  

บังคับบัญชาเกี่ยวพันกับผูน้ าอย่างระมัดระวังและยังคงมีความรูส้ึกเกรงกลัวผูน้ าด้วย 

     ระบบที่ 3 เรียกว่า ระบบการปรึกษาหารอื (Consultative)  

เป็นระบบที่ผู้น า  มคีวามเชื่อมั่นและความไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชามากขึ้น ผู้น าก าหนด

เป้าหมายและสั่งการภายหลังจากปรึกษาหารอืกับผูใ้ต้บังคับบัญชาแล้ว ถึงแม้ว่าการ

ตัดสินใจที่ส าคัญจะกระท าโดยผู้ใต้บังคับบัญชาระดับสูง แต่ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็สามารถ

ตัดสินใจด้วยตนเองว่าจะปฏิบัติงานต่อไปอย่างไร การติดตอ่สื่อสารแบบสองทางจะเห็นได้

ชัดเจน มีความไว้วางใจเช่ือมั่นบางอย่างระหว่างผู้น ากับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผลตอบแทน 

ถูกน ามาใช้จูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความรูส้ึกเป็นอิสระเมื่อปรึกษางาน 
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กับผูน้ า 

     ระบบที่ 4 เรียกว่า ระบบให้เข้ามามีสว่นร่วม (Participative Group) 

เป็นระบบการบริหารที่ Likert ให้การสนับสนุนมากที่สุด การก าหนดเป้าหมาย 

และการตัดสินใจเรื่องตา่งๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานจะกระท าโดยกลุ่ม ผูน้ าให้ความเชื่อมั่น 

และความไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ การติดต่อสื่อสารไม่เพียงแตจ่ากบนลงล่าง 

(Downward Communication) มกีารติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward 

Communication) รวมทั้งการตดิต่อสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication)

ระหว่างเพื่อนรว่มงานที่อยู่ในระดับเดียวกันด้วย ในการจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชามีความรูส้ึก

ว่าพวกเขามคีวามสัมพันธ์เกี่ยวพันกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปอย่างตรงไปตรงมา

ภายในบรรยากาศของความเป็นมติรภาพ         

      สรุปได้วา่ พฤติกรรมภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร หมายถึง  

การแสดงออกหรือการประพฤติปฏิบัติที่ผู้บริหารแสดงออกต่อผูร้่วมงาน ดังนี้พฤติกรรม

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่เน้นผู้รว่มงาน ประกอบด้วยการสร้างความเข้าใจการท างาน

ร่วมกับผูร้่วมงานได้เป็นอย่างดกีารปรับปรุงและพัฒนาการท างานเพื่อให้งานประสบ

ความส าเร็จคอยใหค้วามช่วยเหลอืการเอาใจใส่และเป็นที่พึ่งเวลาผูอ้ื่นมีปัญหาการปฏิบัติ

ตนตอ่ผูร้่วมงานอย่างเสมอภาคเป็นผู้ที่สังคมยอมรับการปรับตัวใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลง

การเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานในการปรับปรุง และพัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ

ของการงานของผู้ร่วมงานการให้ก าลังใจ และค าชมเชยกับผูร้่วมงานที่ท างานประสบ

ความส าเร็จพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่เน้นการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยการท างาน

ที่รอบคอบเป็นระบบการมอบหมายงาน การก าหนดมาตรฐานของงานที่ชัดเจนการสร้าง

ความเข้าใจในการด าเนินการตามระเบียบแผนขององค์กรการให้ค าแนะน าวิธีการท างาน

แก่ผู้รว่มงานการปรับปรุง วิธีการท างานการตดิตามนิเทศ และประเมินผลการปฏิบัติงาน

อย่างใกล้ชิดเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายและ

วิสัยทัศนข์ององค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่เน้นการมี

ส่วนรว่ม ประกอบด้วยการเปิดโอกาสทุกคนมสี่วนรว่มในการวางแผนและการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน การสร้างความสัมพันธ์กับผูร้่วมงานอย่างเป็นมิตร การสื่อสารที่ดีการกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานกล้าคิด กล้าแสดงออกการยอมรับฟังความคิดเห็นและให้ความส าคัญต่อผูอ้ื่น

ความสามารถในการตดิต่อและประสานงานที่ดี การเป็นที่รู้จักและน่าเชื่อถือในสังคม 
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 5. ยุคการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 

  การศกึษาภาวะผูน้ าทางสถานการณ์แตกต่างทั้งในด้านการควบคุมจัดการ 

การคาดการณ์ และการใช้ทักษะการเป็นผู้น า (Fiedier, 1967) ซึ่งจะต้องผสมผสานระหว่าง

การสรา้งแรงจูงใจในหมูผู่ป้ฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งผูน้ าที่ประสบความส าเร็จ

จะต้องน าปัจจัยต่างๆ เช่นภาวะแวดล้อมอันได้แก่ สถานการณท์ี่องค์การเผชิญอยู่ร่วมทั้ง

ภาวะที่ผูป้ฏิบัติด ารงอยู่ เช่น ความเครียด หรอืความกดดัน ฉะนัน้ ผู้น าที่ประสบ

ความส าเร็จ ในสถานการณ์หนึ่ง อาจจะไม่สามารถประสบความส าเร็จในอีกสถานการณ์

เพราะมีตัวแปรเกี่ยวกับผูต้ามหรอืผูป้ฏิบัติเข้ามามีความเกี่ยวข้องดว้ยอันได้แก่  

ความตอ้งการ ค่านิยม การรับรู้ และการตัดสินใจในคุณค่าต่างๆ ของผู้ปฏิบัติของผูต้าม 

(House & Howell, 1992)                

  การศกึษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์จะให้ความส าคัญกับทฤษฎีการรับรู้ 

ในแงค่วามสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผู้ตามหรอืผูป้ฏิบัติ เนื่องจากสภาพสังคมในทุกสังคมได้

มีการพัฒนาการด้านต่างๆ อย่างรวดเร็วโดยเฉพาะด้านการศกึษาและข้อมูลข่าวสารที่มี

การศกึษา และถ่ายทอดอย่างรวดเร็ว ประชากร ทุกหน่วย ในทุกสังคมมคีวามกระตอืรอืร้น

ที่มสี่วนรว่มกับกิจกรรมต่างๆ ของสังคม ประชาชนเริ่มตระหนักถึงการมสีิทธิมีเสียง แม้แต่

ในองค์กรเอกชนขบวนการแรงงานก็เติบโตอย่างรวดเร็ว ท าให้งานวิจัย ส่วนใหญ่ในช่วงนีจ้ะ

ให้ความส าคัญกับประเด็นความส าคัญความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้ามหรอืผูป้ฏิบัติรวม

ไปถึงทักษะการจัดการกับปัญหาเฉพาะหน้า การควบคุมอารมณ์ การตอบแทนต่อภารกิจ 

ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลารวมไปถึงการคาดการณ์ คือความเป็นเฉพาะเวลา  

เฉพาะสถานที่ของสถานการณ์ตา่งๆ มีหลากหลายเกินกว่าที่จะก าหนดเป็นมาตรฐานสากล

โดยพืน้ฐานความเช่ือของกลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ า เชื่อว่าภาวะผูน้ าเป็นสิ่งที่สามารถสร้างขึ้นได้

แตข่้อจ ากัดของแตล่ะพื้นที่และสถานการณ์ท าให้ไม่อาจก าหนดเป็นสูตรส าเร็จอันเป็นผลให้

ภาวะผูน้ ามีความหลากหลายค่อนขา้งมาก (Pretgh & Jacobowitz, 1997) การศกึษาภาวะ

ผูน้ าในยุคที่ 3 นี้ จึงเกิดความคิดที่เชื่อว่า มนุษย์มคีวามหลากหลาย มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว

และเชื่อว่าสังคมจะเปลี่ยนได้ ไม่ใช่โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่งเพียงบุคคลเดียวแต่จะ

เปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของสังคมในสถานการณ์แตกต่างกันไปการศกึษาเกี่ยวกับ

สถานการณ์ (Situation Approach) มีสมมุตฐิานว่าพฤติกรรมของผูน้ าเปลี่ยนแปลงไปตาม

กาลเวลา และโอกาสเมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนพฤติกรรมผู้น าย่อมเปลี่ยนไปด้วย ทั้งนี้         

เพราะมีตัวแปรต่างๆ อกีมากมาย เข้ามามีอิทธิพลต่อการเป็นผู้น านั้นเอง ซึ่งในบรรดา 
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ตัวแปรทั้งหลายที่มีอิทธิพลผลักดันให้เกิดผูน้ าในสถานการณต์่างๆ ได้นัน้ จากการ

ศกึษาวิจัย พบว่ามีพลังอ านาจที่ส าคัญเพียง 2 ประเภท เท่านัน้ คือ พลังอ านาจภายในหรอื

องค์ประกอบจูงใจในบุคคล เชน่ แรงขับ ความปรารถนาในต าแหน่ง และพลังอ านาจ

ภายนอกและองค์ประกอบทางสังคม เช่น วกิฤติการณ์ ความตอ้งการของกลุ่มหรือความ

จ าเป็นของหนว่ยงานและอื่นๆ โดยที่พลังอ านาจทั้ง 2 ประเภทจะมีอทิธิพลต่อการเป็นผู้น า

พอๆ กันซึ่งศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549, หนา้ 39) ได้กล่าวถึงทฤษฎีประสิทธิผลความเป็น

ผูน้ าของ Fiedler ไว้วา่หลักการว่า ประสิทธิผลความเป็นผู้น าหรอืองค์การจะขึน้อยู่กับ

องค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ประการ ซึ่งมีปฏิสัมพันธ์กัน คือ บุคลิกภาพของผู้น าเป็น

ลักษณะเฉพาะหรอืระดับเจตคติและแรงจูงใจ องค์ประกอบที่สอง คอื สถานการณ์ที่เอื้อ

ต่อผู้น าหรอืการควบคุมสถานการณ์ หมายถึง ระดับของสภาพการณ์ ที่ผู้น าสามารถใช้

อ านาจควบคุมและใช้อทิธิพลใหส้่งผลตอ่ผลงานของกลุ่มได้ องค์ประกอบนี้จะเป็นดัชนี

แสดงให้เห็นโอกาสในการกระท าของผู้น าว่าจะใช้บทบาทอย่างไรจงึท าให้เกิดผลส าเร็จของ

งานพอสรุปได้ว่า การศกึษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Study) จะให้

ความส าคัญทฤษฎีการรับรู้ ในแงค่วามสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผู้ตามหรอืผูป้ฏิบัติ 

เนื่องจากสภาพสังคมในทุกสังคม ได้มพีัฒนาการด้านต่างๆ อย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะด้าน

การศกึษาและถ่ายทอดอย่างรวดเร็ว มคีวามกระตือรอืร้นที่สว่นร่วมกับกิจกรรมต่างๆ 

ข้อจ ากัดของการศกึษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ คอื ความเป็นเฉพาะเวลา เฉพาะ

สถานที่ของสถานการณ์ต่างๆ มีหลากหลายเกินกว่าที่จะก าหนดเป็นมาตรฐานสากลโดย

พืน้ฐานเช่ือว่าผูน้ าเป็นสิ่งที่สามารถสร้างขึ้นได้ แต่ขอ้จ ากัดของแต่ละคนพื้นที่ 

และสถานการณท์ าให้ไม่อาจก าหนดเป็นสูตรส าเร็จ อันเป็นผลใหภ้าวะผูน้ ามีหลากหลาย

ค่อนขา้งมาก 

   5.1 ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของผูบ้ริหาร  

    การศกึษาผู้น าตามแนวคิดของ Reddin ที่พิจารณาถึงมิติของ

ประสิทธิภาพของผู้น าได้ถูกน ามาพิจารณาอย่างกว้างขวางว่าผูน้ าแบบใดที่จะมี

ประสิทธิภาพมากที่สุด ขึ้นอยู่กับปัจจัยหรือองค์ประกอบใดบ้าง สถานการณ์ต่างๆ  

ที่เกี่ยวข้องอันเป็นปัจจัยหรือองค์ประกอบด้านต่างๆ ได้ถูกน ามาพิจารณาศกึษามากขึ้น 

โดยมีความคดิว่าการที่ผูน้ าเลือกที่จะกระท าหรอืปฏิบัติที่เหมาะสมสอดคล้องกับ

สถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึน้มากว่าจะเลือกมีคุณลักษณะหรอืมีพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง

เฉพาะอย่างเท่านัน้เพราะประสิทธิผลของผูน้ าขึน้อยู่กับปัจจัยต่างๆ ที่เป็นตัวแปรหลายตัว  
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เชน่ บรรยากาศในองค์การประสบการณห์รอืค่านิยมของผู้น า ระยะเวลา เป็นต้น ดังนัน้ใน

สถานการณ์ต่างกันย่อมต้องการผู้น าที่ต่างกันประสิทธิผลของภาวะผูน้ า จงึขึ้นอยู่กับความ

สอดคล้องระหว่างแบบของผูน้ ากับสถานการณ์นั้น และสภาพแรงจูงใจของผู้ตามภาวะผูน้ า

ตามสถานการณ์ของผูบ้ริหารจะช่วยให้ผูบ้ริหารทราบว่าควรปฏิบัติตัวอย่างไร เพื่อให้เกิด

ประสิทธิผลสูงสุดในสถานการณ์ต่างๆ ที่ผู้น าจะสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

   5.2 ความหมายของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของผู้บริหาร 

    ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของผู้บริหาร หมายถึง รูปแบบการ

ปฏิบัติงานของผูน้ าที่ปรับเปลี่ยนไปตามปัจจัย องค์ประกอบ หรอืสถานการณ์ต่างๆ ที่มี

ส่วนเกี่ยวข้อง เชน่ บรรยากาศในการท างานระยะเวลาที่ตอ้งด าเนินงานและอื่นๆ เพื่อให้

ผูบ้ริหารสามารถด าเนินการได้อย่างสอดคล้องเหมาะสมกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

สามารถสร้างความเช่ือม่ันศรัทธาแก่ผู้รว่มงาน และก่อให้เกิดประสทิธิภาพ  

และประสิทธิผลสูงสุดแก่หน่วยงานภาวะผูน้ าตามสถานการณข์องผู้บริหารมพีื้นฐานมา

จากแนวคิดในการศกึษาเกี่ยวกับสถานการณต์่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับผูน้ าซึ่งมีสว่นสัมพันธ์กับ

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

     ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2547,หนา้ 67-70) ได้กล่าวถึง สภาพการณ์

ในการน าของผู้บริหารว่า หมายถึง เกณฑท์ี่ใช้แบ่งระดับอ านาจการควบคุมที่ผู้บริหารมี

สภาพการณ์นั้นๆ ซึ่งหมายความวา่ ผูบ้ริหารในฐานะผู้น าหนว่ยงานสามารถก าหนดภารกิจ 

หนา้ที่ ผลการท างานและการตัดสินใจของกลุ่มมากน้อยเพียงใดนอกจากนั้นยังหมายถึง

การที่ผูบ้ริหารสามารถคาดการณไ์ด้อย่างมั่นใจว่า สิ่งที่เขาตอ้งการให้เกิดขึ้นนั้นมีความ

เป็นไปได้มากน้อยเพียงใด  สิ่งที่เป็นตัวก าหนดระดับอ านาจการควบคุมสภาพการณ์ในการ

น าของผูบ้ริหาร คอื องค์ประกอบ 3 ประการ ดังตอ่ไปนี้ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหาร

หรอืผูน้ ากับสมาชิกหรอืผูร้่วมงานในหนว่ยงาน หมายถึง ระดับการสนับสนุนที่สมาชิกใน

หนว่ยงานใหแ้ก่ผู้บริหาร ผู้บริหารหรอืผูน้ าจะได้รับจากกลุ่มมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ

ความสัมพันธ์ หรอืความคาดหมายของผู้รว่มงาน ในสถานการณ์ของผูน้ า และกลุ่ม

ผูร้่วมงานสามารถเข้าใจได้อย่างด ีผูน้ านั้นย่อมที่จะมีอิทธิพลมากว่าในกรณีที่ไม่สามารถ

เข้ากันได้หรือไมเ่ป็นที่ชอบพอของกลุ่มผู้ร่วมงาน 2) โครงสรา้งของงานในหน่วยงานหรอื

ความชัดเจนของงานในหนว่ยงาน หมายถึง งานนั้นมีเป้าหมาย กระบวนการและแนว

ทางการท างานที่ชัดเจนและแนน่อนมากน้อยเพียงใด ถ้ามีการก าหนดไว้อย่างมีระเบียบ   
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ก็จะเป็นงานงา่ยต่อการที่ผู้บริหารนัน้ที่จะเป็นผู้น า แต่ถ้าไม่ก าหนดไว้ก็ย่อมต้องการที่จะมี

ผูบ้ริหารที่เป็นผู้น าที่มคีวามคิดสร้างสรรค์ 3) อ านาจในต าแหน่ง หมายถึง ระดับอ านาจ 

ที่ให้แก่ผูบ้ริหารในการให้รางวัลและ การลงโทษแก่สมาชิกในหนว่ยงาน เป็นหน้าที่ที่เป็น

ทางการที่องค์การได้ก าหนดไว้ให้ ถ้าหากมีการก าหนดอ านาจหน้าที่ไว้มาก ผูน้ั้นก็ย่อยจะมี

อิทธิพลต่อคนอื่นมากขึ้นองค์ประกอบทั้งสามประการนี้สามารถผสมผสานกันได้หลายๆ 

แบบซึ่งท าให้ผู้น ามีอ านาจในการควบคุมสภาพการณ์มากน้อยต่างๆ กันไป  

     สมคิด บางโม (2547,หน้า 240-241) กล่าวไว้ว่า ในการแบ่ง

ประเภทของสถานการณ์ของกลุ่มงาน Fiedler (1967, pp. 115-112) แบ่งออกเป็น 3 

สถานการณใ์หญ่ๆ เป็นสถานการณท์ี่มอีิทธิพลต่อบทบาทของผู้น าซึ่งเขาเรียกว่า 3 มิติของ

ผูน้ า (Three Dimensions of Leader) ดังนี้           

      1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกลุ่ม (Leader-Member 

Relation) ผูน้ าที่มบีุคลิกเป็นที่ดึงดูดใจของสมาชิกในกลุ่ม สมาชิกของกลุ่มจะยอมรับ  

และท าให้กลุ่มสดใส ไม่ตงึเครียด ซึ่งงา่ยต่อการใช้อิทธิพลของผู้รว่มงานในการปฏิบัติงาน

ของกลุ่ม ตามความเป็นจริงแล้ว ถ้าผูน้ ามีความมั่นใจ มีความเช่ือตรง และยุติธรรมแก่

สมาชิกแล้ว  ไม่จ าเป็นเลยที่ผูน้ านั้นจะได้รับการแต่งตั้งขึน้มาเป็นผู้น าโดยการเลือกตั้งจาก

กลุ่มของตนนั้นเอง ในมิตินี้เราสามารถวัดความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกลุ่มกับผู้น าได้ดว้ย

วิธีสังคมมติิ (Sociometric Index) หรอืมาตรวัดบรรยากาศของกลุ่มของ Fiedler เพื่อจะเป็น

การชีค้วามรูส้ึกของสมาชิกในกลุ่มที่มตี่อผู้น าและความสัมพันธ์อันดรีะหว่างผูน้ ากับสมาชิก 

ในกลุ่ม 

      2. โครงสรา้งของงาน (Task Structure) งานโดยทั่วไปเปน็ค าสั่ง

จากเบือ้งบนซึ่งเป็นการใชอ้ านาจหน้าที่ของผูท้ี่อยู่ระดับเหนอืกว่าขององค์การ สมาชิกของ

กลุ่มซึ่งปฏิเสธและไม่ยินยอมปฏิบัติตามค าสั่งจะต้องพบกับวินัยจากผู้มีอ านาจหน้าที่ 

ที่เหนอืกว่าตน ตัวอย่าง เช่น ทหารที่ละเลยไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของผูบ้ังคับบัญชาการ

ประจ ากรมทางทหารนั่นก็ได้อย่างไรก็ตาม การยินยอมปฏิบัติงานตามค าสั่งเพราะว่างาน

นั้นมีระบบระเบียบแบบแผนแน่นอนตายตัวง่ายต่อการปฏิบัติเรียกว่างานนั้นมโีครงสร้าง 

เชน่ งานระบบทหาร สว่นงานที่ไม่มีโครงสร้าง ได้แก่ งานที่เป็นการผลิตสิ่งใหม่ๆ ออกมา 

เชน่  การเขียนบทละคร เป็นต้น งานที่ถือวา่เป็นงานที่มีโครงสรา้งมนีิยาม 4 ประการ 

กล่าวคือ ง่ายต่อการตัดสินใจ (Decision Verifiability) คือเป็นงานที่รูว้่าถูกต้องหรอืไม่เป็น

งานที่ตกลงได้ง่ายและเป็นงานที่สาธิตได้ จุดมุ่งหมายชัดเจน (Goal Clarity) งานนั้นตั้งอยู่บน
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พืน้ฐานความเข้าใจของกลุ่มแนวทางไปยังจุดมุ่งหมายนั้นไม่สลับซับซ้อน แนวทางไปยัง

จุดมุง่หมายนั้นมีวธิีการไม่มากนักส าหรับการปฏิบัติงานนั้นเป็นงานหรอืปัญหาเฉพาะอย่าง 

(Solution Specificity) คอื เป็นงานที่มทีี่สิ้นสุดในตัวมันเอง และรู้วา่งานนั้นถูกต้องหรือไม่ 

      3. อ านาจของต าแหน่ง (Position Power) มติิที่สามคืออ านาจ 

ที่ได้รับจากต าแหนง่ของการเป็นผู้น า ได้แก่ อ านาจในการให้คุณโทษแก่สมาชิกในกลุ่มมาก

น้อยเพียงใด เชน่ ระบบข้าราชการจะก าหนดสิทธิ หน้าที่ และอ านาจตามตัวบทกฎหมาย  

เป็นต้นผูน้ าจะมีอ านาจหรอืไม่เพียงใดพิจารณาจากการที่ผู้น ามีผลตอ่การสนับสนุนหรอื

ลิดรอนความก้าวหน้าของสมาชิกในกลุ่มได้ ผูน้ ามีเกียรติและสถานภาพเฉพาะอย่างในชีวติ

ที่มผีลตอ่ความก้าวหน้าของสมาชิกในกลุ่มได้       

    Vroom & Yetton (1973, p. 155) เห็นวา่ การที่ผู้น าหรอืผูบ้ริหาร 

จะแสดงภาวะผูน้ าออกมาอย่างไรนั้น จะอยู่ภายใต้สถานการณ ์5 ประการ คือผูน้ า

ตัดสินใจใชข้้อมูลของตนเอง ผู้น าได้รันข้อมูลของผูใ้ต้บังคับบัญชาแล้วจึงตัดสินใจ  

น าอาจจะบอกผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทราบถึงลักษณะของปัญหาหรือไม่บอกก็ได้ ผูน้ าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มในปัญหาเป็นรายบุคคล โดยผูน้ าขอค าแนะน า แล้วจึงตัดสินใจ 

ผูน้ าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในปัญหาเป็นกลุ่มรวบรวมความคดิเห็นแลว้จึงตัดสินใจ

ร่วมกัน ผู้น าให้กลุ่มผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นในปัญหา ใช้การอภปิรายโดยใหก้ลุ่มเป็นผู้

ตัดสินใจรว่มกัน 

    Fiedler (1974, pp. 74-81) ศึกษาวิเคราะหผ์ู้น าตามสถานการณ์ 

โดยใช้แบบวัดลักษณะผูน้ าที่เรยีกว่า “LPC” เพื่อให้ทราบแนวโน้มของรูปแบบของผูน้ า 

กับสถานการณจ์ะก่อใหเ้กิดผูน้ าที่มีประสิทธิภาพองค์ประกอบของสถานการณท์ี่น ามา

พิจารณาได้แก่ โครงสร้างของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผูต้าม และอ านาจหนา้ที่

ของผู้น า โดยพิจารณาแยกองค์ประกอบแตล่ะด้านเป็น 2 ประเภททุกด้านจะก่อใหเ้กิด

สถานการณ์  8 แบบที่มผีลต่อพฤติกรรมของผูน้ า โดยองค์ประกอบของสถานการณ์ตา่งๆ 

จะช่วยให้ผูน้ ามาพิจารณาเพื่อปรับพฤติกรรมให้เหมาะสมสอดคล้องส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของงานรว่มกัน ดังนัน้ งานที่มปีระสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับ ความเหมาะสมระหว่างพฤติกรรม

ผูน้ า และความพอใจของผู้ตามในสถานการณ์นั้นๆ ไม่มีพฤติกรรมผู้น าแบบใดใช้ได้กับทุก

สถานการณ์ ผู้น าที่มุง่งานจะท างานได้ดีไม่ว่าจะพอใจในสถานการณ์นัน้หรอืไม่ก็ตาม   

ส่วนผู้น าที่มุง่สัมพันธ์มีแนวโน้มว่าจะท างานได้ดีที่สุดเมื่อความสัมพันธ์ของกลุ่มอยู่ในระดับ

ปานกลาง  
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    House (1974, pp. 84-97) ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสถานการณข์อง

ผูน้ าโดยพิจารณาเกี่ยวกับแรงจูงใจที่เรยีกว่าทฤษฎีเส้นทางเป้าหมาย (House’s Path-Goal 

Theory) ซึ่งเป็นการอธิบายถึงวิถีทางที่ผู้น าใช้ในการบรรลุเป้าหมาย ทั้งที่เป็นเป้าหมายที่

เกี่ยวกับงานและบุคคล หน้าที่ส าคัญของผูน้ าตามทฤษฎีนี ้คอื การร่วมกันตั้งเป้าหมาย

ระหว่างผู้บริหารกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ช่วยผูใ้ต้บังคับบัญชาในการหาวิถีทางที่ดีที่สุดในการ

ไปสู่เป้าหมาย และช่วยขจัดอุปสรรคต่างๆ ให้สว่นประกอบที่ส าคัญ 2 ส่วนของทฤษฎีคอื  

พฤติกรรมผู้น า และสถานการณท์ี่เอื้อตอ่ผูน้ า ส าหรับพฤติกรรมผูน้ า แบ่งออกเป็น 4 แบบ 

คือ ผูน้ าแบบสั่งการ (Directive Leadership) ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน 

(Achievement-Oriented Leadership) ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership)   

และผู้น าแบบให้มสี่วนรว่ม (Participative Leadership) สถานการณป์ระกอบด้วย

คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูใ้ต้บังคับบัญชา ความกดดันและการเรียกร้องของสิ่งแวดล้อม 

    ทฤษฎีนีไ้ด้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ า 

และสถานการณท์ี่เอื้อต่อผู้น า คอื พฤติกรรมสั่งการที่สูงมากในสถานการณท์ี่คลุมเครือ 

จะช่วยเพิ่มทั้งแรงจูงใจและความพอใจโดยท าให้วิถีทางที่จะบรรลุเป้าหมายมีความกระจา่ง

ชัดมากยิ่งขึน้ พฤติกรรมแบบสนับสนุนและพฤติกรรมแบบให้มสี่วนรว่มในสถานการณ์ที่

ภารกิจชัดเจนจะช่วยเพิ่มความพึ่งพอใจในการท างานให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา ในขณะที่

พฤติกรรมแบบสั่งการจะก่อให้เกิดความขุ่นเคืองและตึงเครียดในสถานการณท์ี่ภารกิจ

ชัดเจน (Hoy and Miskel, 2001, pp. 270-273) 

    Hersey and Blanchard (2001, pp. 72-74) น าเสนอทฤษฎีภาวะผูน้ า

ตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theory) หลักการส าคัญของทฤษฎีนีไ้ด้อธิบายให้

เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าที่มปีระสิทธิผลกับระดับวุฒิภาวะของผูต้าม โดยเชื่อว่า

ประสิทธิผลของผูน้ าขึน้อยู่กับความสอดคล้องที่เหมาะสมกับวุฒิภาวะของผูต้ามโดยแบ่ง

พฤติกรรมผู้น าเป็น 4 แบบ คือ แบบการสั่ง (Telling) แบบการแนะ (Selling) แบบการให้มี

ส่วนรว่ม (Participating) และแบบการมอบอ านาจ (Delegating) ความสามารถและความ

ตั้งใจในการท างานวุฒิภาวะจงึมทีั้งที่เกี่ยวกับงานและวุฒิภาวะทางจติวิทยาจากการศกึษา

ได้สรุปแบบผูน้ าที่มคีวามเหมาะสมในสถานการณ์ต่างๆ ผู้น าแบบสั่งการ เน้นงานมากกว่า

ความสัมพันธ์เหมาะกับผูต้ามที่มีความสามารถน้อยและไม่เต็มใจในการท างาน ผู้น าแบบ

การแนะซึ่งเน้นทั้งงานและความสัมพันธ์เหมาะกับผูต้ามที่มคีวามสามารถน้อยแต่เต็มใจใน

การท างาน ผูน้ าแบบให้มสี่วนรว่ม ซึ่งเน้นความสัมพันธ์มากกว่างานเหมาะกับผูต้ามที่มี
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ความสามารถแตไ่ม่เต็มใจในการท างาน และผูน้ าแบบการมอบอ านาจ ซึ่งไม่เน้นทั้งงาน

และความสัมพันธ์เหมาะกับผูต้ามที่มี ความสามารถและเต็มใจในการท างาน  

    Hoy & Miskel (2001, pp. 274-278) ได้สรุปผลของทฤษฎี 

จากการศกึษาของ Fiedler ที่มหีลักฐานชี้ชัดว่าคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า 

กับผูต้ามเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการแสดงอทิธิพลของผู้น าเหนอืสมาชิกกลุ่ม ตามด้วย

โครงสรา้งของงาน และอ านาจในต าแหน่ง ดังนัน้ ผูน้ าแบบมุ่งงานเหมาะสมกับสถานการณ์

ที่การควบคุมของผู้น าสูงและต่ า แต่ถ้าสถานการณ์ที่การควบคุมปานกลางจะเหมาะสม 

กับแบบผูน้ ามุ่งคน  ซึ่งแบบผูน้ าสถานการณ์ของ Fiedler นี ้สามารถน าไปใช้ในการคัดเลือก

และฝกึอบรมผู้น าให้เหมาะสมกับองค์การ ไม่ว่าจะเป็นผู้น าแบบใดก็มีประสิทธิผลได้ ถ้า

หากแบบผูน้ าสอดคล้องกับสถานการณ์ ผลของทฤษฎีช้ีให้เห็นว่าไม่มแีบบผูน้ าที่ดีที่สุดแบบ

เดียวหรอืไม่มแีบบผูน้ าใดที่ใชไ้ด้กับสถานการณ์ นอกจากนี้ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์

โดยทั่วไปยังถูกวิพากษ์วจิารณ์วา่เป็นการก าหนดภาวะผูน้ าอยู่บนพืน้ฐานการสังเกตอย่าง

งา่ยในความสัมพันธ์ ของผู้น ากับผูต้าม และค านึงถึงเป้าหมายที่จะบรรลุความส าเร็จเพียง

เล็กน้อยเท่านั้น 

     จากที่น าเสนอมาข้างต้นสรุปได้วา่ ผู้น าตามสถานการณ์ หมายถึง 

บทบาทของผู้บริหารที่จะต้องปรับเปลี่ยน และแสดงออกอย่างเหมาะสม ในแต่ละ

สถานการณ์หรือมิติตา่งๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังนัน้ ผูบ้ริหารในมิติดา้นสังคม ประกอบด้วย

ความสามารถในการโน้มน้าวและจูงใจให้ผู้ร่วมงานการปฏิบัติงานรว่มกันแบบเป็นทีมการ

เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานทุกคนมกีารตัดสินใจและแก้ปัญหาร่วมกันความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่าง

ผูน้ ากับผู้ร่วมงานการเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นซึ่งกันและกันการสร้างความมั่นใจในการ

ท างานให้แก่ผู้รว่มงานในการที่จะท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จผู้บริหารในมิติดา้น

โครงสรา้งของงาน ประกอบด้วยบทบาทในการจูงใจใหผู้ร้่วมงานปฏิบัติงานตามภารกิจ 

และหน้าที่ของตนการก าหนดมาตรฐานการท างานตารางการท างาน รายละเอียดของงาน  

วิธีการท างานที่ไม่ซับซ้อนการก าหนดวัตถุประสงค์และจุดมุง่หมายที่ชัดเจนการควบคุม

และติดตามงานอย่างใกล้ชิด เพื่อการให้การท างานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ

ผูบ้ริหารในมิตดิ้านอ านาจของต าแหนง่ ประกอบด้วย การใชอ้ านาจในการสั่งการ 

และบงการให้ผู้อื่นท าตามการตัดสินใจ และใช้ขอ้มูลของตนเองการสื่อสารการให้คุณ 

และโทษแก่ผู้รว่มงานในความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
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 6. ทฤษฎีภาวะผู้น าร่วมสมัย  

  ปัจจุบันผู้น าองค์การยุคใหม่ต้องเผชิญกับปัญหาที่หลากหลาย ภายใต้

สถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ปัญหาที่เกิดขึน้บางอย่างผู้น าอาจไม่เคยเผชิญมา

ก่อน เชน่ การลดจ านวนบุคลากรโดยการให้ออกจากงานเพื่อลดค่าใช้จา่ยขององค์การ  

การน าระบบการท างานเป็นทีมเข้ามาช่วยในการตัดสินใจในการท างาน ตลอดจนการรเิริ่ม

กิจกรรมใหม่ๆ เพื่อน ามาใช้ในการปรับปรุงคุณภาพขององค์การทั้งระบบซึ่งในการ

ตอบสนองตอ่สถานการณ์ใหม่ๆ  ผูน้ าจะต้องมุง่เน้นการปรับภาวะผู้น าใหเ้อือ้ต่อการ 

มีสว่นร่วมในการตัดสินใจที่เกิดขึ้นจากผู้ใต้บังคับบัญชาและเปิดโอกาสใหม้ีอสิระในการ

ท างานมากขึ้น โดยผูน้ ามีความเห็นแตกต่างกันสามารถเปรียบเทียบได้ภาวะผูน้ ารุ่นใหม่ได้

มีการชีใ้ห้เห็นว่าผูน้ ากับผูบ้ริหารมีลักษณะแตกต่างกัน Certo (1998, p. 367) ดังตาราง 3 

ตาราง 3 เปรียบเทียบจติวิญญาณของผูน้ ายุคใหม่กับยุคเก่า 
 

จติวิญญาณของผู้น ายุคใหม่ (Soul) จติวิญญาณของผู้น ายุคเก่า (Mind) 

1.มีวสิัยทัศน์ (Visionary) 

2.มคีวามรักให้ลูกน้อง (Passionate) 

3.มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creative) 

4.มคีวามยดืหยุ่น (Flexible) 

5.มีความสามารถในการจูงใจ (Inspiring) 

6.มีการใชน้วัตกรรม (innovative) 

7.มีความกล้า (Courageous) 

8.มีจินตนาการสูง (Imaginative) 

9.ช่ืนชมการทดลอง (Experimental) 

10.มีความเป็นอิสระ (Independent) 

1.มีความเป็นเหตุเป็นผล (Rational) 

2.เป็นที่ปรึกษา (Consulting) 

3.ยืนหยัดในความคิด (Persistent) 

4.เป็นนักแก้ปัญหา (Problem-solving) 

5.มีจิตใจแข็งแกร่ง  (Tough-mined) 

6.เป็นนักวิเคราะห์ (Analytical) 

7.ยึดถือรูปแบบ  (Structured) 

8.สุขุมรอบคอบ (Deliberate) 

9.ชอบอ านาจนิยม (Authoritative) 

10.ชอบเสถียรภาพ (Stabilizing) 

  

 รูปแบบภาวะผูน้ ามีการพัฒนาขึน้ เพื่อตอบสนองต่อสถานการณใ์หม่ๆ   

ภาวะผูน้ าร่วมสมัยหรอืภาวะผูน้ าสมัยใหม่นั้น ได้มนีักวิชาการและนักการศกึษาสนใจศึกษา

เกี่ยวกับภาวะผู้น าสมัยใหม่อย่างมากมาย อาทิเช่น 

ที่มา : Certo (1998, p. 367) 
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  1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership)  

  2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational leadership) 

  3. ภาวะผูน้ าแบบผูส้อนงาน (Coaching Leadership) 

  4. ภาวะผูน้ าเหนอืผูน้ า (Super leadership)     

  5. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategy Leadership)    

  6. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership)    

  7. ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (Ethical leadership)     

  8. ภาวะผูน้ าทางวิชาการ (Instructional Leadership)  

  9. ภาวะผูน าแบบใฝบริการ (Servant Leadership) 

  10. ภาวะผูน้ าทีม (Team Leadership) 

ภาวะผู้น าทมี  

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าทีม โดยรวมแล้วก็มีลักษณะพืน้ฐานที่

คล้ายคลึงกับลักษณะภาวะผูน้ าอื่นๆ แตเ่มื่อศกึษารายละเอียดจงึพบว่ามีความแตกต่าง 

ในลักษณะที่เป็นบทบาทของผู้น า คอื ถ้าเป็นภาวะผูน้ าในองค์การต่างๆ จะมีความชัดเจน 

ในสายงานการบังคับบัญชาหรอืการมอบอ านาจ การใช้อ านาจ การใชอ้ิทธิพลที่มีต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ชัดเจนแต่ในลักษณะของความเป็นผู้น าทีมหรอืภาวะผูน้ าทีม สมาชิกของ

กลุ่มหรอืของทีมงานสามารถที่จะแสดงบทบาทของความเป็นผู้น าได้ ซึ่งก็ขึน้อยู่กับ

สถานการณ์หรอืองค์ประกอบอื่นๆ ที่เป็นตัวแปรที่จะส่งผลต่อความส าเร็จหรอืความ

ล้มเหลวในการบริหารองค์การ ดังนั้นกระแสของความต้องการที่จะสร้างทีมงานที่มีความ

เข้มแข็งจึงได้รับการตอบสนองเป็นอย่างมาก ปัญหาที่ตามมาคือ เมื่อมีทีมงานที่ดีแล้วเรา

จะหาผูน้ าทีมงานที่มีความเป็นผู้น าที่เข้มแข็งได้อย่างไรเพราะผูน้ าทีมคอื ผูม้ีบทบาทหนา้ที่

ในการวางแผน แนะน า และอ านวยการเพื่อให้เกิดการท างานที่มรีูปแบบของทีม  

การท างานเป็นทีมจะต้องเกิดขึน้ในทุกระดับ  ตั้งแต่ระดับบุคคล ทีมงาน และระดับผู้จัดการ

ระดับสูง (บุญมี ก่อบุญ, 2553,หนา้ 36) การเป็นผู้น าทีมเป็นเรื่องที่ก าลังได้รับความนยิม

ในองค์การต่างๆ โดยการปรับโครงสรา้งและแนวทางการท างานเป็นทีมอย่างกว้างขวาง  

จากผลการส ารวจชีใ้ห้เห็นว่าเกือบครึ่งหนึ่งของก าลังแรงงานในสหรัฐอเมริกา และสาเหตุที่

การที่ท าให้ทีมประสบกับความลม้เหลวเพราะผูน้ าทีมอ่อนแอขาดภาวะผูน้ าทีม 
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(กนกอร สมปราชญ์, 2546, หนา้ 342) ซึ่งปัจจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ า (Leadership) ทีมงาน 

(Team) และผลลัพธ์ (Outcome) เป็นปัจจัยที่มสี่วนสัมพันธ์กันอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ Victor 

Shuttleworth (2006, p. 106) นอกจากนี ้(สุเทพ พงศศ์รีวัฒน,์ 2550, หนา้ 19) แนวคิด

ของภาวะผูน้ าทีม ได้แก่ ประการแรก คณะผูน้ าในทีมจะยึดมั่นตอ่เป้าหมายและพันธกิจ 

ที่ผู้น าก าหนดรว่มกัน ประการที่สอง คณะผูน้ าในทีมต่างมีความรับผิดชอบรวมกัน 

ที่สามารถตรวจสอบได้ ประการที่สาม คณะผู้น าในทีมต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน และทีม

บริหารของคณะผู้น าจะต้องสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน (Collaborative culture) 

ประการที่สี่  คณะผูน้ าในทีมจะใช้ภาวะผู้น ารว่มกันในด้านต่างๆ ประการสุดท้าย ผลที่

เกิดขึ้นจากภาวะผูน้ าแบบทีมคอื การได้ผลงานเพิ่มขึน้จากที่ควรเป็นตามปกติ  (Synergy) 

 1. ความหมายของภาวะผู้น าทมี  

  บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 67)มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความหมายของ 

ภาวะผูน้ าทีมวา่ ภาวะผูน้ าทีม หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมสามารถที่จะเป็นผูน้ าและ

สามารถใช้อทิธิพลเพื่อหลอมรวมให้องค์ประกอบต่างๆ ของทีมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันด้วย

ความราบรื่น จนสามารถสร้างพลังขับเคลื่อนให้ทุกภาคส่วนเดินไปพร้อมๆ กัน โดยมี

เป้าหมายสูงสุดตามที่ก าหนดเอาไว้ร่วมกันคือความส าเร็จขององค์การ 

  Katzenbach and Smith (1993) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าทีม (Team 

Leadership) เป็นเรื่องที่ก าลังได้รับความสนใจในทุกวงการ และมีนักวิชาการได้กล่าวถึงใน

ลักษณะที่ใกล้เคียงกัน คือ ผูน้ าทีมต้องมคีวามเชื่อมั่นในจุดมุง่หมาย และตัวสมาชิกของ

ทีมงานเป็นพืน้ฐานก่อน พฤติกรรมเฉพาะของผูน้ าทีมมี 6 ประการ คอื รักษาวัตถุประสงค์ 

เป้าหมายและแนวปฏิบัติรว่มกัน สร้างความผูกพันและความมั่นใจให้แก่ทีมงาน สร้างความ

แขง็แกร่งใหก้ับทีมงาน สรา้งความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลภายนอก สร้างโอกาสให้ผู้อื่น  

และร่วมท างานกับทีมงาน  

  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 150) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าทีม เป็นภาวะ

ผูน้ าที่มีภารกิจรว่มกันในการท างานกับสมาชิก  มีการกระจายอ านาจให้กับทีมงาน พัฒนา

และกระตุ้นให้ทีมงานสร้างสรรค์ภารกิจใหม่ๆ  ขึ้นมา   

   ภาวะผูน้ าทีม เป็นภาวะผูน้ าที่มภีารกิจรว่มกันในการท างานกับสมาชิก 

มีการกระจายอ านาจให้กับทีมงาน พัฒนาและกระตุ้นใหท้ีมงานสร้างสรรค์ภารกิจใหม่ๆ 

ขึน้มา และการใช้ภาวะผูน้ าทีม จะไม่มกีารสั่งการโดยผู้น าเพียงคนเดียว สมาชิกในทีมจะรับ

ฟังเรื่องราวต่างๆ อย่างระมัดระวัง ส่งเสริมซึ่งกันและกันเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
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  Peters and Waterman (อ้างถึงในบุตร ีจารุโรจน์, 2549, หนา้ 2) นอกจากนี้ 

ภาวะผูน้ าทีม (Team Leadership) ผู้น าจะเน้นการสร้างทีมงานมบีทบาททั้งเป็นผูน้ า 

และผู้ตามในทีมงาน มีลักษณะภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม (Shared Leadership) และการ

เสริมสรา้งพลังอ านาจ (Empowerment) ให้สมาชิกทุกคนสามารถเป็นผู้น าทีมได้ ซึ่งในที่สุด

จะน าไปสู่การพัฒนาภาวะผู้น าในตนเอง (Self Leadership) ซึ่งถือเป็นความส าเร็จสูงสุดของ

ภาวะผูน้ าทีมหรอืภาวะผู้น าที่สุดยอด (Supper Leadership) (Dubrin, 1998,หนา้ 219) 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากผลงานนักวิชาการ 

ทั้งใน และต่างประเทศสรุปได้ว่า ความเป็นผู้น าทีมควรมีลักษณะที่ส าคัญ 8 ประการ คอื  

1) รักษาวัตถุประสงค์ เป้าหมายและแนวปฏิบัติร่วมกัน 2) สร้างความผูกพันและความ

มั่นใจให้แก่ทีมงาน 3) พัฒนาและสร้างความแข็งแกร่งใหก้ับทีมงาน 4)สร้างความสัมพันธ์

อันดีกับบุคคลภายนอก 5) สร้างโอกาสและมอบอ านาจให้ทีมงาน 6) ร่วมท างานจริงกับ

ทีมงาน 7) แสวงหาพรสวรรค์ และสร้างความหลากหลายใหก้ับทีมงาน  

และ 8) สรา้งสรรคภ์ารกิจใหม่ๆ  (บุญมี ก่อบุญ, 2553, หนา้ 39) 

    สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าทีม หมายถึง การที่ผูน้ าใช้อทิธิพลเพื่อหลอมรวม

ให้องคป์ระกอบต่างๆ ของทีมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันด้วยความราบรื่น จนสามารถสร้าง

พลังขับเคลื่อนให้ทุกภาคส่วนเดินไปพร้อมกัน โดยมีเป้าหมายสูงสุดตามที่ร่วมกันก าหนดไว้ 

คือ ความส าเร็จขององค์กร 

 2.รูปแบบและทฤษฎีภาวะผู้น าทมี 

  สตอท์ท และ วอล์คเกอร์ (Stott and Walker.1999, อ้างถึงในบุญมี ก่อบุญ,  

2553, หนา้ 47) ได้ศึกษารูปแบบของผู้น าทีมโดยพิจารณาระดับหนา้ที่ความรับผดิชอบต่อ 

สมาชิกทีม และโอกาสที่ยอมให้สมาชิกมสี่วนรว่มในการด าเนินการของทีม ซึ่งได้รูปแบบ 

ของผู้น าทีม 5 รูปแบบ ดังนี้ ผู้น าทีมแบบเผด็จการ (Solo Team Leaders) ผูน้ าทีมแบบเจ้า 

ระเบียบ (Rules and Regulation Team Leaders) ผูน้ าทีมแบบใช้พระคุณ  (Sweet Talking  

Team Leaders) ผู้น าทีมแบบการมสี่วนรว่ม (Sharing Team Leaders) และผูน้ าทีมแบบ 

เสรีนิยม (Opt-Out Team Leaders) ซึ่งสามารถสรุปดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 แบบของผู้น าทีมโดยพิจารณาระดับหน้าที่ความรับผดิชอบต่อสมาชิกทีม 

และโอกาสที่ยอมให้สมาชิกมีสว่นร่วมในการด าเนินการของทีมของ สตอท์ท 

และวอล์คเกอร์ (Stott and Walker. 1999, อ้างถึงใน บุญมี ก่อบุญ, 2553 หนา้ 47) 

  ฟรานรีส และไวเซ็นท์ โนแลน (Fran Rees and Vicent Nolan. 2001) ได้แบ่ง 

รูปแบบผูน้ าทีมออกเป็น2 แบบ คอื ผู้น าทีมแบบเผด็จการ (Autocratic Team Leaders)   

หรอืผูน้ าทีมแบบควบคุม (Controlling Team Leaders) และผู้น าทีมแบบอ านวยการ  

(Facilitative Team Leaders) ความแตกต่างของรูปแบบผูน้ าทีมทั้ง 2 รูป มีเส้นแบ่งอยู่ที่การ 

ให้สมาชิกของทีมเข้ามามีสว่นรว่มในการด าเนินการ คอื ถ้าผู้น าให้สมาชิกเข้ามามีสว่นรว่ม 

ในการตัดสินใจนอ้ยก็จะเป็นผู้น าทีมแบบเผด็จการ หรือผูน้ าทีมแบบควบคุม แต่ถ้าสมาชิก 

ได้เข้ามามีสว่นรว่มในการตัดสินใจมาก  ก็จะเข้าลักษณะของผูน้ าทีมแบบอ านวยการ   

ซึ่งสามารถแสดงดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ  3  รูปแบบผู้น าทีมแบ่งออกเป็น  2  แบบ ของฟราน  รีส และ ไวเซ็นท์  โน

แลน (Fran Rees and  Vicent Nolan. 2001) 
 

 
การตัดสินใจทัง้หมดขึ้นอยู่กับผูน้ า การมสี่วน

ร่วมตัดสินใจ

สมาชิกทีม 
แบบเผด็จการ แบบเจ้าระเบียบ แบบใชพ้ระคุณ 

 

แบบมสี่วนร่วม แบบเสรีนิยม 
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   จากการศกึษารูปแบบภาวะผูน้ าทีมจากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าว  

จะเห็นได้ว่า ผู้น าทีมมีรูปแบบการเป็นผู้น าที่หลากหลาย เช่น ผูน้ าแบบเผด็จการ ผูน้ าแบบ

เสรีนิยม ผู้น าแบบเจ้าระเบียบ ผู้น าแบบใช้พระคุณ ผู้น าแบบมีสว่นร่วม เป็นต้น ผูน้ าทีมแต่

ละแบบจะมีคุณลักษณะ  พฤติกรรม และแนวทางการบริหารที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม

รูปแบบผูน้ าทีมแต่ละรูปแบบล้วนมสี่วนที่ดี และส่วนที่บกพร่อง ไม่มีรูปแบบใดที่ดทีี่สุด ทั้งนี้

ขึน้อยู่กับสถานการณท์ี่ผูน้ าทีมต้องเผชิญ โดยปกติผูน้ าทีมจะต้องเผชิญกับความกดดัน  

4 ด้าน คอื ความดกดันจากนโยบายของผูม้ีอ านาจที่เหนอืกว่า ความกดดันจากสมาชิกทีม 

ความกดดันจากผู้น าส่วนที่เกี่ยวข้องกัน และความกดดันจากวัฒนธรรมของทีม ดังนั้น  

จงึเป็นบทบาทหนา้ที่ของผูน้ าทีมที่มปีระสิทธิภาพที่จะต้องรูจ้ักปรับตัวเองให้มีความยืดหยุ่น

เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยมีเป้าหมายของการน าทีมสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์

ของทีมให้ได้ 

  2.1 บทบาทหนา้ที่ของผูน้ าทีม 

   บทบาท (Role) เป็นสิ่งที่ติดตัวบุคคลในทุกต าแหน่งทุกสถานภาพ  

 ซึ่งขึน้อยู่กับบริบทและสิ่งที่เกี่ยวข้อง บทบาทถือเป็นข้อก าหนดหรือเงื่อนไขส าคัญของ

สังคมที่มีต่อบุคคลหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามที่ตนเองคาดหวัง สว่นค าว่า หนา้ที่ (Function) ซึ่ง

ส่วนใหญ่มักจะใช้ควบคู่กับบทบาท เพราะเมื่อบุคคลถูกสังคมก าหนดเงื่อนไขด้าน

พฤติกรรมให้มีความรับผดิชอบต่อภารกิจใดซึ่งเรียกว่า บทบาท สังคมต้องก าหนดสิ่งที่ต้อง

ให้บุคคลนั้นปฏิบัติ ซึ่งเรียกว่า หน้าที่ ดังนั้น ทั้งสองค านีจ้งึมักจะใช้ควบคู่กัน ผูน้ าในทุก

ต าแหน่งหรือผู้น าทีมก็ถูกสังคมก าหนดเงื่อนไขพฤติกรรมที่ต้องแสดงออก และก าหนด

หนา้ที่ที่ตอ้งปฏิบัติเพื่อน าองค์การมุง่สู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ บทบาทหนา้ที่

ของผู้น าในการบริหารทีมงานย่อมถอืว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะผูน้ าทีม คือผู้ที่ท า

หนา้ที่ประสานให้รูปแบบของทีมสามารถด าเนินไปได้ดว้ยความราบรื่น และสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกของทีมงาน ซึ่งนักวิชาการตา่งก็ใหค้วามเห็นเกี่ยวกับ

ความหมายบทบาทผูน้ าไปในทิศทางที่คล้ายกัน   

    อาคม วัดไธสง (2547, หน้า 71) กล่าวว่า บทบาท หมายถึง  

การกระท าหรอืการปฏิบัติที่ผู้ครองต าแหนง่ควรประพฤติปฏิบัติ  โดยทั่วไปบทบาทจะมา

พร้อมกับหนา้ที่และต าแหน่ง   

    กนกอร สมปราชญ์ (2546); รังสรรค์ ประเสรฐิศร ี(2544, หนา้ 153);

ดูบริน (Dubrin. 1998 : 225) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้น าทีมงานสรุปได้ดังนี้ ก าหนด
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วิสัยทัศน ์รักษาวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และแนวปฏิบัติของทีมงาน สร้างความผูกพัน         

และความมั่นใจแก่ทีมงาน เสริมสร้างความแข็งแกร่งให้กับสมาชิก เสริมสร้างความสัมพันธ์

กับภายนอก สร้างโอกาสให้ผูอ้ื่น ร่วมท างานกับทีมงานในการวางแผน การจดัองค์การ  

การชักน า การควบคุม สร้างแรงจูงใจและความนา่เชื่อถือ สรา้งผลงานของทีมในระดับสูง  

มีสว่นร่วมในการตัดสินใจของทีม เพิ่มศักยภาพของทีมงาน สร้างเอกลักษณ์ให้ทีมงานอย่าง

มีคุณค่า ตั้งเป้าหมายในการพัฒนาในทางที่ดีขึ้น ยกระดับคุณภาพของงานให้สูงขึ้นเรื่อยๆ  

มอบหมายและมอบอ านาจใหก้ับสมาชิก และสนับสนุนใหส้มาชิกของทีมขจัดงานที่ไม่

ส าคัญออกไป ก าหนดภารกิจ ก าหนดบรรทัดฐาน เน้นความภาคภูมใิจในความเป็นเลิศ  

จัดให้มกีารรวมตัวกัน เป็นตัวแบบของทีม ตัดสินใจด้วยมตเิอกฉันท์ ออกแบบโครงสร้างที่

เอือ้ต่อการสื่อสาร ก าหนดมาตรฐาน มองเห็นคุณค่าของทีมงาน พัฒนาทีมงาน ส่งเสริมให้

มีการแข่งขัน สนับสนุนให้ใช้ภาษาเฉพาะกลุ่ม ส่งเสริมใหท้ีมงานท างานอย่างมรีะเบียบ 

แบบแผน สะท้อนผลการท างาน และเน้นการบริหารกลุ่มย่อย ผู้น าและทีมงานที่ประสบ

ความส าเร็จจะต้องไม่ยึดมั่นถือมั่นในตนเอง เป็นผูร้ิเริ่ม เป็นผูฝ้กึสอนงาน เป็นต้นแบบของ

ทีมงาน และเป็นผูเ้จรจาต่อรอง   

    รอบบินส ์และเคาล์เตอร์ (Robbins and Coulter. 2003) กล่าวว่า  

ผูน้ าทีมควรมีบทบาทส าคัญ 4 ประการ คือ บทบาทผูต้ิดต่อประสานงาน บทบาทในการ

แก้ปัญหา บทบาทของการบริหารความขัดแย้ง และบทบาทของพี่เลีย้งหรอืผูส้อนงาน ซึ่ง

สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 แสดงบทบาทผูน้ าทีม 4 ประการ  ของรอบบินส ์และเคาล์เตอร์   

(Robbins and Coulter. 2003) 

    วิคเตอร์ (Victor. 2006 : 107) ได้กล่าวถึง ทักษะที่จ าเป็นของภาวะ

ผูน้ าทีม (The Essential Skills of Team Leadership) 5 ประการ คือ ทักษะภาวะผูน้ า 

(Personal Leadership Style) ทักษะการประชุม (Managing Meeting) ทักษะการสอนงาน 

บริหารความขดัแยง้ 
บทบาทผูน้ าทีม บริหารความขัดแย้ง ผู้ประสานงาน 

พี่เลีย้งหรือผู้สอน การแก้ปัญหา 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



57 

(Personal Teaching Credibility) ทักษะการก าหนดวัตถุประสงค์ (Objective Focus) และ

ทักษะการสนับสนุนส่งเสริมและก ากับการติดตาม (Monitoring and Support)   

    บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 51-52) สรุปแนวคิดของนักการศกึษา 

เกี่ยวกับบทบาทหนา้ที่ของผู้น าทีมงานสามารถสรุปได้เป็น 3 ด้าน คอื บทบาทหน้าที่ที่มตี่อ

ตนเอง บทบาทหน้าที่ที่มตี่อสมาชิก และบทบาทหน้าที่ที่มีต่อทีมซึ่งรายละเอียดดังตาราง 4 

ตาราง  4  สรุปบทบาทผูน้ าทีมใน  3  ด้าน 
 

บทบาทผูน้ า

ทีมงาน 

หนา้ที่ผู้น าทีมงาน 

บทบาทที่มตี่อ

ตนเอง   

มีภาวะผูน้ า พัฒนาตนเองใหม้ีความรู้  ความสามารถ  และทักษะที่จ าเป็น

ต่อการเป็นผู้น าทีม เป็นตัวแบบของทีม   

บทบาทที่มตี่อ

สมาชิก   

เป็นผู้สอนการแก้ปัญหาบริหารความขัดแย้งผู้ประสานงาน  การสร้างความ

ตระหนักใหก้ับสมาชิกใหม้ีจิตส านึกและเห็นความส าคัญของรูปแบบทีม  

สร้างความผูกพันและความมั่นใจแก่ทีมงาน  เสริมสร้างความแข็งแกร่ง

ให้กับสมาชิก  พัฒนาทีมงาน  การสอนงาน  การส่งเสริมและก ากับติดตาม 

บทบาทที่มตี่อ

ทีม 

จัดองคก์าร  ก าหนดวิสัยทัศน ์ รักษาวัตถุประสงค์  เป้าหมาย  และแนว

ปฏิบัติของทีมงาน  ก าหนดภารกิจ  ก าหนดบรรทัดฐาน   

ที่มา : บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 51-52) 

 3. องค์ประกอบของภาวะผู้น าทมี         

  ปัจจัยที่ส าคัญขององค์ประกอบภาวะผูน้ าทีม ที่จะส่งผลให้ผู้น าทีมประสบ

ความส าเร็จในการท าหน้าที่เป็นผู้น านั้น มอีงค์ประกอบหลักที่นักการศกึษาให้ความส าคัญ  

เชน่ ด้านตัวผู้น า ด้านสมาชิกทีมด้านงานที่รับผดิชอบและดา้นบรรยากาศของทีมงานด้าน

ทีมงาน ซึ่งนักการศกึษาที่ผู้วิจัยศึกษา   

   1. สตอทท์ และวอลเกอร์ (Stott and Walker. 1955, อา้งถึงใน  

บุญมี ก่อบุญ, 2553, หนา้ 82) ได้น าเสนอหลักสี่มติิ (Four Dimensions) ในการพัฒนา

ทีมงานประกอบด้วย มติิบุคคล (Individual) หมายถึง การพัฒนาทีมในระดับบุคคล มิตงิาน 

(Task) หมายถึง รายละเอียดของงาน มิติทีมงาน (Teamwork) หมายถึง ลักษณะของทีม
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และทักษะในการท างานเป็นทีม และมิติองค์การ (Organization) หมายถึง การปรับปรุง

องค์การให้สอดคล้องกับลักษณะของการท างานเป็นทีม   

    2. เรดดิน (Reddin. 1970, อา้งถึงใน บุญมี ก่อบุญ, 2553, หนา้ 82)  

ได้พัฒนาจากทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้น าเป็นตาข่ายเชื่อมโยง 2 มิติ (Two Dimensional  

Grid) ของเบลค และมูตัน (Blake and Mouton) ได้องคป์ระกอบภาวะผูน้ าใน 3 มติิ คอื  

มิติคน (High Concern for People) งาน (High Concern for Production) และมิตดิ้าน 

ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness Dimension)  

   3. เฮาส์ (House. 1971 p.324, อา้งถึงใน บุญมี ก่อบุญ, 2553, หนา้ 

82-83) ได้พบองค์ประกอบภาวะผูน้ า 2 ประการ คือ รูปแบบภาวะผูน้ า 4 แบบ ได้แก่   

ตัวผูน้ า คอื ภาวะผู้น าแบบชี้แนะ (Directive Leadership) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 

(Supportive Leadership) ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนรว่ม (Participative Leadership) และภาวะ

ผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented) และตัวแปรกลางจากสถานการณ์  

(Situational Moderator Variables) 2 ลักษณะ ได้แก่ลักษณะของงาน และสิ่งแวดล้อม 

(Characteristics of Task and Environment) และลักษณะผูใ้ต้บังคับบัญชา (Characteristics 

of Subordinate)  

   4. ลาสัน และลาเฟสโต (Larson and Lafasto. 1989, อา้งถึงใน  

บุญมี ก่อบุญ, 2553, หนา้ 82) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าทีมควรมีองค์ประกอบ ดังนี้ เป้าหมาย 

(Goal) โครงสร้าง (Structure) ความสามารถของสมาชิก (Competent) ความผูกพัน 

(Commitment) มบีรรยากาศ(Climate) มาตรฐานแห่งความเป็นเลิศ (Standard of 

Excellence) การสนับสนุน และการยอมรับจากภายนอก (Support and Recognition)   

มีหลักการ (Principled Leadership)   

   5. แคทเซ็นเบค และสมิธ (Katzenbach and Smith. 1994, pp. 45- 

60) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติพื้นฐานของทีม ดังนี้ มขีนาดจ านวนสมาชิกไม่มาก (Small 

Number) มทีักษะที่เสริมต่อกัน (Complementary Skill) มคีวามผูกพันต่อกันด้วย

วัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน (Committed to a Common Purpose and Performance 

Goals) มแีนวปฏิบัติเดียวกัน (Committed to a Common Approach) และมีความรับผดิชอบ

ที่สามารถตรวจสอบได้รว่มกัน (Mutual Accountability)   

   6. ดาฟท์ (Daft. 1999, pp. 274-276) ได้กล่าวถึงปัจจัยหลักในการ

ท างานเป็นทีม ดังนี ้ด้านสมาชิกกลุ่ม ได้แก่ เจตคตทิี่ดตี่องาน (The Will to Work) ทักษะใน
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การท างาน (The Skill to Work) ความรว่มมือ (Cooperation) มนุษยสัมพันธ์ (Human 

Relationship) ดา้นผู้น า ได้แก่ การพัฒนาวิสัยทัศน ์(Vision Development) เปลี่ยนวกิฤตให้

เป็นโอกาส (Invite Dissent) มคีวามรอบคอบ (Cool to be Acting) มองผูป้ฏิบัติงานอย่างมี

คุณค่า (Trust Our Subordinate) การให้โอกาสคน (Opportunity) ประกันความเสี่ยง (Risk 

Encouragement) เป็นผู้ช านาญการ (Expert)  

   7. หลุยซิเออร์ และแอคชู (Lussier and Achua. 2001) กล่าวถึง ภาวะ 

ผูน้ าทีม ดังนี้ ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ การประสานสัมพันธ์ การน าทีมที่มีประสิทธิภาพ 

การน าทีมโดยใช้การจัดการตนเอง และการบริหารความขัดแย้ง 

   8. เอเดร์ (Adair.2003, pp. 96-97) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าทีมที่ 

ประสิทธิผลประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คอื งานที่ปฏิบัติ (Achieving the Task)  

ทีมงาน (Building Team) และสมาชิก (Development the Individual)   

   9. ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ (2545) ได้สรุปไว้ว่า ทีมงานที่ 

ประสบความส าเร็จ ควรจะมีคุณลักษณะส าคัญดังนี้ เป้าหมาย (Goal) การแสดงออก  

(Expression) ความเป็นผู้น า (Leadership) การแสดงความคิดเห็นที่สอดคล้องและเป็น 

เอกฉันท์ (Consensus) ความไว้วางใจ (Trust) และความคิดสรา้งสรรค์ (Creativity)  

   10. กนกอร สมปราชญ์ (2546) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผูน้ าทีมว่า  

มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายชัดเจน สร้างพันธสัญญาและความเชื่อม่ัน มีปฏิสัมพันธ์กับ 

บุคคลภายนอก ให้โอกาสสมาชิกในทีม และก าหนดวิสัยทัศน์ 

   11. บุตรี จารุโรจน์ (2549, หนา้ 122-126) กล่าวถึง องค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าทีม ดังนี้ เป้าหมายเดียวกัน (Common Goals) ภาวะผู้น า (Leadership)  

ความผูกพันของสมาชิก (Interaction and Involvement) ความภาคภูมใิจในตนเอง  

(Maintenance of Individual Self Esteem) การตดิต่อสื่อสารแบบเปิด (Open 

Communication) พลังร่วมในทีมต่อการตัดสินใจ (Power Within the Team to Make 

Decisions) มุง่รูปแบบ (Attention to Process) ความไว้วางใจ (Mutual Trust) เคารพในความ

แตกต่าง (Respect for Differences) แก้ปัญหาความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์ (Constructive 

Conflict Resolution) 

   12. ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2549, หน้า 58-67) กล่าวถึง ภาวะผู้น า 

ทีม ประกอบด้วย ผู้น าที่มีวิสัยทัศน ์มีความเชี่ยวชาญ การพัฒนาทีม สมาชิกมีความ

ไว้วางใจกันลักษณะงานที่ชัดเจน และทีมงานที่ดี  
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   13. บุญมี ก่อบุญ (2553, หน้า 86-87) กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผู้น า

ทีม ซึ่งสามารถสรุปได้ 4 ด้านคือ ด้านผูน้ า ดา้นสมาชิกหรือผู้ตาม ด้านงาน และด้าน

ทีมงานจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น าทีม 

สามารถน ามาสรุปได้วา่ องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทีมมี 4 ด้าน คอื ดา้นผู้น า ด้านสมาชิก

หรอืผูต้ามด้านงาน และด้านทีมงาน โดยสามารถสรุปได้ดังตาราง  5 

ตาราง 5 สรุปองค์ประกอบภาวะผูน้ าทีม จากการสังเคราะหผ์ลงานของนักวิชาการ 
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1. ตัวผู้น า √  √   √ √  √  √ √ √ 8 

2. งาน √ √ √     √     √ 5 

3. ทีมงาน √       √   √ √ √ 5 

4. องคก์าร √             1 

5. ประสิทธิผล

ของงาน 

 √            1 

6. บรรยากาศ

การท างาน 

  √  √  √    √   4 

7. เปา้หมาย    √ √    √  √   4 

8. โครงสรา้ง    √          1 

9. หลักการ    √      √    2 
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10.การ

สนับสนุนจาก

ภายนอก 

   √      √    2 

11.สมาชิก  √ √ √  √  √  √  √ √ 8 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น าทีม  

สามารถน ามาสรุปได้วา่ องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทีมมี 4 ด้าน คอื ดา้นผู้น า ด้านสมาชิก

หรอืผูต้าม ดา้นงาน และด้านทีมงาน โดยสามารถสรุปได้ดังภาพประกอบ  5 
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ภาพประกอบ 5 สรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

ที่มา : บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 87) 

  3.1 ด้านตัวผูน้ า ประกอบด้วย  

   3.1.1 รูปแบบผูน้ าทีม ผู้น าทีมมีรูปแบบการเป็นผู้น าที่หลากหลาย เช่น 

ผูน้ าแบบเผด็จการ ผู้น าแบบเสรีนิยม ผูน้ าแบบเจ้าระเบียบ ผูน้ าแบบใช้พระคุณ ผู้น าแบบมี

ส่วนรว่ม เป็นต้น ผู้น าทีมแต่ละแบบจะมีคุณลักษณะ พฤติกรรม และแนวทางการบริหาร 

ที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามรูปแบบผูน้ าทีมแต่ละรูปแบบล้วนมสี่วนที่ดี และส่วนที่บกพร่อง

ไม่มรีูปแบบใดที่ดทีี่สุด ทั้งนีข้ึน้อยู่กับสถานการณท์ี่ผูน้ าทีมต้องเผชิญ โดยปกติผูน้ าทีม

จะต้องเผชิญกับความกดดัน 4 ด้าน คือ ความกดดันจากนโยบายของผู้มีอ านาจที่เหนอืกว่า 

ความกดดันจากสมาชิกทีม ความกดดันจากผู้น าส่วนที่เกี่ยวข้องกันและความกดดันจาก

วัฒนธรรมของทีม ดังนั้น จึงเป็นบทบาทหนา้ที่ของผูน้ าทีมที่มปีระสิทธิภาพจะต้องรู้จัก

ปรับตัวเองให้มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับสถานการณ์ โดยมีเป้าหมายอยู่การน าทีมสู่

ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของทีมใหไ้ด้  

   3.1.2 บทบาทของผู้น าทีม บทบาทหนา้ที่ของผูน้ าทีมงานสามารถสรุปได้

เป็น 3 ด้าน คอื บทบาทหน้าที่ที่มตี่อตนเอง คอืต้องมภีาวะผูน้ า พัฒนาตนเองใหม้ีความรู ้ 

ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าทีม เป็นตัวแบบของทีม บทบาทหนา้ที่ที่มี

สมาชิกทีม 

1. ด้านความรู้ความสามารถ  

2. ทักษะ   

3. บทบาท  หน้าท่ี 

4. แรงจูงใจ 

5. ความผูกพันท่ีมีต่องาน 

6. ทัศนคต ิ

7. การมสี่วนร่วม 

 

 

ผู้น า 

1. รูปแบบผู้น าทมี   

2. บทบาทของผู้น าทมี   

3. ทักษะการบริหารทีมงาน   
 

ทีมงาน 

1. ลักษณะ2. ขนาด 

3. โครงสร้าง4. ปทัสถาน 

5. ทมีประสิทธิผล 

6. ประเภทของทีมงาน   

7. การสร้างทีมงาน   

8. การพัฒนาทมีงาน 

9.บรรยากาศของทีมงาน 

10.วัฒนธรรม  11.การ

สื่อสาร 

 

งาน 

1. วัตถุประสงค์  2. เป้าหมาย   

3. ขอบเขต  4. ทรัพยากร   

5. รูปแบบท างาน   

6. ระบบการประเมิน   
 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าทีม 
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ต่อสมาชกิ เป็นผู้สอนการแก้ปัญหาบริหารความขัดแย้งผู้ประสานงาน การสร้างความ

ตระหนักใหก้ับสมาชิกใหม้ีจิตส านึกและเห็นความส าคัญของรูปแบบทีม สร้างความผูกพัน

และความมั่นใจแก่ทีมงาน เสริมสร้างความแข็งแกร่งให้กับสมาชิก พัฒนาทีมงาน การสอน

งาน การส่งเสริมและก ากับติดตาม และบทบาทหนา้ที่ที่มตี่อทีมจัดองค์การ ก าหนด

วิสัยทัศน ์รักษาวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และแนวปฏิบัติของทีมงาน ก าหนดภารกิจ ก าหนด

บรรทัดฐาน  

   3.1.3 ทักษะการบริหารทีมงาน ประกอบด้วย   

    3.1.3.1 ทักษะด้านเทคนิควิธี (Technical Skill) เป็นทักษะที่เกี่ยวข้อง

กับการท างานในต าแหนง่ที่ผูน้ าแตล่ะคนรับผิดชอบเชน่การวางแผนงานการประเมินผลงาน

การใชร้ะบบข้อมูลสารสนเทศการน าการประชุมและการใชเ้ทคนิควิธีหรอือุปกรณ์ต่างๆ 

เพื่อการปฏิบัติงาน         

    3.1.3.2 ทักษะด้านมนุษย์ (Human Skill) เป็นทักษะที่เกี่ยวข้องกับการ

สร้างปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นๆ ในสังคมเนื่องจากผูน้ าต้องท างานกับคนทั้งบุคคลภายนอก 

และภายในหนว่ยงานดังนัน้ผูน้ าจงึตอ้งมทีักษะทางด้านสังคมเชน่ทักษะ 

การสื่อสารทักษะการขจัดความขัดแย้งทักษะด้านการสร้างความเห็นพ้อง และทักษะ

ทางดา้นการจูงใจเป็นต้น 

    3.1.3.3 ทักษะด้านความคดิรวบยอด (Conceptual Skill) เป็นทักษะ 

ในเชิงวิเคราะหท์ั่วไปหรอืการคิดเชงิตรรกะสามารถสร้างกรอบแนวคิดรวบยอดในสิ่งที่

ซับซ้อน และไม่ชัดเจนได้อย่างมปีระสิทธิภาพมีความสร้างสรรคใ์นความคิด และการ

แก้ปัญหาสามารถที่จะวิเคราะหเ์หตุการณ์และแนวโน้มคาดการณก์ารเปลี่ยนแปลงรู้โอกาส

และศักยภาพในปัญหา  

  3.2 สมาชิกประกอบด้วย  

   3.2.1 ทักษะ และความรูค้วามสามารถ สมาชิกทุกคนมีความรูค้วาม

เข้าใจในบทบาทหนา้ที่ และความรับผดิชอบทั้งของผูน้ า และผูต้ามเป็นอย่างดีมีโอกาส 

เป็นผู้น าในเรื่องที่ตนถนัด และเป็นผูต้ามในเรื่องที่ตนไม่ถนัด สมาชิกแตล่ะคนมีโอกาส

พัฒนาตนเองตามความรูค้วามสามารถหรอืตามศักยภาพของแตล่ะคน มีความรับผิดชอบ

ต่อตนเองและงานที่ได้รับมอบหมาย         

   3.2.2 แรงจูงใจ สมาชิกทุกคนได้ยึดมั่นในวัตถุประสงค์หรอืค่านิยม 

ที่ได้ก าหนดไว้รว่มกันการให้รางวัลส าหรับความส าเร็จของทีมงานอันเป็นผลมาจากความ 
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ร่วมมือของสมาชิกแตล่ะคนซึ่งจะท าให้ขวัญและก าลังใจของสมาชิกในทีมสูงขึ้น  

   3.2.3 ความผูกพันที่มตี่องาน เป็นระดับความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ

สมาชิกในทีมซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้ายอมรับเป้าหมาย  

และค่านิยมของทีมความเต็มใจที่จะใช้ความรูค้วามสามารถในการท างานเพื่อประโยชนข์อง

ทีม และความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของทีมต่อไป   

   3.2.4 ทัศนคตขิองสมาชิกที่เป็นไปในทางบวกต่อองค์การความรู้ 

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมีความหมายลึกซึง้กว่าความผูกพันทางกายภาพหรอืการด ารง 

อยู่ในองค์การเท่านั้นแตร่วมถึงการที่สมาชิกมีความเต็มใจที่จะยอมเสียสละความสุข

บางสว่นของตนเพื่อให้เป้าหมายขององค์การบรรลุความส าเร็จ      

   3.2.5 บทบาทและการมีสว่นรว่ม มกีารจัดแบ่งบทบาทหนา้ที่ 

และความรับผดิชอบ การกระจายงานกันตามความรู้ความสามารถและความถนัดของ

สมาชิกแตล่ะคน การเปิดโอกาสให้มสี่วนรว่มในการท างาน และจะร่วมมอืกันหาทางแก้ไข

เมื่อเกิดปัญหา ทุกคนควรรู้บทบาทหนา้ที่ที่จะช่วยสนับสนุนส่งเสริมทีมให้มีประสิทธิภาพ 

บทบาทพืน้ฐานสมาชกิของทีมที่ดเีลิศบทบาทของสมาชิกในทีมถอืว่ามีความส าคัญมาก  

ทุกคนควรตระหนักที่จะน าทีมไปสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิผล สมาชิกของทีมต้องแสดง

บทบาทดังนี้ ผูป้ระสานงาน (Coordinator) ผูส้ร้างทีม (Plant) ผู้ประเมนิผลและควบคุม 

(Monitor Evaluator) ผู้จัดหาอุปกรณ์สนับสนุน (Implementer) ผูด้ าเนนิการในทีม 

(Teamworker) ผู้สรรหาทรัพยากร (Resource Investigator)ผูท้ าให้การด าเนินการในทีม

บรรลุผล (Completer) และผูเ้ชี่ยวชาญ (Specialist) 

  3.3 ด้านทีมงาน ประกอบด้วย    

   3.3.1 โครงสรา้งของทีม จะต้องมีกฎ มีระเบียบแบบแผนซึ่งสมาชิกใน

กลุ่มจะต้องถือปฏิบัติตามกฎหรอืมติของกลุ่ม ซึ่งอาจจะเป็นกฎเกณฑท์ี่เป็นทางการหรอืไม่

เป็นทางการก็ได้  

   3.3.2 ปทัสถานเป็นพฤติกรรมคาดหวังที่ทีมร่วมกันก าหนดขึ้น เพื่อให้

การแสดงพฤติกรรมเป็นแบบเดียวกัน แตค่งมใิช่ทุกๆ พฤติกรรม แต่จะเป็นพฤติกรรมที่เป็น

กลาง ส่วนใหญ่จะเกี่ยวกับกระบวนการผลติเชน่ มาตรฐานเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

วิธีการท างาน กฎเกณฑ์และหน้าที่ทางสังคมของทีม และที่ส าคัญคือ ปทัสถานจะจัด

ทรัพยากรต่างๆ โดยปกติแล้วจะพัฒนาจากกลไกอย่างใดอย่างหนึ่ง คือจากประกาศที่มไีว้
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อย่างชัดเจน จากเหตุการณ์ส าคัญที่เคยเกิดขึ้นในอดีต จากความเป็นเอกของกลุ่ม และจาก

พฤติกรรมที่อ้างอิงทีมอื่นหรอืองค์การอื่น 

   3.3.3 ทีมประสิทธิผล มลีักษณะดังนี้ สมาชิกในกลุ่มมเีป้าหมาย 

ร่วมเป็นหนึ่งเดียวกัน โดยมุ่งที่ความส าเร็จของทีมเป็นสิ่งส าคัญ มีการก าหนดบทบาท 

มอบหมายอ านาจหน้าที่ และความรับผดิชอบของสมาชิกไว้ให้ชัดเจน มสี่วนรว่มในการ

แสดงความคิดเห็นอย่างอสิระ มุ่งประโยชน์ของทีมเป็นหลัก ให้ความร่วมมือร่วมใจ มคีวาม

เข้าใจและบริสุทธิ์ใจตอ่กัน จะร่วมมอืกันหาทางแก้ไขเมื่อเกิดปัญหา การตัดสินใจของ

ทีมงานถือว่าสมาชิกทุกคนจะต้องรว่มกันรับผดิชอบ มีการยอมรับนับถือใหเ้กียรติซึ่งกัน

และกัน มีความรับผิดชอบต่อตนเองและงานที่ได้รับมอบหมายทีมงานพยายามส่งเสริมให้

สมาชิกมีความคิดสร้างสรรค์และเป็นประชาธิปไตย บรรยากาศการท างานที่ดีมคีวามเป็น

กันเองอบอุ่นและเป็นมติรมีการประชุมพิจารณาผลการปฏิบัติงานเป็นประจ า ทุกคนพอใจ

ที่ได้ท างานรว่มกันเป็นทีม          

   3.3.4 การสรา้งทีมงาน วธิีการสรา้งทีม คือรูปแบบในการท ากิจกรรม

ร่วมกันของสมาชิก ซึ่งเริ่มจากการรวบรวมและวิเคราะหข์้อมูลภายในกลุ่ม เพื่อน าไปวาง

แผนการปรับเปลี่ยนและปฏิบัติใหก้ลุ่มเกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน การสร้างทีมงาน

ที่มปีระสิทธิภาพต้องค านึงถึงเป้าหมาย การแสดงออก ความเป็นผู้น า ความคิดเห็นที่

สอดคล้องกัน ความไว้วางใจ และความยดืหยุ่น การที่จะสร้างและพัฒนาทีมงานให้มี

ประสิทธิภาพ จะต้องเริ่มต้นจากการออกแบบทีมงานใหส้ามารถสร้างผลผลติให้เท่ากับ 

หรอืสูงกว่ามาตรฐานที่องค์การก าหนด ขณะเดียวกันทีมงานก็จะสร้างความพอใจใหก้ับ

สมาชิก และจะต้องสามารถรักษา หรอืส่งเสริมให้สมาชิกสามารถเรียนรู้ และท างานเป็น

ทีมได้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยรูปแบบในการพัฒนาทีมงานจะส่งเสริมให้สมาชิกในทีมงาน 

สร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สร้างความคุ้นเคย มีการปรึกษาหารือซึ่งกันและกัน โดย

ให้สมาชิกมีสว่นร่วมในการท างาน และต้องติดตามพัฒนาระบบการท างานเป็นทีม 

นอกจากนีเ้รายังต้องท าให้ทีมงานที่เติบโตเต็มที่ และเริ่มหมดไฟกลับมามีความสามารถ

และกระตอืรอืร้น โดยการเตรยีมความพร้อมและเสริมแรงให้แก่สมาชิกอย่างสม่ าเสมอ 

ตลอดจนตอ้งพัฒนาทักษะใหม่ๆ และเปิดรับต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้ทีมงานมี

พัฒนาการอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

   3.3.5 การพัฒนาทีมงาน ในการพัฒนาทีมงานในโรงเรยีนให้มี

ประสิทธิภาพ ผูน้ าเองต้องมีรูปแบบที่พัฒนาอย่างเป็นระบบ ซึ่งจะช่วยใหท้ีมงานเป็นทีมที่มี
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ความยั่งยืนต่อไป ซึ่งมีรูปแบบในการพัฒนาดังนีส้ร้างความไว้วางใจ ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้น

ของการท างานเป็นทีม เพราะความไว้วางใจ คือความไม่หวาดระแวงกัน ความจริงใจต่อกัน

ถือเป็นสิ่งที่มคี่าอย่างยิ่งในการท างานรว่มกัน พูดคุยแบบเปิดเผย ขัน้ที่สองคือการได้มี

โอกาสพูดคุยกันอย่างเปิดเผยไม่มอีะไรต้องปกปิดเป็นความลับหรอืเบือ้งหลัง จะช่วยใหเ้กิด

ความรูส้ึกที่ดตี่อกัน ปรึกษาหารอื ขัน้นีเ้ป็นขั้นที่เกิดขึน้บนพืน้ฐานของความไว้วางใจตอ่กัน  

คือเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ในทีมก็สามารถที่จะหาทางออกร่วมกันโดยการปรึกษาหารือและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันได้ ยอมรับฟังเหตุผล รู้จักเคารพและรับฟังความคิดเห็นของ

คนอื่น ร่วมมอือย่างเข้มแข็ง คอืทุกคนในทีมรู้จักบทบาทหนา้ที่ของตนเอง รับผดิชอบและ

ภาคภูมิใจในสิ่งตนเองได้มสี่วนร่วมในทีม  

   3.3.6 ติดตามเสริมสร้างและพัฒนาทีมงาน หมายถึงการหาแรงเสริม

หรอืแรงขับใหเ้กิดขึ้นในทีม โดยการตดิตามเอาใจใส่ ให้ความส าคัญ และการสร้างขวัญ

ก าลังใจในการท างานร่วมกัน  

   3.3.7 บรรยากาศของทีมงาน เป็นบรรยากาศการท างานที่ด ี 

มีลักษณะไม่เป็นทางการมากนัก สมาชิกในทีมงานมีความรูส้ึกสะดวกสบาย ไม่ตึงเครียด

ในการท างาน มีความเป็นกันเอง อบอุ่นและเป็นมติร ผู้น าของทีม มักจะเป็นผู้ที่ช่วยสร้าง

บรรยากาศ ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ร่วมแรงรว่มใจกันท างานชัดเจน    

   3.3.8 การสื่อสาร การติดต่อสื่อสารที่ดี ถือเป็นหัวใจส าคัญอย่างหนึ่ง

ของทีมงานที่ดีและมีประสิทธิผลควรจะต้องมีการสื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งที่จะ

ช่วยใหเ้กิดความเข้าใจตรงกันทั้งภายในทีมเอง และภายนอกทีมงานจะต้องมคีวามเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันกับส่วนอื่นๆ ขององค์การ โดยเฉพาะการตดิต่อสื่อสารกับภายนอก

ควบคู่ไปกับภายในการสื่อสารถือเป็นองค์ประกอบที่มคีวามส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลใหก้ับทีมงาน  

  3.4 ด้านงานที่รับผดิชอบ ประกอบด้วย  

   3.4.1 วัตถุประสงค์ทีมงาน คือ กลุ่มของปัจเจกบุคคลที่มวีัตถุประสงค์

ร่วม การคงอยู่ของทีมแสดงให้เห็นถึงสมาชกิท างานโดยร่วมมือกันเพื่อท าให้เป้าประสงค์

ร่วมบรรลุผล การท างานของทีมตอ้งใชท้ีมงาน      

   3.4.2 เป้าหมายของทีมเป็นที่เข้าใจได้ วัดได้ และถูกเลือกโดยทางทีม  

ในการท าให้เป้าประสงค์บรรลุความส าเร็จ สมาชิกต้องเข้าใจบทบาทของเขาในการท าให้

เป้าประสงค์บรรลุความส าเร็จ มีแนวทางต่างๆ ในการท าความกระจ่างในเป้าประสงค์ 
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ของทีม                

   3.4.3 สถานะหรอืต าแหน่งของสมาชิกในทีม ต าแหนง่ที่เข้าใจกันของ

สมาชิกคนหนึ่งที่สัมพันธ์กับสมาชิกอื่นๆ ในกลุ่ม สมาชิกของกลุ่มบางคนอาจแสดงออกซึ่ง

การมอี านาจ หรือสถานะที่สูงกว่าสมาชิกคนอื่นๆ พฤติกรรมสู่สมาชิกที่จ าเพาะของ 

กลุ่มอาจมีอิทธิพลต่อการแสดงออกในสถานะของบุคคลนั้น สมาชิกที่มสีถานะสูงกว่า 

มักได้รับการนับถือมากกว่าสมาชิกที่มสีถานะต่ ากว่า      

   3.4.4 การประเมินผลงาน มีการประชุมพิจารณาผลการปฏิบัติงานเป็น

ประจ า การตรวจสอบและประเมินความก้าวหน้าของงานอยู่ตลอดเวลาจะท าให้เกิดความ

ตื่นตัว มคีวามกระตือรอืร้น  

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

 1. ความหมายของประสิทธิผล 

  ประสิทธิผล (Effectiveness) มีผู้ให้ค านิยามไว้หลากหลาย ขึน้อยู่กับลักษณะ

ขององค์กร และมุมมองของผูเ้ขียน หรือนักวิชาการ แต่ส่วนใหญ่แลว้ จะมุ่งที่ผลส าเร็จ 

ของงานหรอืการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

  ธงชัย สันตวิงษ์ (2535,หนา้ 3) กล่าวว่า ประสทิธิผล เป็นการท างานที่ได้ผล 

โดยสามารถบรรลุผลส าเร็จ ตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ 

  รุ่ง แก้วแดง และชัยณรงค์ สุวรรณสาร (2536,หนา้ 169) ได้ให้แนวคิด

เกี่ยวกับประสิทธิผลว่า ประสิทธิผลมีความสัมพันธ์กับผลงานที่องค์การพึงประสงค์ หรอื

หมายถึงความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่เป็นไปหรอืบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ขององค์การ ดังนั้น ประสิทธิผล จงึหมายถึงผลส าเร็จหรือผลที่เกิดขึ้นของงานนั้น จะต้อง

ตอบสนองหรอืบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ (2536,หนา้ 32-33) ได้ให้แนวคิดและความหมาย

ของประสทิธิผลว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนไม่น่าจะหมายถึงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ

นักเรียนหรือความพึงพอใจในการท างานเพียงอย่างใดอย่างหนึ่ง แตป่ระสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

และสามารถพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตใินทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สภาพแวดล้อมทั้งภายใน และภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนซึ่งจะท า

ให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
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  ภรณ ีกีรตบิุตร (2539,หนา้ 2) ได้เสนอแนวคิดของนักวิชาการในสาขาต่างๆ 

ในมุมมองเรื่องประสทิธิผลของนักเศรษฐศาสตร์ได้มองความหมายขององค์การเป็นเรื่อง

เกี่ยวกับผลก าไรหรอืผลประโยชน์จากการลงทุน นักวิทยาศาสตรไ์ด้มองประสิทธิผลในแง่

ผลผลิตใหม่ ซึ่งอยู่ในรูปของประสิทธิภาพ หรอืปริมาณผลผลิตที่เป็นสินค้า และบริการ แต่

นักสังคมสงเคราะหศ์าสตร์กับให้ความหมายของประสิทธิผลว่า หมายถึงคุณภาพชีวติการ

ท างาน ซึ่งจะเห็นว่าส่วนใหญ่เป็นการเน้นการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

  มนตร ีบุญธรรม (2544,หน้า 33) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลว่า 

ประสิทธิผล หมายถึง ผลงานขององค์การที่สามารถด าเนินการบรรลุตามแผนขององค์การ

นั้นๆ ในท านองเดียวกัน ประสิทธิผลของโรงเรียนจงึหมายถึง ความสามารถของโรงเรียน 

ในการจัดการศกึษาให้ผู้เรียนมคีุณภาพด้านการศกึษาและมีผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายของ

โรงเรียนและตรงตามความต้องการของสังคมด้วย ฟิดเลอร์ (Fiedler. 1967 หนา้ 9)  

กล่าวว่า ประสิทธิผล คอื การที่กลุ่มสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ได้ ซึ่งเป็นประสิทธิผลของกลุ่ม 

  สเตียร์ (Steere,1977, p. 55) กล่าวว่า ประสิทธิผล คอื การที่ผู้น าได้ให้

ความสามารถในการแยกแยะ การบริหารงาน และการใช้ทรัพยากรใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ 

ที่ก าหนดไว้ 

  ไพรส์ (Lawless, 1979,p. 33; Citing Price, 1963, p. 318) ได้ให้ความหมาย

ของประสทิธิผล คอื ความสามารถในการด าเนินการใหเ้กิดผลตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ โดยมี

ตัวบ่งชีค้วามมปีระสิทธิผลขององค์การ 5 อย่าง คือ ความสามารถในการผลิต การปฏิบัติ

ตามแบบอย่าง การปรับตัว และความเป็นปึกแผ่นขององค์การ 

  มาดอส และคนอื่นๆ (TheeraSarnkaew, 1987,หนา้ 2; Citing Madaus and 

Others. 1980) กล่าวถึง ประสิทธิผลว่าเป็นการเกี่ยวข้องกับค า 2 ค า คือ วัตถุประสงค์กับ

ผลสัมฤทธิ์ของงาน ดังนัน้ การจะประเมินว่าโรงเรียนใดประสบความส าเร็จหรอืไม่ จงึควร

เปรียบเทียบระหว่าง วัตถุประสงค์ของโรงเรียนกับผลการตดิตามวัตถุประสงค์นัน้ๆ 

   จากความหมายของประสิทธิผลของนักวิชาการที่กล่าวมาแล้ว สามารถ

สรุปได้วา่ ประสทิธิผล หมายถึง ผลส าเร็จที่เกิดจากความสามารถในการปรับตัว การ

แก้ปัญหาในการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ โดยบุคลากรที่

เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจในการท างาน 
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 2. ประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel, 1991, p.397) ได้สรุปว่า ประสิทธิผล

ของโรงเรียนพิจารณาได้จากตัวบ่งชี ้4 ประการ คือ ความสามารถในการผลิตนักเรียน 

ให้มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 

ความสามารถในการปรับตัวและพัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม ความสามารถในการแก้ไข

ปัญหาภายในโรงเรียน และได้เสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองค์การโดย

พิจารณาจากความสามารถในการปรับเปลี่ยน การบรรลุเป้าหมาย ความพึงพอใจในการ

ท างาน ความสนใจในชีวิต 

   จากแนวคิดดังกล่าว ในการวิจัยครั้งนี ้ได้ศกึษาประสิทธิผลของโรงเรียน

ด้านผลส าเร็จการบริหารโรงเรียน โดยศึกษาจากขอบข่ายการบริหารสถานศกึษา โรงเรยีน

เป็นนิติบุคคลของกระทรวงศกึษาธิการ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมอืวัด

ประสิทธิผลโรงเรยีน 

   ความเป็นมาของสถานศกึษาที่เป็นนิติบุคคลนั้น สืบเนื่องมาจาก

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ที่ตอ้งการพัฒนาคนไทยใหเ้ป็นมนุษย์ 

ที่สมบูรณ์เป็นคนดีมคีวามสามารถ มีความสุข การที่จะด าเนนิการให้บรรลุเป้าหมายอย่าง

มีพลังและมีประสิทธิภาพจ าเป็นจะต้องมกีารกระจายอ านาจ และให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม  

ซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับ

ที่ 2) พ.ศ. 2545 ในมาตรา 39 ที่ระบุให้กระทรวงศึกษาธิการ กระจายอ านาจการบริหาร

และการจัดการ ไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและโรงเรยีนโดยตรง ซึ่งการกระจาย

อ านาจดังกล่าวจะท าให้โรงเรียนมคีวามคล่องตัว มีอสิระในการบริหารจัดการเป็นการ

สร้างรากฐานและความเข้มแข็งให้กับโรงเรียนสามารถจัดการศกึษาได้อย่างมคีุณภาพ 

ได้มาตรฐานและสามารถพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง จากแนวคิดดังกล่าวรัฐจึงได้บัญญัติเป็น

กฎหมายไว้ในมาตรา 35 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 

พ.ศ. 2546 ที่ระบุให้โรงเรียนที่จัดการศกึษาขั้นพืน้ฐานตามมาตรา 34(2) เฉพาะที่เป็น

โรงเรียน มีฐานะเป็นนิติบุคคล ซึ่งมีขอบข่ายและภารกิจการบริหารและการจัดการศกึษาไว้ 

4 ด้าน (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2550,หนา้ 28-121) 

  2.1 การบรหิารงานวิชาการ 

   2.1.1 หลักการและแนวคิด 

    2.1.1.1 ยึดหลักใหส้ถานศกึษาจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาให้เป็นไป 
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ตามกรอบหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน และสอดคล้องกับสภาพปัญหา 

และความตอ้งการของชุมชนและสังคมอย่างแท้จริง โดยมีครู ผู้บริหาร ผู้ปกครอง  

และชุมชนมีสว่นร่วม 

    2.1.1.2 มุ่งส่งเสริมสถานศกึษาให้จัดกระบวนการเรียนรู้ โดยถือว่า

ผูเ้รียนมีความส าคัญที่สุด 

    2.1.1.3 มุ่งส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมสี่วนรว่มในการก าหนด

หลักสูตรกระบวนการเรียนรู้ รวมทั้งเป็นเครือข่ายและแหลง่การเรียนรู้ 

    2.1.1.4 มุ่งจัดการศกึษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานโดยจัดให้มดีัชนีช้ี

วัดคุณภาพการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ และสามารถตรวจสอบคุณภาพการ

จัดการศึกษาได้ทุกช่วงช้ันทั้งระดับเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษา 

   2.1.2 ขอบข่ายและภารกิจงาน ตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

    2.1.2.1 การพัฒนาหรอืการด าเนนิการเกี่ยวกับการให้ความเห็น 

และพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 

    2.1.2.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ 

    2.1.2.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

    2.1.2.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

    2.1.2.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

    2.1.2.6 การวัดผล ประเมนิผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

    2.1.2.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

    2.1.2.8 การพัฒนา และสง่เสริมใหม้ีแหล่งเรียนรู้ 

    2.1.2.9 การนเิทศการศกึษา 

    2.1.2.10 การแนะแนว 

    2.1.2.11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 

    2.1.2.12 การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 

    2.1.2.13 การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับ

สถานศกึษา และองค์กรอื่น 

    2.1.2.14 การส่งเสริม และสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กรหนว่ยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
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    2.1.2.15 การจัดท าระเบียบ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานวิชาการของ

สถานศกึษา 

    2.1.2.16 การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา 

    2.1.2.17 การพัฒนา และใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

   2.1.3 บทบาท และหน้าที่การด าเนินงานของสถานศกึษา 

    2.1.3.1 การพัฒนาหรอืการด าเนนิการเกี่ยวกับการให้ความเห็น 

การพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 

     1) วิเคราะหก์รอบสาระการเรียนรูท้้องถิ่นที่ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาจัดท าไว้ 

     2) วิเคราะหห์ลักสูตรสถานศกึษาเพื่อก าหนดจุดเน้นหรือประเด็นที่

สถานศกึษาหรอืกลุ่มเครอืข่ายสถานศกึษาใหค้วามส าคัญ 

     3) ศกึษา และวิเคราะหข์้อมูลสารสนเทศของสถานศกึษาและ

ชุมชนเพื่อน ามาเป็นข้อมูลจัดท าสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศกึษาให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

     4) จัดท าสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศกึษาเพื่อน าไปจัดท า

รายวิชาพืน้ฐานหรอืรายวิชาเพิ่มเติม จัดท าค าอธิบายรายวิชา หนว่ยการเรียนรู้ แผนการ

จัดการเรยีนรู้ เพื่อจัดประสบการณแ์ละจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้แก่ผู้เรยีน

ประเมินผลและปรับปรุง 

     5) ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัติ 

    2.1.3.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ 

     1) วางแผนงานด้านวิชาการโดยการรวบรวมข้อมูล และก ากับดูแล

นิเทศและติดตามเกี่ยวกับงานวิชาการ ได้แก่ การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา การพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้ การวัดผล ประเมินผล และการเทียบโอนผลการเรียน การประกัน

คุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา การพัฒนาและการใชส้ื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

การพัฒนา และส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา และการ

ส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 

     2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัตโิดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    2.1.3.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 
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     1) จัดท าแผนการเรียนรู้ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้โดยความรว่มมอื

ของเครือขา่ยสถานศกึษา 

     2) จัดการเรยีนการสอนทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ทุกช่วงช้ัน ตาม

แนวปฏิรูปการเรียนรู้โดยเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ บูรณาการการเรียนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้

ต่างๆ เพื่อคุณภาพ 

     3) ใช้สื่อการเรียนการสอน และแหล่งการเรียนรู้ 

     4) จัดกิจกรรมพัฒนาหอ้งสมุด ห้องปฏิบัติการต่างๆ ให้เอือ้ต่อ

การเรียนรู้ 

     5) ส่งเสริมการวิจัย และพัฒนาการเรียนการสอนทุกกลุ่มสาระ

การเรียนรู้ 

     6) ส่งเสริมการพัฒนาความเป็นเลิศของนักเรียน 

และช่วยเหลอืนักเรียนพิการด้อยโอกาส และมีความสามารถพิเศษ 

   2.1.3.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

     1) จัดท าหลักสูตรสถานศกึษาเป็นของตัวเอง โดย 

      1.1) จัดให้มกีารวิจัย และพัฒนาหลักสูตรขึน้ใช้เองให้ทันกับการ

เปลี่ยนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ และสังคม เป็นต้นแบบให้กับโรงเรียนอื่น 

      1.2) จัดท าหลักสูตรที่มุ่งเน้นพัฒนานักเรียนให้เป็นมนุษย์ที่

สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สติปัญญา มคีวามรูแ้ละคุณธรรม สามารถอยู่รว่มกับผูอ้ื่นได้

อย่างมคีวามสุข 

      1.3) จัดให้มวีิชาต่างๆ ครบถ้วนตามหลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขั้นพื้นฐานของกระทรวงศกึษาธิการ 

      1.4) เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชาให้สูง และลึกซึง้มากขึ้น

ส าหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ ได้แก่ การศกึษาด้านศาสนา ดนตรี นาฏศิลป์ กีฬา 

อาชีวศกึษา การศกึษาที่สง่เสริมความเป็นเลิศ ผู้บกพร่อง พิการ และการศกึษาทางเลือก 

      1.5) เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชาที่สอดคล้องสภาพปัญหา

ความตอ้งการของผู้เรยีน ผู้ปกครอง ชุมชน สังคมและโลก 

     2) สถานศกึษาสามารถจัดท าหลักสูตรการจัดกระบวนการเรียนรู ้

การสอนและอื่นๆ ใหเ้หมาะสมกับความสามารถของนักเรียนตามกลุ่มเป้าหมายพิเศษ โดย

ความรว่มมอืของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และเครือข่ายสถานศกึษา 
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     3) คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานใหค้วามเห็นชอบ

หลักสูตรสถานศกึษา 

     4) นิเทศ ตดิตาม ประเมินผล และปรับปรุงหลักสูตรสถานศกึษา 

และรายงานผลใหส้ านักงานเขตพื้นที่การศกึษารับทราบ 

    2.1.3.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

     1) จัดเนือ้หาสาระ และกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจ และ

ความถนัดของผูเ้รียนโดยค านึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     2) ฝกึทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ 

และการประยุกต์ความรูม้าใช้เพื่อป้องกัน และแก้ไขปัญหา 

     3) จัดกิจกรรมให้ผูเ้รียนได้เรียนรูจ้ากประสบการณ์จรงิ  

ฝกึการปฏิบัติให้ท าได้ คิดเป็น ท าเป็น รักการอ่านและเกิดการใฝ่รู้อย่างตอ่เนื่อง 

     4) จัดการเรยีนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ดา้นต่างๆ 

อย่างได้สัดส่วนสมดุลกันรวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดงีาม และคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ไว้ในทุกวิชา 

     5) ส่งเสริมสนับสนุนให้ผูส้อนสามารถจัดบรรยากาศ

สภาพแวดล้อมสื่อการเรียน และอ านวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้ 

และมีความรอบรู้ รวมทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้  

ทั้งนีผู้ส้อนและผูเ้รียนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกันจากสื่อการเรียนการสอน และแหลง่วิทยาการ

ประเภทต่างๆ 

     6) จัดการเรยีนรู้ให้เกิดขึน้ได้ทุกเวลา ทุกสถานที่ มีการประสาน

ความรว่มมอืกับบิดามารดาและบุคคลในชุมชนทุกฝ่าย เพื่อร่วมกันพัฒนาผูเ้รียนตาม

ศักยภาพตามศักยภาพ 

    2.1.3.6 การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

     1) ก าหนดระเบียบการวัดและประเมินผลของสถานศกึษาตาม

หลักสูตรสถานศกึษาโดยใหส้อดคล้องกับนโยบายระดับประเทศ 

     2) จัดท าเอกสารหลักฐานการศกึษาให้เป็นไปตามระเบียบการวัด 

และประเมินผลของสถานศึกษา 

     3) วัดผล ประเมินผล เทียบโอนประสบการณ์ผลการเรียน 

และอนุมัตผิลการเรียน 
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     4) จัดให้มกีารประเมินผลการเรียนทุกช่วงช้ัน และจัดให้มกีารซ่อม

เสริมกรณีที่มผีูเ้รียนไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมิน 

     5) จัดให้มกีารพัฒนาเครื่องมอืในการวัดและประเมินผล 

     6) จัดระบบสารสนเทศด้านการวัดผลประเมินผล และการเทียบ

โอนผลการเรียนเพื่อใช้ในการอ้างอิง ตรวจสอบ และใช้ประโยชน์ในการพัฒนา 

การเรียนการสอน 

     7) ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัตผิลการประเมินการเรียนด้านต่างๆ 

รายปี/รายภาค และตัดสินผลการเรียน การผ่านช่วงช้ัน และจบการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน 

     8) การเทียบโอนผลการเรียนเป็นอ านาจสถานศกึษาที่จะแตง่ตั้ง

คณะกรรมการด าเนินการเพื่อก าหนดหลักเกณฑว์ิธีการ ได้แก่ คณะกรรมการเทียบระดับ

การศกึษา ทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย คณะกรรมการเทียบโอนผลการเรียน 

และเสนอคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และวิชาการพร้อมทั้งใหผู้บ้ริหารสถานศึกษา

อนุมัตกิารเทียบโอน 

    2.1.3.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

     1) ก าหนดนโยบาย และแนวทางการใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่ง 

ของกระบวนการเรียนรู้และกระบวนการท างานของนักเรียน ครูและผูเ้กี่ยวข้อง 

กับการศกึษา 

     2) พัฒนาคร ูและนักเรียนใหม้ีความรู้เกี่ยวกับการปฏิรูปการ

เรียนรู้โดยใช้กระบวนการวิจัยเป็นส าคัญในการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการวิจัยเป็นส าคัญ 

ในการเรียนรู้ที่ซับซ้อนขึ้น ท าให้ผู้เรยีนได้ฝกึการคิด การจัดการ การหาเหตุผลในการตอบ

ปัญหา การผสมผสานความรูแ้บบสหวิทยาการ และการเรียนรูใ้นปัญหาที่ตนสนใจ 

     3) พัฒนาคุณภาพการศกึษาด้วยกระบวนการวิจัย 

     4) รวบรวม และเผยแพร่ผลการวิจัยเพื่อการเรยีนรู้ 

และพัฒนาคุณภาพการศกึษา รวมทั้งสนับสนุนให้ครูน าผลการวิจัยมาใช้ เพื่อพัฒนา 

การเรียนรู ้และพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

    2.1.3.8 การพัฒนา และส่งเสริมใหม้ีแหล่งเรียนรู้ 
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     1) จัดให้มแีหล่งเรียนรูอ้ย่างหลากหลายทั้งภายใน และภายนอก

สถานศกึษาให้พอเพียงเพื่อสนับสนุนการแสวงหาความรู้ดว้ยตนเองกับการจัดกระบวนการ

เรียนรู ้

     2) จัดระบบแหลง่การเรียนรู้ภายในโรงเรียนใหเ้อื้อต่อการจัดการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน เช่น พัฒนาหอ้งสมุดให้เป็นแหล่งการเรียนรู ้จัดให้มีห้องสมุดหมวดวิชา 

หอ้งสมุดเคลื่อนที่ มุมหนังสือในห้องเรยีน หอ้งพิพธิภัณฑ ์ห้องมัลติมีเดีย หอ้งคอมพิวเตอร์

อินเตอรเ์น็ต ศูนย์วิชาการ ศูนย์วิทยบริการ Resource Center สวนสุขภาพ สวนวรรณคดี 

สวนหนังสอื สวนธรรมะ เป็นต้น 

     3) จัดระบบข้อมูลแหลง่การเรียนรู้ในท้องถิ่นให้เอือ้ต่อการจัดการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน ของสถานศกึษาของตนเอง เช่น จัดเส้นทาง แผนที่ และระบบการ

เชื่อมโยงเครือข่ายห้องสมุดประชาชน ห้องสมุดสถาบันการศกึษา พิพธิภัณฑว์ิทยาศาสตร์ 

ภูมปิัญญาท้องถิ่น ฯลฯ  

     4) ส่งเสริมให้ครูและผูเ้รียนได้ใชแ้หลง่เรียนรู้ ทั้งในและนอก

สถานศกึษาเพื่อพัฒนาการเรียนรู้และนิเทศ ก ากับติดตาม ประเมิน และปรับปรุงอย่าง

ต่อเนื่อง 

    2.1.3.9 การนเิทศการศกึษา 

     1) สร้างความตระหนักให้แก่ครูและผูเ้กี่ยวข้องให้เข้าใจ 

กระบวนการนเิทศภายในว่าเป็นกระบวนการท างานรว่มกันที่ใชเ้หตุผลการนเิทศเป็นการ

พัฒนาปรับปรุงวธิีการท างานของแตล่ะบุคคลใหม้ีคุณภาพ การนิเทศเป็นส่วนหน่ึงของ

กระบวนการบริหาร เพื่อให้ทุกคนเกิดความเชื่อมั่นว่า ได้ปฏิบัติถูกต้อง ก้าวหน้า  

และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูเ้รียนและตัวครูเอง 

     2) จัดการนเิทศภายในสถานศกึษาให้มคีุณภาพทั่วถึง และต่อเนื่อง

เป็นระบบและกระบวนการ 

     3) จัดระบบนิเทศภายในสถานศกึษาให้เชื่อมโยงกับระบบนิเวศ

การศกึษาของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2.1.3.10 การแนะแนว 

     1) ก าหนดนโยบายการจัดการศกึษาที่มกีารแนะแนวเป็ 

องค์ประกอบส าคัญ โดยให้ทุกคนในสถานศกึษาตระหนักถึงการมสี่วนรว่มในกระบวนการ

แนะแนว และการดูแลช่วยเหลอืนักเรียน 
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     2) จัดระบบงานและโครงสร้างองค์กรแนะแนว และดูแลช่วยเหลือ

นักเรียนของสถานศกึษาให้ชัดเจน 

     3) สร้างความตระหนักใหค้รูทุกคนเห็นคุณค่าของการแนะแนว 

และดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

     4) ส่งเสริม และพัฒนาให้ครูได้รับความรูเ้พิ่มเติมในเรื่องจิตวทิยา 

และการแนะแนว และดูแลช่วยเหลอืนักเรียนเพื่อให้สามารถ บูรณาการในการจัดการ

เรียนรู ้และเชื่อมโยงสูก่ารด ารงชีวติประจ าวัน 

     5) คัดเลือกบุคลากรที่มคีวามรู ้ความสามารถ และบุคลิกภาพ 

ที่เหมาะสม ท าหนา้ที่ครูแนะแนว ครูที่ปรึกษา ครูประจ าช้ัน และคณะอนุกรรมการแนะแนว 

     6) ดูแล ก ากับ นิเทศ ตดิตาม และสนับสนุนการด าเนินงาน 

แนะแนว และดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างเป็นระบบ 

     7) ส่งเสริมความรว่มมอื และความเข้าใจอันดีระหว่างครู 

ผูป้กครอง และชุมชน 

     8) ประสานงานด้วยการแนะแนว ระหว่างสถานศกึษาองค์กร

ภาครัฐ และเอเกชน บ้าน ศาสนสถาน ชุมชน ในลักษณะเครือขา่ยการแนะแนว 

     9) เชื่อมโยงระบบแนะแนว และระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

    2.1.3.11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน และมาตรฐาน

การศกึษา 

     1) ก าหนดมาตรฐานการศกึษาเพิ่มเติมของสถานศกึษาให้

สอดคล้องกับมาตรฐานการศกึษาชาติ มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน มาตรฐานส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา และความตอ้งการของชุมชน 

     2) จัดระบบบริหาร และสารสนเทศ โดยจัดโครงสร้างการบริหาร

ที่เอื้อตอ่การพัฒนางาน และการสร้างระบบประกันคุณภาพภายใน จัดระบบสารสนเทศ 

ให้เป็นหมวดหมู่ ขอ้มูลมคีวามสมบูรณ์เรียกใช้งา่ย สะดวก รวดเร็ว ปรับปรุงใหเ้ป็นปัจจุบัน 

อยู่เสมอ 

     3) จัดท าแผนสถานศกึษาที่มุ่งเน้นคุณภาพการศกึษา  

(แผนกลยุทธ์/แผนยุทธศาสตร)์ 

     4) ด าเนนิการตามแผนพัฒนาสถานศกึษาในการด าเนินโครงการ/

กิจกรรมสถานศกึษาต้องสร้างระบบการท างานที่เข้มแข็งเน้นการมสี่วนรว่ม 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



77 

และวงจรการพัฒนาคุณภาพของเดมมิ่ง (Deming Cycle) หรอืที่รูจ้ักกันว่าวงจร PDCA 

     5) ตรวจสอบ และทบทวนคุณภาพการศกึษาโดยด าเนินการ 

อย่างจริงจังต่อเนื่อง ดว้ยการสนับสนุนให้ครู ผู้ปกครอง และชุมชนเข้ามามีสว่นร่วม 

     6) ประเมินคุณภาพการศกึษาภายในสถานศกึษาตามมาตรฐาน 

ที่ก าหนดเพื่อรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก 

     7) จัดท ารายงานคุณภาพการศกึษาประจ าปี (SAR)  

และสรุปรายงานประจ าปี โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน

เสนอต่อหนว่ยงานต้นสังกัด และเผยแพรต่่อสาธารณชน 

    2.1.3.12 การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 

     1) จัดกระบวนการเรียนรูร้่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กร

ชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา 

สถานประกอบการและสถาบันอื่น 

     2) ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนโดยการจัดกระบวนการเรียนรู้

ภายในชุมชน 

     3) ส่งเสริมให้ชุมชนมกีารจัดการศกึษา อบรม มีการแสวงหา

ความรู ้ข้อมูลข่าวสาร และรู้จักเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยาการต่างๆ 

     4) พัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพปัญหา และความตอ้งการ

ร่วมทั้งหาวิธีการสนับสนุนใหม้ีการแลกเปลี่ยนประสบการณร์ะหว่างชุมชน 

    2.1.3.13 การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับ

สถานศกึษา และองค์กรอื่น 

     1) ระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษาตลอดจนวิทยากรภายนอก  

และภูมิปัญญาท้องถิ่นเพื่อเสริมสร้างพัฒนาการของนักเรียนทุกด้าน รวมทั้งสืบสานจารีต

ประเพณีศิลปวัฒนธรรมของท้องถิ่น 

     2) เสริมสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างสถานศกึษากับชุมชนตลอดจน

ประสานงานกับองค์กรทั้งภาครัฐ และเอกชน เพื่อให้สถานศกึษาเป็นแหล่งวิทยาการของ

ชุมชน และมีสว่นร่วมในการพัฒนาชุมชน และท้องถิ่น 

     3) ให้บริการด้านวิชาการที่สามารถเชื่อมโยงหรอืแลกเปลี่ยน

ข้อมูลขา่วสารกับแหล่งวิชาการในที่อื่นๆ 

     4) จัดกิจกรรมร่วมกับชุมชน เพิ่มส่งเสริมวัฒนธรรม  
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การสรา้งความสัมพันธ์อันดีกับศษิย์เก่า การประชุมผู้ปกครองนักเรียน การปฏิบัติงาน

ร่วมกับชุมชนการรว่มกิจกรรมกับสถาบันการศึกษาอื่น เป็นต้น 

    2.1.3.14 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กรหนว่ยงาน สถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 

     1) ประชาสัมพันธ์สร้างความเข้าใจต่อบุคคล ครอบครัว ชุมชน 

องค์กรชุมชน องก์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ     

สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ในเรื่องเกี่ยวกับสิทธิในการจัด

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

     2) จัดให้มกีารสร้างความรู้ความเข้าใจ การเพิ่มความพร้อมใหก้ับ

บุคคลครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องก์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน 

องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่ร่วมจัดการศกึษา 

     3) ร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องก์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ  

และสถาบันสังคมอื่นร่วมกันจัดการศึกษาและใช้ทรัพยากรร่วมกันใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

แก่ผู้เรยีน 

     4) ส่งเสริมสนับสนุนให้มกีารจัดกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน

ระหว่างสถานศกึษากับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องก์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ  

และสถาบันสังคมอื่น 

     5) ส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน 

องก์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน

ประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ได้รับความช่วยเหลือทางดา้นวิชาการตามความ

เหมาะสมและจ าเป็น 

     6) ส่งเสริม และพัฒนาแหล่งเรียนรู ้ทั้งด้านคุณภาพ และปริมาณ

เพื่อการเรียนรูต้ลอดชีวติอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    2.1.3.15 การจัดท าระเบียบ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษา 
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     1) ศกึษาวิเคราะหร์ะเบียบ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงาน               

ด้านวิชาการของสถานศกึษา เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้ และถือปฏิบัติเป็นแนว

เดียวกัน 

     2) จัดท ารา่งระเบียบ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของ

สถานศกึษา เพื่อให้ผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้ และถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน 

     3) ตรวจสอบร่างระเบียบ และแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับงาน 

ด้านวิชาการของสถานศกึษา และแก้ไขปรับปรุง 

     4) น าระเบียบ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของ

สถานศกึษาไปสู่การปฏิบัติ 

     5) ตรวจสอบ และประเมินผลการใช้ระเบียบ และแนวปฏิบัติ

เกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา และน าไปแก้ไขปรับปรุงใหเ้หมาะสมต่อไป 

    2.1.3.16 การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา 

     1) ศกึษา วเิคราะห์ คัดเลือกหนังสือเรยีน กลุ่มสาระการเรียนรู้

ต่างๆ ที่มีคุณภาพสอดคล้องกับหลักสูตรสถานศกึษาเพื่อเป็นหนังสือแบบเรียน  

เพื่อใช้ในการจัดการเรียนการสอน 

     2) จัดท าหนังสือเรียน หนังสือเสริมประสบการณ์ หนังสืออา่น

ประกอบ แบบฝกึหัด ใบงาน ใบความรูเ้พื่อใช้ประกอบการเรียนการสอน 

     3) ตรวจพิจารณาคุณภาพหนังสือเรยีน หนังสือเสริม

ประสบการณ ์หนังสืออ่านประกอบ แบบฝกึหัด ใบงาน ใบความรูเ้พื่อใช้ประกอบการเรียน

การสอน 

    2.1.3.17 การพัฒนา และใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

     1) จัดให้มกีารรว่มกันก าหนดนโยบาย วางแผนในเรื่องการจัดหา 

และพัฒนาสื่อการเรียนรู้ และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาในเรื่องเกี่ยวกับการพัฒนา 

สื่อการเรียนรู้ และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา พร้อมทั้งใหม้ีการจัดตั้งเครือข่ายทางวิชาการ 

ชมรมวิชาการเพื่อเป็นแหล่งเรียนรู้ของสถานศกึษา 

     3) พัฒนาใช้สื่อ และเทคโนโลยีทางการศกึษาโดยมุ่งเนน้ การ

พัฒนาสื่อ และเทคโนโลยีทางการศกึษาที่ให้ขอ้เท็จจริง เพื่อสรา้งองค์ความรูใ้หม่ๆ ขึน้ 

โดยเฉพาะหาแหล่งสื่อที่เสริมการจัดการศกึษาของสถานศกึษาให้มปีระสิทธิภาพ 
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     4) พัฒนาหอ้งสมุดของสถานศกึษาให้เป็นแหล่งเรียนรูข้อง

สถานศกึษา และชุมชน 

     5) นิเทศ ตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในการ

จัดหา ผลติ ใช ้และพัฒนาสื่อ และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

 งานวิชาการเป็นงานหลักหรือเป็นภารกิจหลักของโรงเรียน ที่พระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุ่งให้กระจาย

อ านาจในการบริหารจัดการไปให้โรงเรียนให้มากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้โรงเรียน

ด าเนนิการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความตอ้งการของผูเ้รียน โรงเรียน 

ชุมชน ท้องถิ่น และการมสี่วนรว่มจากผู้มีสว่นได้เสียทุกฝา่ย ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญท าให้

โรงเรียนมีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตร 

และกระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนการวัดผลประเมินผล รวมทั้งการวัดปัจจัยเกื้อหนุน  

การพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่น ได้อย่างมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ 

  2.2 การบรหิารงบประมาณ 

   2.2.1 หลักการและแนวคิด 

    2.2.1.1 ยึดหลักความเท่าเทียมกัน และความเสมอภาคโอกาส 

ทางการศึกษาของผูเ้รียนในการจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

    2.2.1.2 มุ่งพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณ 

มาตรฐานการจัดการทางการเงินทั้ง 7 ด้าน เพื่อรองรับการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้น

ผลงาน ดังนี้ 

     1) การวางแผนงบประมาณ 

     2) การค านวณต้นทุนผลผลิต 

     3) การจัดระบบการจัดหาพัสดุ 

     4) การบริหารทางการเงิน และการควบคุมงบประมาณ 

     5) การรายงานทางการเงนิ และผลการด าเนินงาน 

     6) การบริหารสินทรัพย์ 

     7) การตรวจสอบภายใน 

    2.2.1.3 ยึดหลักการกระจายอ านาจในการบริหารจัดการงบประมาณ 

โดยจัดสรรงบประมาณให้เป็นลักษณะของวงเงินรวมแก่ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

และสถานศกึษา ซึ่งอยู่ในระยะของการพัฒนา 
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    2.2.1.4 มุ่งเน้นการเสริมสร้างประสทิธิภาพ และประสิทธิผลของ

ระบบการจัดการงบประมาณของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และสถานศกึษาให้มีความ

เป็นอิสระมีความตัดสินใจมีความคล่องตัว ควบคู่กับความโปร่งใส และความรับผดิชอบ 

ที่ตรวจสอบได้จากผลส าเร็จของงาน และทรัพยากรที่ใช้ 

   2.2.2 ขอบข่าย และภารกิจงาน 

    2.2.2.1 การจัดท าแผนงบประมาณ และค าขอตั้งงบประมาณ 

เพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

    2.2.2.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงนิ ตามที่จัดสรร

งบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานโดยตรง 

    2.2.2.3 การอนุมัตกิารใชจ้่ายงบประมาณที่ได้รับสรร 

    2.2.2.4 การขอโอน และการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 

    2.2.2.5 การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ  

    2.2.2.6 การตรวจสอบ ติดตาม และรายงานการใชง้บประมาณ  

    2.2.2.7 การตรวจสอบ ตดิตาม และรายงานการใชผ้ลผลติจาก

งบประมาณ 

    2.2.2.8 การระดมทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการศกึษา 

    2.2.2.9 การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุน

เพื่อการศกึษา 

    2.2.2.10 การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

    2.2.2.11 การวางแผนพัสดุ 

    2.2.2.12 การก าหนดแบบรูปรายการ หรอืลักษณะเฉพาะของ

ครุภัณฑห์รอืสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงนิงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    2.2.2.13 การพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการจัดท า และจัดหา

พัสดุ 

    2.2.2.14 การจัดหาพัสดุ 

    2.2.2.15 การควบคุมดูแล บ ารุงรักษา และจ าหน่ายพัสดุ 

    2.2.2.16 การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

    2.2.2.17 การเบิกเงินจากคลัง 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



82 

    2.2.2.18 การรับเงนิ การเก็บรักษาเงิน และการจา่ยเงนิ 

    2.2.2.19 การน าเงินส่งคลัง 

    2.2.2.20 การจัดท าบัญชีการเงิน 

    2.2.2.21 การจัดท ารายงานทางการเงิน และงบการเงนิ 

    2.2.2.22 การจัดท าหรอืจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 

   2.2.3 บทบาทและหน้าที่การด าเนินงานของสถานศกึษา 

    2.2.3.1 การจัดท าแผนงบประมาณ และค าขอตั้งงบประมาณ  

เพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

     1) จัดท าขอ้มูลสารสนเทศทางการเงนิของสถานศกึษา ได้แก่  

แผนช้ันเรยีน ข้อมูลครู นักเรียน และสิ่งอ านวยความสะดวกของสถานศึกษา โดยความ

ร่วมมือของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

     2) จัดท ากรอบงบประมาณรายจ่ายล่วงหน้าระยะปานกลาง 

(MTEF) 

     3) เสนอแผนงบประมาณขอความเห็นชอบต่อคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อใช้เป็นค าขอตั้งงบประมาณต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     4) การจัดท าแผนงบประมาณ และค าขอตั้งงบประมาณจะต้อง

ด าเนนิการร่วมกันกับส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

   2.2.4 การจัดท าแผนปฏิบัติการใชจ้่ายเงนิ ตามที่ได้รับจัดสรร

งบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานโดยตรง 

    2.2.4.1 จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี และแผนการใช้จ่าย

งบประมาณภายใต้ความรว่มมอืของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2.2.4.2 ขอความเห็นชอบแผนปฏิบัติงาน และแผนการใช้จ่าย

งบประมาณต่อคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

   2.2.5 การอนุมัตกิารใช้จา่ยงบประมาณที่ได้รับสรร 

     ผูอ้ านวยการสถานศกึษาอนุมัตกิารใช้จา่ยงบประมาณตามงาน/

โครงการที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการประจ าปี และแผนการใชจ้่ายเงนิภายใต้ความรว่มมอื

ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

   2.2.6 การขอโอน และการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 

     ตรวจสอบรายละเอียดรายการงบประมาณที่จ าต้องขอโอน 
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และเปลี่ยนแปลง เสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

แล้วเสนอขอโอนหรอืเปลี่ยนแปลงรายการงบประมาณต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

เพื่อด าเนนิการต่อไป 

   2.2.7 การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 

    รายงานผลการด าเนินงาน ผลการใช้จา่ยเงินงบประมาณประจ าปี ไป

ยังส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

   2.2.8 การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใช้งบประมาณ 

    2.2.8.1 จัดให้มกีารตรวจสอบและติดตามให้ กลุ่ม ฝา่ยงาน 

ในสถานศกึษารายงานผลการปฏิบัติงาน และผลการใช้จา่ยงบประมาณ เพื่อจัดท ารายงาน

ผลการปฏิบัติงานและผลการใชจ้า่ยงบประมาณตามแบบที่ส านักงบประมาณก าหนด  

แล้วจัดส่งไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาทุกไตรมาส ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

    2.2.8.2 จัดท ารายงานประจ าปีที่แสดงถึง ความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงานทุกสิน้ปีงบประมาณ แล้วจัดส่งให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ภายใน

ระยะเวลาที่ก าหนด 

   2.2.9 การตรวจสอบ ตดิตาม และรายงานการใช้ผลผลิต 

จากงบประมาณ 

    2.2.9.1 ประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 

    2.2.9.2 วางแผนประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการ

ด าเนนิงานของสถานศกึษา 

    2.2.9.3 วิเคราะห์ และประเมินความมีประสิทธิภาพประหยัด  

และคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรของหน่วยงานในสถานศึกษา 

   2.2.10 การระดมทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการศกึษา 

    2.2.10.1 วางแผน รณรงค ์ส่งเสริมการระดมทุนการศึกษา  

และทุนเพื่อการพัฒนาสถานศกึษา 

    2.2.10.2 จัดท าขอ้มูลสารสนเทศ และระบบการจับจ่ายทุนการศกึษา

และทุนเพื่อพัฒนาการศกึษาให้ด าเนินการได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 

คุ้มค่าและมีความโปร่งใส 
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    2.2.10.3 สรุปรายงาน เผยแพร่ และเชดิชูเกียรตผิูส้นับสนุน

ทุนการศึกษา และทุนเพื่อการพัฒนาสถานศกึษา โดยความชอบของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

   2.2.11 การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุนเพื่อ

การศกึษา 

    2.2.11.1 ส ารวจความตอ้งการของนักเรียนและคัดเลือกผู้เสนอกู้ยืม 

ตามหลักเกณฑท์ี่ก าหนด 

    2.2.11.2 ประสานการกู้ยืมเพื่อการศกึษากับหนว่ยปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง 

    2.2.11.3 สรา้งความตระหนักแก่ผู้กู้ยืมเงินเพื่อการศกึษา 

    2.2.11.4 ติดตาม ตรวจสอบ ประเมนิผล และรายงานผลการ

ด าเนนิงาน 

   2.2.12 การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

    2.2.12.1) การจัดท ารายงานทรัพยากรเพื่อเป็นสาระสนเทศ ได้แก่  

แหลง่เรียนรู้ภายในสถานศึกษา แหล่งเรียนรูใ้นท้องถิ่นทั้งที่เป็นแหล่งเรียนรู้ธรรมชาติ 

และภูมิปัญญาท้องถิ่น เพื่อการรับรู้ของบุคลากรในสถานศกึษา นักเรียน และบุคคลทั่วไป

จะได้เกิดการใชท้รัพยากรร่วมกันในการจัดการศกึษา 

    2.2.12.2 วางระบบหรอืก าหนดแนวปฏิบัติการใช้ทรัพยากรร่วมกันกับ

บุคคล หนว่ยงานรัฐบาลและเอกชนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

    2.2.12.3 กระตุน้ให้บุคคลในสถานศกึษาร่วมใชท้รัพยากรภายใน 

และภายนอก รวมทั้งให้บริการการใชท้รัพยากรภายในเพื่อประโยชน์ตอ่การเรียนรู้ 

และส่งเสริมการศกึษาในชุมชน 

    2.2.12.4 ประสานความรว่มมอืกับผูร้ับผิดชอบแหล่งทรัพยากร 

ธรรมชาติทรัพยากรที่มนุษย์สร้าง ทรัพยากรบุคคลที่มศีักยภาพใหก้ารสนับสนุน 

การจัดการศกึษา 

    2.2.12.5 ด าเนนิการเชิดชูเกียรติบุคคล และหนว่ยงานทั้งภาครัฐ 

และเอกชนที่สนับสนุนการใช้ทรัพยากรร่วมกันเพื่อการศกึษาของสถานศกึษา 

   2.2.13 การวางแผนพัสดุ 

    2.2.13.1 การวางแผนพัสดุล่วงหนา้ 3 ปี ใหด้ าเนนิงานตาม

กระบวนการของการวางแผนงบประมาณ 
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    2.2.13.2 การจัดท าแผนการจัดหาพัสดุใหฝ้่ายที่ท าหน้าที่จัดซือ้จัด

จา้งเป็นผูด้ าเนนิการ โดยให้ฝา่ยที่ตอ้งการใชพ้ัสดุ จัดท ารายละเอียดพัสดุที่ตอ้งการ คอื

รายละเอียดพัสดุที่ตอ้งการ คือรายละเอียดเกี่ยวกับปริมาณราคา คุณลักษณะเฉพาะ  

หรอืแบบรูปรายการ และระยะเวลาที่ต้องการใชพ้ัสดุ ทั้งนี้รายละเอียดพัสดุที่ตอ้งการนี้

ต้องเป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจ าปี (แผนปฏิบัติงาน) และตามที่ระบุไว้ในเอกสาร

ประกอบพระราชบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปี สง่ให้ฝ่ายที่ท าหน้าที่จัดซือ้จัดจา้ง

เพื่อจัดท าแผนการจัดหาพัสดุ 

    2.2.13.3 ฝา่ยที่จัดท าแผนการจัดหาพัสดุท าการรวบรวมข้อมูล

รายละเอียดจากฝ่ายที่ตอ้งการใชพ้ัสดุ โดยมีการสอบทานกับแผนปฏิบัติงาน และเอกสาร

ประกอบพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี และความเหมาะสมของวธิีการ

จัดหาว่าควรเป็นการซือ้ การเชา่หรอืการจัดท าเอง แล้วจงึน าข้อมูลที่สอบทานแล้วมา

จัดท าแผนการจัดหาพัสดุในภาพรวมของสถานศกึษา โดยในส่วนที่จัดส่งให้ส านักงานการ

ตรวจเงนิแผน่ดินให้รายงาน เฉพาะครุภัณฑ์ที่มรีาคาเกินหนึ่งแสนบาท และที่ดนิสิ่งก่อสร้าง

ที่มรีาคาเกินหนึ่งล้านบาท รายละเอียดส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน ที่ ตผ0004/ว 97 

ลงวันที่ 19 มีนาคม 2546 

   2.2.14 การก าหนดแบบรูปรายงาน หรอืคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ ์

หรอืสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงินงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้น

พืน้ฐาน 

    2.2.14.1 ก าหนดแบบรูปรายการหรอืคุณลักษณะเฉพาะ 

เพื่อประกอบการขอตั้งงบประมาณ ส่งใหส้ านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2.2.14.2 กรณีที่เป็นการจัดหาจากเงนินอกงบประมาณให้ก าหนด

แบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะได้โดยให้พิจารณาจากแบบมาตรฐานก่อน หากไม่

เหมาะสมก็ใหก้ าหนดตามความต้องการ โดยยึดหลักความโปร่งใส เป็นธรรม 

และเป็นประโยชน์กับทางราชการ 

   2.2.15 การพัฒนาระบบข้อมูล และสารสนเทศเพื่อการจัดท า 

และจัดหาพัสดุ 

    พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการจัดหาพัสดุ เช่น สมุดโทรศัพท์

หนา้เหลือง การจัดท าบัญชีผูข้ายหรอืผูร้ับจา้ง เพื่อส าหรับการด าเนินการจัดซื้อจัดจา้ง 

และการประเมินผลผู้ขายและผู้รับจ้าง เป็นต้น 
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   2.2.16 การจัดหาพัสดุ 

    2.2.16.1 การจัดหาพัสดุถือปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการพัสดุของ

ส่วนราชการและค าสั่งมอบอ านาจของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

    2.2.16.2 การจัดท าพัสดุถือปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ

ว่าด้วยการให้สถานศกึษารับจัดท ารับบริการ รับจ้าง ผลิตเพื่อจ าหน่าย พ.ศ. 2533 

   2.2.17 การควบคุมดูแล บ ารุงรักษา และจ าหน่ายพัสดุ 

    2.2.17.1 จัดท าทะเบียนคุมทรัพย์สิน และบัญชีวัสดุไม่ว่าจะมาด้วย

การจัดหาหรอืการรับบริจาค 

    2.2.17.2 ควบคุมพัสดุใหอ้ยู่ในสภาพพร้อมการใช้งาน 

    2.2.17.3 ตรวจสอบพัสดุประจ าปี และให้มีการจ าหน่ายพัสดุ 

ที่ช ารุดเสื่อมสภาพหรอืไม่ใช้ในราชการอกีต่อไป 

    2.2.17.4 พัสดุที่เป็นที่ดนิหรอืสิ่งก่อสรา้ง กรณีที่ได้มาด้วยเงิน

งบประมาณให้ด าเนินการขึ้นทะเบียนเป็นกรรมสิทธิ์ของสถานศกึษา 

   2.2.18 การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

    2.2.18.1 จัดท าแนวปฏิบัติหรอืระเบียบของสถานศกึษาในการ

ด าเนนิการหารายได้ โดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

    2.2.18.2 การจัดหาประโยชน์เกี่ยวกับที่ราชพัสดุและอสังหาริมทรัพย์ 

ที่อยู่ในความครอบครองของสถานศึกษา ภายในของวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา  

และต้องไม่ขัดหรือแย้งกับนโยบายวัตถุประสงค์และภารกิจแล้วของสถานศกึษาเท่านั้น 

    2.2.18.3 เงินรายได้ที่เกิดขึ้นถือเป็นเงินนอกงบประมาณประเภท 

เงินรายได้ สถานศกึษาจงึต้องใชจ้่ายใหเ้ป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

    2.2.18.4 การจัดหาผลประโยชนจ์ากทรัพย์สินตามข้อ 1) - 4) ในส่วน

ที่อยู่ในความรับผดิชอบของสถานศกึษาต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

   2.2.19 การเบิกเงินการคลัง 

     ให้สถานศกึษายื่นหลักฐานขอเบิกเงินทุกรายการให้ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาด าเนินการเบิกจ่ายเงนิระบบ GFMIS ภายใต้ความรว่มมอืของส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

   2.2.20 การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจา่ยเงิน 
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    2.2.20.1 การปฏิบัติเกี่ยวกับการรับเงิน และการจา่ยเงินให้ปฏิบัติตาม

ระเบียบที่กระทรวงการคลังก าหนด คือ ระเบียบการเก็บรักษาเงิน และการน าเงินส่งคลัง 

ในหน้าที่ของอ าเภอและกิ่งอ าเภอ พ.ศ. 2520 โดยสถานศกึษาสามารถก าหนดวิธีปฏิบัติ

เพิ่มเติมได้ตามความเหมาะสม แต่ต้องไม่ขัดหรอืแย้งกับระเบียบดังกล่าว 

    2.2.20.2 การปฏิบัติเกี่ยวกับการเก็บรักษาเงินใหป้ฏิบัติตามระเบียบที่

กระทรวงการคลังก าหนด คือ ระเบียบการเก็บรักษาเงนิและการน าเงินส่งคลังในของสว่น

ราชการ พ.ศ. 2520 โดยอนุโลม 

   2.2.21 การน าเงินส่งคลัง 

    การน าเงินส่งคลังให้น าส่งต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาภายใน

ระยะเวลาที่ก าหนดไว้ตามระเบียบการเก็บรักษาเงินและการน าเงินส่งคลังในหน้าที่ของ

อ าเภอและกิ่งอ าเภอ พ.ศ. 2520 หากน าส่งเป็นเงินสดให้ตัง้คณะกรรมการน าส่งเงินด้วย 

   2.2.22 การจัดท าบัญชกีารเงนิ 

    ให้จัดท าบัญชีการเงินตามระบบที่เคยจัดท าอยู่เดิม คอื ตามระบบที่

ก าหนดไว้ในคู่มอืการบัญชีหนว่ยงานย่อย พ.ศ. 2515 หรอืตามระบบการควบคุมการเงนิ

ของหน่วยงานย่อย พ.ศ. 2544 แล้วแต่กรณี 

   2.2.23 การจัดท ารายงานทางการเงนิและงบการเงนิ 

    2.2.23.1 จัดท ารายงานตามที่ก าหนดในคู่มอืการบัญชีส าหรับ

หนว่ยงานย่อย พ.ศ. 2515 หรอืตามระบบการควบคุมการเงนิของหน่วยงานย่อย พ.ศ.2544 

แล้วแต่กรณี 

    2.2.23.2 จัดท ารายงานการรับจ่ายเงนิรายได้สถานศึกษา ตามที่

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานก าหนด คือ ตามประกาศส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานว่าด้วยหลักเกณฑ์ อัตราและวธิีการน าเงนิรายได้

สถานศกึษาไปจา่ยเป็นค่าใช้จา่ยในการจัดการศกึษาของสถานศึกษาที่เป็นนิติบุคคลรายได้

สถานศกึษาไปจา่ยเป็นค่าใช้จา่ยในการจัดการศกึษาของสถานศึกษาที่เป็นนิติบุคคลใน

สังกัดเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2.2.24 การจัดท าหรอืจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 

     แบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และแบบพิมพ์รายงานให้จัดท าตามแบบ

ที่ก าหนดในคู่มอืการบัญชีส าหรับหน่วยงานย่อย พ.ศ. 2515 หรอืตามระบบการควบคุม

การเงนิของหน่วยงานย่อย พ.ศ. 2544 
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      สรุปได้วา่ การบริหารงานงบประมาณของโรงเรียน มุง่เน้น

ความเป็นอิสระในการบริหารจัดการ มีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการ

บริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน จัดการทรัพยากรที่ได้

อย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

  2.3 การบริหารงานบุคคล 

   2.3.1 หลักการและแนวคิด 

    2.3.1.1 ยึดหลักความต้องการและการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องในการ

บริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่การศกึษา และสถานศกึษาตามนโยบาย กฎหมาย 

และหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

    2.3.1.2 ยึดหลักความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลของเขตพืน้ที่

การศกึษา และสถานศกึษาตามนโยบาย กฎหมาย และหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

    2.3.1.3 ยึดหลักธรรมาภบิาล 

   2.3.2 ขอบข่ายและภารกิจงาน 

    2.3.2.1 การวางแผนอัตราก าลัง 

    2.3.2.2 การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครู และบุคลากรทางการ

ศกึษา 

    2.3.2.3 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

    2.2.3.2.4การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

    2.3.2.5 การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน 

    2.3.2.6 การลาทุกประเภท 

    2.3.2.7 การประเมนิผลการปฏิบัติการ 

    2.3.2.8 การด าเนินการทางวินัย และการลงโทษ 

    2.3.2.9 การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

    2.3.2.10 การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    2.3.2.11 การอุทธรณ์ และการรอ้งทุกข์ 

    2.3.2.12 การออกจากราชการ 

    2.3.2.13 การจัดระบบ และการจัดท าทะเบียนประวัติ 
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    2.3.2.14 การจัดท าบัญชรีายชื่อ และให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอ

ของพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

    2.3.2.15 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

    2.3.2.16 การส่งเสริม และยกย่องเชิดชูเกียรติ 

    2.3.2.17 การส่งเสริมมาตรฐานวชิาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

    2.3.2.18 การส่งเสริมวินัย คุณธรรม และจรยิธรรมส าหรับข้าราชการ

ครู และบุคลากรทางการศึกษา 

    2.3.2.19 การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

    2.3.2.20 การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศกึษา 

   2.3.3 บทบาท และหนา้ที่การด าเนินงานของสถานศกึษา 

    2.3.3.1 การวางแผนอัตราก าลัง 

     1) รวบรวม และรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

      - จ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขา 

      - จ านวนลูกน้องประจ าในสถานศกึษา 

      - จ านวนลูกจ้างช่ัวคราว 

      - จ านวนพนักงานราชการ 

     2) วิเคราะหค์วามตอ้งการอัตราก าลัง 

     3) จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 

     4) เสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบ 

ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2.3.3.2 การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครู และบุคลากรทางการ

ศกึษา 

     1) รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครู และบุคลากรทางการ

ศกึษาต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเกี่ยวกับจ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขา 
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     2) เสนอความตอ้งการจ านวน และอัตราต าแหน่งของข้าราชการ

ครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาจ าแนกตามสาขา ตามเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ.

ก าหนดตอ่ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2.3.3.3 การสรรหา และบรรจุแต่งตั้ง 

     1) เสนอความตอ้งการข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา

ต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา โดยผา่นความเห็นของกลุ่มเครอืข่ายสถานศกึษา 

     2) ด าเนนิการสรรหา และจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานในต าแหนง่

อัตราจ้างประจ าหรอือัตราจา้งช่ัวคราว และพนักงานราชการตามเกณฑท์ี่กฎหมายก าหนด 

โดยผ่านความเห็นของเครือข่ายสถานศกึษาด้วยความเห็นชอบคณะกรรมการสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน 

     3) แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 

จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครู  

และบุคลากรทางการศกึษาทราบเป็นลายลักษณ์อักษร แจ้งภาระงานให้แก่อัตราจ้าง

ประจ าหรอือัตราจ้างช่ัวคราว และพนักงานราชการ 

     4) ด าเนนิการทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการส าหรับบุคลากรทาง

การศกึษาหรือเตรยีมความพร้อม และพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับ

ราชการในต าแหน่ง “ครูผู้ช่วย” ตามหลักเกณฑแ์ละวธิีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

     5) ติดตามการประเมินผลปฏิบัติงานในต าแหนง่ครูผูช่้วยเป็น

ระยะๆ ทุกสามเดือนตามแบบประเมินที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และในการประเมินแตล่ะครั้งให้

ประธานกรรมการแจง้ผลการประเมินให้ครูผู้ช่วยและผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 ทราบ  

และในส่วนของพนักงานราชการต้องจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง 

     6) รายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือการเตรียม

ความพรอ้ม และพัฒนาอย่างเข้ม แล้วแต่กรณีตอ่ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

     7) ด าเนนิการแต่งตั้ง หรอืสั่งให้พน้จากสภาพการเป็นข้าราชการ

ครูหรอืบุคลากรทางการศกึษาตามอ านาจหน้าที่กฎหมายก าหนดหรอืเมื่อได้รับอนุมัตจิาก 

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 

    2.3.3.4 การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

     ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาเสนอความประสงค์ 
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และเหตุผลความจ าเป็นในการขอเปลี่ยนต าแหน่งกรณีสมัครใจ กรณีเพื่อประโยชน์ของทาง

ราชการ และกรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตอ่ผูบ้ริหารสถานศกึษาเพื่อสง่ให้

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาพิจารณาด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ ก.ค.ศ.

ก าหนด 

      1) การย้ายผู้บริหารสถานศึกษา 

       ผูบ้ริหารสถานศกึษาเสนอความประสงค์และเหตุผลความ

จ าเป็นในการขอย้ายไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาต้นสังกัด 

      2) การย้ายข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 

       2.1) ผูบ้ริหารการศกึษาเสนอความประสงค์ และเหตุผล

ความจ าเป็นในการขอย้ายต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อด าเนนิการตอ่ไป 

       2.2) รวบรวมรายชื่อและข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้าย และให้ความเห็นเสนอไปยังสถานศกึษาที่ขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาประสงค์จะขอย้ายไปปฏิบัติงาน 

       2.3) พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครู และบุคลากร

ทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้ายมาปฏิบัติงานในสถานศกึษา 

       2.4) สั่งย้าย และสั่งบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครู  

และบุคลากรทางการศกึษาแล้วแต่กรณีตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด 

    2.3.3.5 การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน 

     1) ประกาศเกณฑ์การประเมิน และแนวปฏิบัติในการพิจารณา

ความดคีวามชอบให้แก่ขา้ราชการครูและบุคลากรในสถานศกึษาทราบโดยทั่วไป 

     2) แตง่ตัง้คณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือนระดับ

สถานศกึษาตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่กฎหมายก าหนดในฐานะผูบ้ังคับบัญชา 

     3) รวบรวมข้อมูลพร้อมความเห็นของผูม้ีอ านาจในการประเมิน 

และให้ความเห็นในการเลื่อนขั้นเงินเดอืนของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา

เสนอคณะกรรมการตามข้อ (2) พิจารณา 

     4) แจ้งค าสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนให้แกข้าราชการครู และบุคลากร

ทางการศึกษาในฐานะผูบ้ังคับบัญชาทราบพร้อมทั้งเหตุผลที่ไม่เลื่อนขั้นเงินเดือน 

     5) สั่งเลื่อนขัน้เงินเดือนให้แก่ข้าราชการครู และบุคลากร 

ทางการศึกษา ในฐานะผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุและแตง่ตั้ง 
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    2.3.3.6 การลาทุกประเภท 

     1) อนุญาตหรอืเสนอขออนุญาตตามนโยบายหลักเกณฑ์ 

และวิธีการของส านักงาน เขตพืน้ที่การศกึษา ส านักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน และกระทรวงศึกษาธิการตามที่กฎหมายก าหนด 

     2) เสนอเรื่องการอนุญาตให้ข้าราชการครู และบุคลากรทางการ

ศกึษาต่อใหส้ านักงานเขตพื้นที่การศกึษาพิจารณาตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด 

หรอืทราบแล้วแตก่รณี 

    2.3.3.7 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

     1) ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และดัชนีวัดผลการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาให้สอดคล้องกับมาตรฐาน

การปฏิบัติงานของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศกึษาของเขตพืน้ที่การศกึษา และที่ 

ก.ค.ศ. ก าหนด 

     2) ด าเนนิการปะเมินผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู  

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา ตามหลักเกณฑ์ และวิธีการตามข้อ (3.3.7.1)  

     3) น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลของ

สถานศกึษา 

     4) รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานในส่วนที่ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาร้องขอได้รับทราบ 

    2.3.3.8 การด าเนินการทางวินัย และการลงโทษ 

     1) กรณีมีมูลความผิดวินัยไม่ร้ายแรง ให้แต่งตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนการกระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรงในฐานะผูบ้ังคับบัญชา 

     2) พิจารณาลงโทษทางวินัย หากปรากฎผลการสอบสวนว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงตามอ านาจที่กฎหมายก าหนด 

     3) รายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยัง อ.ก.ค.ศ.  

เขตพื้นที่การศกึษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ อ.ก.ค.ศ. พิจารณา

ตามล าดับแล้วแต่กรณี ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

    2.3.3.9 การสั่งพักราชการ และการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
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     เมื่อมีการสั่งแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีกระท าผดิวินัย

อย่างร้ายแรง และมีเหตุสั่งพักราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนใหด้ าเนินการ

ภายในขอบเขตอ านาจตามที่กฎหมายก าหนดในกรณีต าแหน่งครูผู้ช่วย และต าแหน่งครู 

ทางวินัย และที่ยังไม่มวีิทยฐานะ 

    2.3.3.10 การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

     เสนอรายงานการด าเนินการลงโทษทางวินัย และการลงโทษที่ได้

ด าเนนิการแก่ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศกึษาไปยังผูอ้ านวยการส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา และ อ.ก.ค.ศ. พืน้ที่การศกึษา พิจารณาตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่  

ก.ค.ศ. ก าหนด 

    2.3.3.11 การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

     รับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา แล้วเสนอไปยังผูม้ีอ านาจตามกฎหมายก าหนด

เพื่อพิจารณาในกรณีที่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเสนอเรื่องอุทธรณ์ผา่น

หัวหนา้สถานศกึษา 

    2.3.3.12 การออกจากราชการ 

     1) อนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาในฐานะผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้ตามหลักเกณฑ์ 

และวิธีการที่กฎหมายก าหนด หรือรับเรื่องการลาออกจากราชการของขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา ในฐานะผู้บังคับบัญชา แล้วเสนอไปยังผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุ 

และแต่งตัง้พิจารณาแล้วแต่กรณี 

     2) สั่งให้ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศกึษาออกจาก

ราชการในฐานะผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุ และแต่งตั้งหรอืเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา

พิจารณาแล้วแตก่รณี 

    2.3.3.13 การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 

     1) จัดท าขอ้มูลทะเบียนประวัติขา้ราชการครู และบุคลากร 

ทางการศึกษา และลูกจ้าง 

     2) ด าเนนิการให้สว่นที่เกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุราชการของ

ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา และลูกจ้างในสถานศกึษา 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



94 

     3) รับเรื่องการแก้ไขวัน เดือน ปีเกิด แล้วเสนอให้ผูม้ีอ านาจตาม

กฎหมายพิจารณา 

    2.3.3.14 การจัดท าบัญชีรายชื่อ และให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอ

ของพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

     1) ด าเนนิการในการขอเครื่องราชอิสรยิาภรณใ์ห้แก่ขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา และลูกจ้างประจ าในสถานศกึษาไปยังเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อ

เสนอผูม้ีอ านาจตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่กฎหมายก าหนด 

     2) จัดท าระเบียบผูไ้ด้รับเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา และลูกจ้างประจ าในสังกัด 

    2.3.3.15 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

     1) ส ารวจ และรวบรวมข้อมูลการขอให้มกีารเลื่อน 

วิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     2) ประชุมข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อชีแ้จงท า

ความเข้าใจหลักเกณฑ์และวิธีการให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

มีวทิยฐานะและเลื่อนวิทยฐานะตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

     3) รวบรวมแบบเสนอขอรับการประเมนิ และรายงานผลงานที่เกิด

จากการปฏิบัติหนา้ที่ของผู้เสนอขอให้มี และเลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อด าเนินการ 

    2.3.3.16 การส่งเสริม และยกย่องเชิดชูเกียรติ 

     1) ส่งเสริมการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาในการปฏิบัติงานใหม้ีคุณภาพ และประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่

การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพ และคุณภาพการศกึษา 

     2) สร้างขวัญ และก าลังใจแก่ข้าราชการครู และบุคลากรทางการ

ศกึษา โดยการยกย่องเชิดชูเกียรติ ผู้มีผลงานดีเด่น และมีคุณงามความดีตามหลักเกณฑ์ 

และวิธีการที่ก าหนดหรือกรณีอื่นตามความเหมาะสม 

    2.3.3.17 การส่งเสริมมาตรฐานวชิาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     1) ด าเนนิการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากร 

ทางการศึกษาให้ประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย มาตรฐาน และจรรยาบรรณของ 
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วิชาชีพครู และบุคลากรทางการศึกษา 

     2) ควบคุม ดูแล และส่งเสริมข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาให้มกีารประพฤติปฏิบัติตามระเบียบ วนิัย มาตรฐาน และจรรยาบรรณ 

ของวิชาชีพครู และบุคลากรทางการศกึษา 

    2.3.3.18 การส่งเสริมวินัย คุณธรรม และจรยิธรรมส าหรับข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     1) เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศกึษาใน

สถานศกึษา 

     2) เสริมสรา้ง และพัฒนาให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีวินัย 

ในตนเอง 

     3) ป้องกันไม่ใหผู้บ้ังคับบัญชากระท าผดิวินัย 

    2.3.3.19 การรเิริ่มสง่เสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 

และบุคลากรทางการศกึษา ด าเนินการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และการขอต่อ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา

เพื่อเสนอไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ใหด้ าเนนิการตอ่ไป 

    2.3.3.20 การพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศกึษา 

     1) วิเคราะหค์วามจ าเป็น และความต้องการในการพัฒนา

ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา 

     2) จัดท าแผนพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศกึษา

ของสถานศกึษา 

     3) ด าเนนิการพัฒนาข้าราชการครู และบุคลากรทางการศกึษา

ตามแผนที่ก าหนด 

     4) สร้าง และพัฒนาความร่วมมอืกับเครือขา่ยส่งเสริม

ประสิทธิภาพการศกึษา และเครือขา่ยสถานศกึษาในการพัฒนาข้าราชการครู  

และบุคลากรทางการศกึษา 

      สรุปได้วา่ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเป็นภารกิจส าคัญ 

ที่มุง่สง่เสริมให้โรงเรียนสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียน  
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เพื่อด าเนนิการด้านการบริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตัวมีอสิระภายใต้กฎหมาย 

ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภบิาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการ

พัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ  

มีความก้าวหน้าและมั่นคงในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของ

ผูเ้รียนเป็นส าคัญ 

  2.4 การบริหารงานทั่วไป 

   2.4.1 หลักการและแนวคิด 

    2.4.1.1 ยึดหลักใหส้ถานศกึษามีความเป็นอิสระในการบริหาร  

และจัดการศกึษาด้วยตนเองให้มากที่สุด โดยส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามีหนา้ที่ก ากับ 

ดูแล สง่เสริม สนับสนุน และประสานงานในเชิงนโยบายใหส้ถานศกึษาจัดการศกึษา 

ให้เป็นไปตามนโยบาย และมาตรฐานการศกึษาของชาติ 

    2.4.1.2 มุ่งส่งเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริหาร 

และการจัดการศกึษาของเขตพืน้ที่การศกึษา และสถานศกึษา ตามหลักการบริหารงาน 

ที่มุง่เน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใส ความรับผดิชอบที่ตรวจสอบได้

ตามกฎเกณฑ์ กติกา ตลอดจนการมีสว่นรว่มของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง 

    2.4.1.3 มุ่งพัฒนาองค์กรทั้งระดับเขตพื้นที่การศกึษา และสถานศกึษา

ให้เป็นองค์กรสมัยใหม ่โดยน านวัตกรรม และเทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถ

เชื่อมโยงตดิต่อสื่อสารกันได้อย่างรวดเร็วด้วยระบบเครือขา่ยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

    2.4.1.4 การบริหารงานทั่วไปเป็นกระบวนการส าคัญที่ช่วยประสาน

ส่งเสริม และสนับสนุนการบริหารงานอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพ และเป้าหมาย 

ที่ก าหนดไว้โดยมีบทบาทหลักในการประสานส่งเสริม สนับสนุนและการอ านวยความ

สะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศกึษาทุกรูปแบบ ทั้งการศกึษาในระบบ การศกึษานอก

ระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัยตามบทบาทของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

และสถานศกึษา ตลอดจนการจัดให้บริการการศกึษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน 

และสถาบันสังคมอื่น 

   2.4.2 ขอบข่าย และภารกิจงาน 

    2.4.2.1การพัฒนาระบบ และเครือขา่ยข้อมูลสารสนเทศ 

    2.4.2.2 การประสานงาน และพัฒนาเครือข่ายการศกึษา 

    2.4.2.3 การวางแผนการบริหารงานการศกึษา 
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    2.4.2.4 งานวิจัยเพื่อพัฒนา และแผน 

    2.4.2.5 การจัดระบบการบริหาร และพัฒนาองค์กร 

    2.4.2.6 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

    2.4.2.7 งานเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

    2.4.2.8 การด าเนินงานธุรการ 

    2.4.2.9 การดูแลอาคารสถานที่ 

    2.4.2.10 การจัดท าส ามะโนผู้เรยีน 

    2.4.2.11 การรับนักเรียน 

    2.4.2.12 การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตัง้ ยุบ รวมหรอืเลิก

สถานศกึษา 

    2.4.2.13 การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบ 

และตามอัธยาศัย 

    2.4.2.14 การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

    2.4.2.15 การทัศนศกึษา 

    2.4.2.16 การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 

    2.4.2.17 การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา 

    2.4.2.18 การส่งเสริม สนับสนุน และประสานการจัดการศกึษาของ

บุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา 

    2.4.2.19 งานประสานราชการส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 

    2.4.2.20 การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

    2.4.2.21 การจัดระบบควบคุมภายในหน่วยงาน 

    2.4.2.22 แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการ

ลงโทษนักเรียน 

   2.4.3 บทบาท และหนา้ที่การด าเนินงานของสถานศกึษา 

    2.4.3.1 การพัฒนาระบบ และเครอืข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

     1) จัดระบบฐานข้อมูลของสถานศกึษาเพื่อใช้ในการบริหารจัดการ

ภายในสถานศกึษาให้สอดคล้องกับระบบฐานขอ้มูลของเขตพื้นที่การศกึษา 

     2) จัดระบบเครือขา่ยข้อมูลสารสนเทศเชื่อมโยงกับสถานศกึษาอื่น

เขตพื้นที่การศกึษา และส่วนกลาง 
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     3) น าเสนอ และเผยแพรข่้อมูล และสารสนเทศเพื่อการบริหาร

และการประชาสัมพันธ์ 

    2.4.3.2 การประสานงาน และพัฒนาเครือข่ายการศกึษา 

     1) ประสานงานกับเครือข่ายการศกึษาเพื่อแสวงหา 

ความรว่มมอื ความช่วยเหลือ เพื่อสง่เสริมสนับสนุนงานการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) เผยแพร่ขอ้มูลเครือข่ายการศกึษาให้บุคลากรในสถานศกึษา 

และผูเ้กี่ยวข้องทราบ 

     3) ก าหนดแผนโครงการหรือกิจกรรมเพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างเครือข่ายการศกึษาที่เกี่ยวข้องกับสถานศกึษา 

     4) ให้ความร่วมมอืและสนับสนุนทางวิชาการแก่เครือข่าย 

การศกึษาของสถานศกึษา และเขตพื้นที่การศกึษาอย่างตอ่เนื่อง 

    2.4.3.3 การวางแผนการบริหารงานการศกึษา 

     1) จัดท าแผนพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษาให้สอดคล้องกับ

เป้าหมาย และทิศทางของเขตพืน้ที่การศกึษา และสนองความต้องการของชุมชน  

และสังคมโดยการมสี่วนร่วมของบุคคล ชุมชน องค์กร สถานบัน และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง

กับการจัด และพัฒนาการศึกษา และสถานศกึษา 

     2) เสนอแผนพัฒนาการศกึษาให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

รับทราบ 

     3) การด าเนินการโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน 

    2.4.3.4 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบาย และแผน 

     1) ศกึษา วเิคราะหว์ิจัยการจัด และพัฒนาการศกึษาของ

สถานศกึษาตามกรอบทิศทางของเขตพืน้ที่การศกึษา และความต้องการของสถานศกึษา 

     2) แจ้งผลการศกึษาวิจัยของสถานศึกษาให้เขตพืน้ที่การศกึษา

รับทราบ 

     3) เผยแพร่ผลการศกึษาวิจัยของสถานศกึษาให้บุคลากร 

ในสถานศกึษา และสาธารณชนทราบ 

    2.4.3.5 การจัดระบบการบริหาร และพัฒนาองค์กร 
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     1) ศกึษาวิเคราะหจ์ัดท าแผนกลยุทธ์พัฒนาสถานศึกษา  

และแผนปฏิบัติการพัฒนาสถานศกึษา 

     2) ก าหนดตัวชีว้ัดความส าเร็จของการบริหารจัดการ 

     3) จัดระบบการบริหาร และพัฒนาสถานศกึษาให้เป็นองค์กรที่

ทันสมัย และมีประสิทธิภาพ 

     4) ประเมินผลงาน และรายงาน 

     5) ปรับปรุง และพัฒนาระบบการบริหารงานสถานศกึษา. 

อย่างตอ่เนื่อง 

    2.4.3.6 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

     1) ก าหนดมาตรฐานและตัวบ่งชีผ้ลการปฏิบัติงานแตล่ะด้าน 

ของสถานศกึษา 

     2) เผยแพร่มาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

ให้ผู้รับผดิชอบ และผูเ้กี่ยวข้องทราบ 

     3) ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 

การปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

     4) ปรับปรุงและพัฒนาทั้งมาตรฐานการปฏิบัติงาน และระบบ 

การประเมนิมาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

    2.4.3.7 งานเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

     1) วางแผน และด าเนินการน านวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อ

การศกึษามาใช้ในการบริหาร และการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) ระดมจัดหาเทคโนโลยีเพื่อการศกึษาในงานด้านต่างๆ  

ของสถานศกึษา 

     3) สนับสนุน และพัฒนาให้บุคลากรสามารถน านวัตกรรม 

และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษามาใช้ในการบริหาร และการพัฒนาการศกึษา 

     4) ส่งเสริมให้มีการวิจัย และพัฒนาการผลติการพัฒนาเทคโนโลยี

เพื่อการศกึษา 

     5) ติดตามประเมินผลการใช้เทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

    2.4.3.8 การด าเนินงานธุรการ 
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     1) ศกึษาวิเคราะหส์ภาพระบบงานธุรการ และระเบียบกฎหมายที่

เกี่ยวข้อง 

     2) วางแผนออกแบบระบบงานธุรการ โดยน าเทคโนโลยีมาช่วย

เพื่อลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

     3) จัดบุคลากรรับผดิชอบ และพัฒนาให้มคีวามรูค้วามสามารถใน

การปฏิบัติงานธุรการ 

     4) จัดหาเทคโนโลยีที่ทันสมัยที่สามารถรองรับการปฏิบัติงาน 

ด้านธุรการได้ตามระบบงานที่ก าหนดไว้ 

     5) ด าเนนิงานธุรการตามระบบที่ก าหนดไว้ โดยยึดหลักความ

ถูกต้องรวดเร็ว ประหยัดและคุ้มค่า 

     6) ติดตามประเมินผล และปรับปรุงงานธุรการให้มปีระสิทธิภาพ 

    2.4.3.9 การดูแลอาคารสถานที่ และสภาพแวดล้อม 

     1) ก าหนดแนวทางวางแผนการบริหารการจัดอาคารสถานที่ และ

สภาพแวดล้อม 

     2) บ ารุง ดูแล และพัฒนาอาคารสถานที่ และสภาพแวดล้อม 

ของสถานศกึษาให้อยู่ในสภาพพร้อมใช้ มั่นคง ปลอดภัย และสวยงาม 

     3) ติดตาม และตรวจสอบการใชอ้าคารสถานที่  

และสภาพแวดล้อมของสถานศกึษา 

    2.4.3.10 การจัดท าส ามะโนผูเ้รียน 

     1) ประสานกับชุมชน และท้องถิ่นในการส ารวจ และจัดท า 

ส ามะโนผูเ้รียนที่จะเข้ารับบริการทางการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) เสนอส ามะโนผูเ้รียนใหเ้ขตพืน้ที่การศกึษารับทราบ 

     3) จัดระบบข้อมูลสารสนเทศจากการส ามะโนผู้เรียน 

     4) เสนอข้อมูลสารสนเทศการส ามะโนผูเ้รียนในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2.4.3.11 การรับนักเรียน 

     1) ร่วมกับส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาก าหนดเขตพื้นที่บริการ

การศกึษาของแต่ละสถานศึกษาโดยประสานงานกับเขตพืน้ที่การศกึษา 

     2) ก าหนดแผนการรับนักเรียนของสถานศกึษาโดยประสานงาน

กับเขตพื้นที่การศกึษา 
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     3) ด าเนนิการรับนักเรียนตามแผนที่ก าหนดโดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

    2.4.3.12 การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตัง้ ยุบ รวม หรือ

เลิกสถานศกึษา เสนอข้อมูลและความตอ้งการในการยุบรวม เลิก หรอืเปลี่ยนสภาพ

สถานศกึษาไปยังเขตพื้นที่การศกึษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

    2.4.3.13 การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบ 

และตามอัธยาศัย 

     1) ส ารวจความตอ้งการในการเข้ารับบริการการศกึษา 

ทุกรูปแบบทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 

     2) ก าหนดแนวทาง และการเชื่อมโยงในการจัด และพัฒนา

การศกึษาของสถานศกึษาทั้งการศกึษาในระบบ การศกึษานอกระบบ และการศกึษา 

ตามอัธยาศัยตามความต้องการของผูเ้รียน และท้องถิ่นที่สอดคล้องกับแนวทางของเขต

พืน้ที่การศกึษา 

     3) ด าเนนิการจัดการศกึษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง หรือทั้ง 3 

รูปแบบ ตามความเหมาะสม และศักยภาพของสถานศึกษา ร่วมทั้งเชื่อมโยงประสานความ

ร่วมมือและส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศกึษาของบุคคล ชุมชน องค์กรหนว่ยงานและ

สถาบันต่างๆ ที่จัดการศกึษา 

    2.4.3.14 การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

     1) ก าหนดแนวทางการระดมทรัพยากร เพื่อการศกึษาของ

สถานศกึษา 

     2) ระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษาของสถานศกึษาในทุกด้านซึ่ง

ครอบคลุมถึงการประสานความร่วมมอืกับบุคคล ชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น หนว่ยงานสถานประกอบการสถาบันสังคมอื่น และสถานศกึษาในการใช้

ทรัพยากรเพื่อการศกึษาร่วมกัน 

     3) ด าเนนิการโดยความเห็นชอบคณะกรรมการสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

    2.4.3.15 การทัศนศกึษา 

     1) วางแผนการน านักเรียนไปทัศนศึกษานอกสถานศกึษา 
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     2) ด าเนนิการน านักเรียนไปทัศนศึกษานอกสถานศกึษา  

ตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่ก าหนด 

    2.4.3.16 การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 

     ด าเนนิการจัดกิจกรรมนักเรียนและสง่เสริมสนับสนุนให้นักเรียน 

ได้มสี่วนรว่มในการจัดกิจกรรมอย่างหลากหลายตามความสนใจ และความถนัดของ

นักเรียนสรุป และประเมินผลเพื่อปรับปรุง 

    2.4.3.17 การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา 

     1) วางแผนการประชาสัมพันธ์งานการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) ด าเนนิการประชาสัมพันธ์งานการศกึษาตามแนวทาง 

ที่ก าหนด 

     3) ติดตาม ประเมินผล ปรับปรุง และพัฒนาการประชาสัมพันธ์

การศกึษาของสถานศกึษา 

    2.4.3.18 การส่งเสริม สนับสนุน และประสานการจัดการศกึษาของ

บุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา ให้ค าปรึกษา แนะน า 

ส่งเสริม สนับสนุนและประสานความรว่มมือในการจัดการเรียนรูร้่วมกับบุคคล ชุมชน 

องค์กร หน่วยงาน และสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 

    2.4.3.19 งานประสานราชการส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 

     1) ประสานความรว่มมอืกับหนว่ยงานราชการส่วนภูมิภาค 

ในการจัด และพัฒนาการศึกษา 

     2) ประสานความรว่มมอืกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

และสถานศกึษาขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในการจัด และพัฒนาการศกึษาร่วมกัน 

    2.4.3.20 การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

     1) จัดระบบการตดิตาม ตรวจสอบประเมินผล และการรายงานผล

การพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) จัดท าเกณฑม์าตรฐาน ตัวบ่งชี ้และเกณฑก์ารตดิตาม

ตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     3) ด าเนนิการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการพัฒนา

การศกึษาของสถานศกึษาตามระบบที่ก าหนดไว้ 
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     4) รายงานผลพัฒนาการศึกษาของสถานศกึษาให้ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง และสาธารณชนทราบ 

     5) ปรับปรุงและพัฒนาระบบการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมินผล 

และการรายงานผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

    2.4.3.21 การจัดระบบการควบคุมภายในหนว่ยงาน 

     1) วิเคราะหก์ าหนดมาตรการในการป้องกันความเสี่ยง 

ในการด าเนินงานของสถานศกึษา 

     2) วางแผนการจัดระบบการควบคุมภายในสถานศกึษา 

     3) ด าเนนิการควบคุมตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่ส านักงาน การ

ตรวจเงนิแผน่ดินก าหนด 

     4) ติดตาม และประเมินผลการควบคุมภายใน และรายงาน 

ให้เขตพืน้ที่การศกึษาทราบ 

    2.4.3.22 แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

ในการลงโทษนักเรียน 

     1) ศกึษาสภาพปัญหาเกี่ยวกับพฤติกรรมของนักเรียน ระเบียบ 

และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

     2) การวางแผนงานปกครองนักเรียน 

     3) การบริหารงานปกครองนักเรียน การก าหนดหน้าที่ความ

รับผิดชอบการประสานงานปกครอง 

     4) การส่งเสริมพัฒนาให้นักเรียนมีวนิัย คุณธรรม จริยธรรม ได้แก่ 

การจัดกิจกรรมส่งเสริมพัฒนาด้านความรับผิดชอบต่อสังคม การจัดกิจกรรมการส่งเสริม

พัฒนาการใชเ้วลาว่างให้เป็นประโยชน์ การยกย่องให้ก าลังใจแก่นักเรียนผูป้ระพฤติดี 

     4.3.22.5 การป้องกัน และแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมของ

นักเรียน ได้แก่ การป้องกัน และแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม การด าเนินงานป้องกัน 

และแก้ไขปัญหายาเสพติดในโรงเรียน การด าเนนิงานป้องกันและแก้ไขปัญหาโรคเอดส์ 

ในโรงเรยีน 

     6) การประเมนิผลงานปกครองนักเรียน 

      สรุปได้วา่ การบริหารทั่วไป เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการ

จัดระบบบริหารองคก์รใหบ้ริการบริหารงานอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพ 
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และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาทหลักในการประสานสง่เสริม สนับสนุน  

และการอ านวยการและการจัดการ ความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศกึษาทุก

รูปแบบ มุง่พัฒนาสถานศกึษาให้ใชน้วัตกรรม และเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม สง่เสริม 

ในการบริหาร และการจัดการศกึษาของสถานศกึษา ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใส ความรับผดิชอบที่ตรวจสอบได้ตลอดจน 

การมสี่วนรว่มของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้องเพื่อให้การจัดการศกึษามี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 3. การประเมินประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  การประเมนิประสิทธิผลขององค์การหรอืโรงเรียนเป็นเรื่องที่มคีวามส าคัญ

และจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะประสิทธิผลจะเป็นตัวบ่งชีถ้ึงความส าเร็จในการท างานของ

องค์การ ถ้าปราศจากการประเมินผลแล้ว ก็จะไม่มทีางทราบได้เลยว่าการปฏิบัติภารกิจ

ขององค์การเป็นอย่างไร การประเมินประสิทธิผล เป็นการวัดเพื่อดูความแตกต่างระหว่าง

ความคาดหวังและผลการปฏิบัติ ถ้าแตกต่างกันน้อยแสดงว่าประสิทธิผลมาก ถ้าแตกต่าง

กันมากแสดงว่าการท างานมีประสิทธิผลน้อย ดังนัน้ การประเมินประสิทธิผลขององค์การ

จะต้องอาศัยหลักเกณฑ์ คอื ตัวบ่งช้ีวัดความส าเร็จเป็นแนวทางในการประเมิน  

(ภรณ ีกีรติบุตร,2539,หนา้ 185-187) แนวทางดังกล่าวมี 3 แนวทางดว้ยกัน คือ 

   3.1 การวัดประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้ตัวบ่งชีเ้ดี่ยว (Single Criterion 

Measures of Effectiveness) เป็นการพิจารณาว่า องค์การจะมีประสิทธิผลหรอืไม่นั้น 

ขึน้อยู่กับผลที่ได้รับนั้นว่าบรรลุเป้าหมายขององค์การหรือไม่ หรอืการใชเ้ป้าหมายของ

องค์การเป็นเกณฑ ์ซึ่งเป็นการใชห้ลักเกณฑ์อันใดอันหนึ่งในการประเมินประสิทธิผลของ

องค์การ เช่น การวัดความสามารถในการผลิต วัดจากก าไร 

   3.2 การประเมินประสิทธิผลในแงข่องระบบทรัพยากร (The System 

Resource Model of Organization Effectiveness) เป็นการประเมินโดยพิจารณา

ความสามารถขององค์การในการแสวงหาประโยชน์จากสภาพแวดล้อม เพื่อให้ได้มาซึ่ง

ทรัพยากรที่ตอ้งการซึ่งจะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นการเน้นปัจจัยตัว

ป้อนเข้า (Inputs) มากกว่าผลผลติ (Outputs) 

   3.3 การประเมนิประสิทธิผลโดยใช้หลายเกณฑ ์(The Multiple Criteria of 

Effectiveness) เป็นการวิเคราะหป์ระสิทธิผลองค์กร โดยใช้เกณฑ์หลายอย่างในการวัดผล
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ประเมินผล ซึ่งพิจารณาจากตัวแปรหลัก ที่อาจมผีลต่อความส าเร็จขององค์กรและ

พยายามแสดงให้เห็นว่าตัวแปรตา่งๆ มคีวามสัมพันธ์กัน แคพโล (ภรณี กีรตบิุตร)  

มหานนท์,2539,หน้า 59 อ้างถึงใน Caplow, 1964, pp. 119-124) โดย แคพโล เสนอว่า 

ประสิทธิผลขององค์การควรวัดจากตัวแปร 4 ตัวด้วยกัน คอื 

    3.3.1 ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสรา้งของ

องค์การไว้ 

    3.3.2 ความผสมผสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

    3.3.3 ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดให้มคีวาม 

พึงพอใจส าหรับสมาชิก 

   3.4 ความส าเร็จ 

    พิษณุ ฟองศรี (2549,หนา้ 208-212) ได้กล่าวถึง รูปแบบการ

ประเมินประสทิธิผลองค์การไว้ว่า สามารถแบ่งได้หลายประเภทตามเกณฑต์่างๆ ดังนี้ 

     3.4.1. แบ่งตามการให้ความหมาย ได้ 3 รูปแบบ 

      3.4.1.1 รูปแบบการประเมนิโดยยึดจุดหมาย (Goal-Based 

Model) 

      3.4.1.2 รูปแบบทรัพยากร (System Resource Model) 

      3.4.1.3 รูปแบบบูรณาการ (Intergrateed Model) 

     3.4.2. แบ่งตามจ านวนตัวแปรที่ใช้ประเมนิ ได้ 2 รูปแบบ คอื 

      3.4.2.1 รูปแบบตัวแปรเดี่ยว (Univariated Model) 

      3.4.2.2 รูปแบบตัวแปรหลายตัว (Multivariated Model) 

      3.4.2.3. แบ่งตามแนวทางในการพัฒนารูปแบบได้ 2 รูปแบบ

คือ 

       1) รูปแบบพรรณนา (Descriptive Model) 

       2) รูปแบบปทัสถาน (Normative Model) 

      3.4.2.4. แบ่งตามประโยชน์การน าไปใช้ ได้ 2 แบบ คอื 

       1) รูปแบบสากล (Universal Model) 

       2) รูปแบบเฉพาะ (Contingent Model) 

    กิ๊บสัน (Gibson, 1997,p. 27) ได้ท าการศึกษาและก าหนดเกณฑ์ 

ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยใช้เกณฑ์หลายเกณฑเ์ชน่กัน คอื  
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1) ความสามารถในการผลิต 2) ประสิทธิภาพ 3) ความพึงพอใจ 4) ความสามารถในการ

ปรับตัว 5) การพัฒนาและการอยู่รอด 

    พารส์ัน (Hoy and Ferguson, 1985,pp.121-122 ; Citing Parson, 

1960) ได้ให้แนวคิดในการวัดประสิทธิผลขององค์การไว้ ดังนี้ 1) การปรับตัวเข้ากับ

สภาพแวดล้อม 2) การบรรลุเป้าหมาย 3) การบูรณาการ 4) การคงไว้ซึ่งระบบค่านิยม 

    ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel, 1991,pp. 384-397) ได้เสนอ

แนวคิดในการประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยพิจารณาจาก 1) ความสามานรถในการ

ปรับเปลี่ยน 2) การบรรลุเป้าหมาย 3) ความพึงพอใจในการท างาน 4) ความสนใจในชีวติ  

     ส าหรับการศกึษาค้นคว้าในครั้งนี ้ผูว้ิจัยใชแ้นวความคิดในเรื่อง

การประเมนิประสิทธิผลของโรงเรียน โดยใช้เกณฑ์ขอบข่ายการบริหารสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐาน 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  สัมฤทธิ์ หงษ์ชูตา (2548,บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าและการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผล

องค์การ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 3 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาโดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

2) ประสิทธิผลองค์การ โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร 

เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและภาวะ

ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวม มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลองค์การโรงเรียน

ประถมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ

ทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) พบว่า กลุ่มตัวแปรที่สามารถพยากรณ์

ร่วมกันท านายประสิทธิผลองค์การโรงเรียนประถมศึกษาได้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ด้านการสร้างวิสัยทัศน ์การถ่ายทอดวิสัยทัศนแ์ละการปลูกฝังค่านิยมและด้านการกระตุน้

ปัญญา รวมทั้งภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ดา้นการบริหารแบบวางเฉยอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งความแปรปรวนร่วมกับประสิทธิผลองค์การโรงเรียนประถมศกึษา

ได้ร้อยละ 61.70 ตัวแปรพยากรณ์ที่มนี้ าหนักการพยากรณ์สูงที่สุด คอื การบริหารแบบมี
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ส่วนรว่มด้านกระจายอ านาจ รองลงมา ได้แก่ การให้อ านาจในการตัดสินใจ และอันดับที่ 3 

คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นปัญญา 

  วิจลน ์โกษาแสง (2548,บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษานครพนม เขต 2 พบว่า 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของ

ผูบ้ริหาร และครูผูส้อนแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และแบบเปลี่ยน

สภาพโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา  

ตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร และครูผู้สอนโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก  

3) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของผู้บริหาร และครูผู้สอนแบบแลกเปลี่ยน

และแบบเปลี่ยนโดยรวมไม่แตกต่างกัน แตภ่าวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพโดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยผู้บริหารมกีารรับรู้สูงกว่าครูผูส้อน 4) ภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารโรงเรียนแบบแลกเปลี่ยน และแบบเปลี่ยนสภาพตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

5) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนแบบแลกเปลี่ยน และแบบเปลี่ยนสภาพตามการรับรู้ของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันโดยรวม และรายด้าน

ไม่แตกต่างกัน 6) ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศกึษาตามการรับรู้ของผู้บริหาร 

และครูผูส้อนโดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหาร 

และครูผูส้อนมีการรับรู้เกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา ดา้นการบริหาร

งบประมาณและด้านการบริหารทั่วไปแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยผู้บริหารมกีารรับรู้สูงกว่าครูผูส้อน 7) ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาตามการ

รับรู้ของผู้บริหาร และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มีขนาดแตกต่างกัน โดยรวม 

ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผูบ้ริหาร และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงาน 

ในโรงเรยีนที่มขีนาดใหญ่มีการรับรู้เกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาด้านการ

บริหารงานบุคคลสูงกว่าผูบ้ริหาร และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มีขนาดกลาง 

และเล็กอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 8) ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 

ตามความรับรู้ของผู้บริหาร และครูผูส้อนที่ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน 

โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 9) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวม และรายด้าน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรยีน
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โดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 10) ภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนแบบเปลี่ยนสภาพ ดา้นการกระตุ้นการใชป้ัญญาและด้านความมีบารม ี 

มีอ านาจพยากรณ์ประสทิธิผลของโรงเรียนตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและครูผู้สอน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในขณะที่ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนด้านการให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม มีอ านาจพยากรณ์ประสทิธิผลของโรงเรียนตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีอ านาจการท านายร้อยละ 46.20 มี

ความคลาดเคลื่อนของการท านาย .380 

  อัครพงศ ์เทพิน (2548,บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

การบริหารโดยใช้หลักธรรมาภบิาลกับประสิทธิผลการบริหารของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า  

1) ประสิทธิผลการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

2) ผูบ้ริหาร และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในสถานศกึษาที่มีขนาดแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นต่อ

ประสิทธิผลการบริหารของผูบ้ริหารประถมศกึษาโดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ด้านการบริหารงานงบประมาณและด้านการบริหารงานบุคคลมีความเห็น

แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  อภวิัฒน์ เจนเช่ียวชาญ (2549) ได้ท าการวจิัยเรื่อง ภาวะผูน้ าเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารดีเด่นในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษานครพนม ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารดีเด่น 

ในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษานครพนม อยู่ในระดับมาก  

เมื่อเรยีงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยของแตล่ะด้าน ได้แก่ ด้านระดมความรว่มมอื

ผูกพัน ด้านสร้างวิสัยทัศน์ และด้านการสร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลง ผูบ้ริหารดีเด่น

ในโรงเรยีนประถมศึกษาที่มีประสบการณใ์นการท างานและมีวุฒกิารศกึษาแตกต่างกัน  

มีภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้ผล

ดังนี้ ด้านสร้างวิสัยทัศน์ ผูบ้ริหารดีเด่นที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้บริหาร

โรงเรียนเป็นระยะเวลาไม่เกิน 15 ปี มีภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงมากว่าผู้บริหารดีเด่น

ที่มปีระสบการณใ์นการปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้บริหารโรงเรียนเป็นระยะเวลาเกิน 15 ปีขึ้นไป 

ด้านระดมความรว่มมือผูกพัน ผู้บริหารดีเด่นที่มปีระสบการณใ์นการปฏิบัติหน้าที่เป็น

ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นระยะเวลาไม่เกิน 15 ปี มีภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงมากว่า

ผูบ้ริหารดีเด่นที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้บริหารโรงเรียนเป็นระยะเวลาเกิน 
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15 ปีขึ้นไป ดา้นสร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลง ผูบ้ริหารดีเด่นที่มปีระสบการณ์ในการ

ปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้บริหารโรงเรียนเป็นระยะเวลาไม่เกิน 15 ปี มีภาวะผูน้ าเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงมากว่าผู้บริหารดีเด่นที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้บริหาร

โรงเรียนเป็นระยะเวลาเกิน 15 ปีขึ้นไป และผูบ้ริหารดีเด่นที่มวีุฒิการศึกษาสูงกว่า       

ปริญญาตรี มีภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลง มากกว่าผู้บริหารดีเด่นที่มวีุฒิการศกึษา

ระดับปริญญาตรี ภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงด้านที่ต้องน าไปหาแนวทางในการพัฒนา 

คือ ด้านสร้างวิสัยทัศนแ์ละด้านสร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

  ทนงศักดิ์ เจริญชัย (2549) ท าวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการใช้ทักษะ

การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาสกลนคร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวม 

และรายด้านอยู่ในระดับมาก สามารถเรียงจากระดับประสิทธิผลมากไปหาประสิทธิผล

น้อย ได้แก่ การบริหารงบประมาณ การบริหารทั่วไป การบริหารงานบุคคล  

และการบริหารวิชาการ ประสิทธิผลการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนกตาม

สถานภาพการด ารงต าแหน่งโดยรวมไม่แตกต่างกัน รายด้าน การบริหารงบประมาณ 

และการบริหารงานบุคคลแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหาร

โรงเรียนมีความคิดเห็นสูงกว่าครูผูส้อน และประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ประสิทธิผลการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนกตามลักษณะของโรงเรียนที่เปิด 

ท าการสอน โดยรวม และรายด้านไม่แตกต่างกัน ประสิทธิผลการบริหารงานของผู้บริหาร

โรงเรียน จ าแนกตามระดับทักษะของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน พบว่า

ผูบ้ริหารโรงเรียนที่มีระดับทักษะกลุ่มสูง มปีระสิทธิผลในการบริหารงานสูงกว่าผูบ้ริหาร

โรงเรียนกลุ่มที่มรีะดับทักษะกลุ่มปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทักษะ

การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียน ทางเทคนิค และทางความคิดรวบยอดมีอ านาจ

พยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน ครูผู้สอน 

และประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  สมคิด สุขสมัย (2550,ออนไลน์) ได้ท าการวจิัยเรื่อง องค์ประกอบ

บรรยากาศในองค์กรที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครู-อาจารย์ โรงเรยีนมัธยมศกึษา  

เขตการศกึษา 7 พบว่าองค์ประกอบที่สง่ผลต่อการปฏิบัติงานมี 5 องค์ประกอบ ตามล าดับ

ความส าคัญในการส่งต่อผลการปฏิบัติงาน คือ การให้รางวัล โครงสรา้งองค์การ  

ความขัดแย้ง การสนับสนุนให้ความอบอุ่น และความรับผดิชอบ 
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  บุญมี ก่อบุญ (2553, บทคดัย่อ) ได้ท าการวจิัยและสร้างรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าทีม (Team Leadership) ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยใช้วธิีการวิจัยแบบพหุวิธี (Multiple 

Methodologies) ได้แก่ การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัย การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

การศกึษารายกรณี การใชเ้ทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi Technique) 

จ านวน 3 รอบ และการวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่มเป้าหมายของการวิจัยครั้งนี ้ประกอบด้วย 

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 8 คน ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 20 คน ซึ่งเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) โรงเรียนดีเด่น จ านวน 2 โรงเรียน โดยสัมภาษณ์ผู้บริหาร โรงเรียนละ 2 คน 

และครู โรงเรียนละ 8 คน รวมทั้งสิน้ 20 คน กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ผูบ้ริหารโรงเรียน 

และครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2552 จ านวน 504 คน ได้มาโดยการสุ่ม 

แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บข้อมูล ได้แก่  

แบบวิเคราะหเ์นื้อหา แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้ง แบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) และแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และแบบเติมค า สถิติ

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

มัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทีม

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้ง 3 ด้าน คอื  

ด้านองค์ประกอบของภาวะผูน้ าทีม ดา้นวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม และด้านกระบวนการ 

พัฒนาภาวะผูน้ าทีม ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

   1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าทีม พบว่ามี 4 องค์ประกอบคือ ดา้นผูน้ า  

ด้านสมาชิก ด้านงาน และด้านทีมงาน 

   2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม พบว่ามี 10 วิธีคือ การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ การประชุมสัมมนา การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การระดมสมอง การฝึกวิธีท างาน 

การฝึกสถานการณ์จ าลอง การศกึษาดูงาน การฝกึวิเคราะหง์านแบบ SWOT Analysis  

การพัฒนาจติ และการศกึษาด้วยตนเอง 

   3. กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม พบว่ามี 9 ขั้นตอน คือ หลักการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทีม จุดประสงค์การพัฒนาภาวะผูน้ าทีม วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม  
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การพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคทฤษฎี การประเมนิผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคทฤษฎี 

การพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคปฏิบัติ การประเมินผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคปฏิบัติการ

สัมมนาเพื่อน าเสนอผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม และการสรุปผลการพัฒนาภาวะผู้น าทีม 

  กษมาพร ทองเอือ้ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพล

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมาตรฐานสากล การวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาระดับ

ปัจจัยของโรงเรียนมาตรฐานสากล และปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

มาตรฐานสากล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ โรงเรียนมาตรฐานสากลระดับมัธยมศกึษาซึ่งผ่านการ

ประเมินโรงเรียนมาตรฐานสากลปีการศึกษา 2553 จ านวน 211 โรงเรียน ได้มาโดยวิธีการ

สุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า 4 ระดับ มีค่าดัชนคีวามสอดคล้องอยู่ระหว่าง .60 ถึง 1.00 และมีค่า

ความเช่ือมั่น .97 สถิตทิี่ใชค้ือ การวิเคราะหส์ัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการ

ตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองเชงิทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป ผลการวิจัยพบว่า  

   1. ปัจจัยของโรงเรียนมาตรฐานสากลมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทุกปัจจัย

โดยปัจจัยที่มคี่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อยคือ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยลักษณะ

สภาพแวดล้อม ปัจจัยลักษณะองค์การ และปัจจัยลักษณะนโยบายการบริหาร 

และการปฏิบัติ ตามล าดับ 

   2. ปัจจัยที่มอีิทธิพลทางตรงตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมาตรฐานสากล 

มี 3 ปัจจัย โดยเรียงจากค่าระดับอิทธิพลจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยลักษณะ

สภาพแวดล้อม มีคา่ระดับอิทธิพล .73 ปัจจัยลักษณะองค์การ มีค่าระดับอิทธิพล .18  

โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และปัจจัยลักษณะนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 

มีคา่ระดับอิทธิพล .10 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ 

  สมัคร เยาวกรณ์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบ

การเสริมสร้างภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 การวิจัยนีไ้ด้มจีุดมุงหมาย คือ 1) ศกึษา

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 2) ศกึษาสภาพภาวะ

ผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 3) สร้างรูปแบบการเสริมสร้างภาวะผูน้ า

ทีมของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และ 4) ศกึษาผลของการใช้รูปแบบการ

เสริมสรา้งภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน การวิจัยครั้งนี ้
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ด าเนนิการเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศกึษาองค์ประกอบและสภาพภาวะผูน้ าทีมของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ คณะกรรมการสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 ปีการศึกษา 

2554 จ านวน 363 คน ใชแ้บบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 

Scale) วเิคราะหข์้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระยะที่ 2 

การสรา้งและยืนยันรูปแบบการเสริมสร้างภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พืน้ฐาน และระยะที่ 3 ทดลองใช้รูปแบบการเสริมสร้างภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัย พบว่า 

   1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ประกอบด้วย 1) ด้านสมาชิกทีม 2) ด้านการน าทีม และ 3) ด้านการบริหารจัดการทีม  

และในการเสริมสร้างภาวะผูน้ าทีม ประกอบด้วย 1) การพัฒนาตนเอง 2) การท างาน 

เป็นทีม 3) การสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้ และ 4) การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. สภาพภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(X=3.73)  

   3. รูปแบบการเสริมสรา้งภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึน้มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา 

กระบวนการ สื่อและแหล่งเรียนรู ้และการวัดผลประเมินผล โดยที่เนื้อหาของรูปแบบมี 4 

ประเด็น ได้แก่ 1) การพัฒนาตนเอง 2) การท างานเป็นทีม 3) การสร้างองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ และ 4) การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา กระบวนการพัฒนาของรูปแบบแบ่งเป็น 3 

ระยะ 1) ระยะเตรียมการ 2) ระยะเสริมสร้าง 3) ระยะติดตามหลังการเสริมสร้างกิจกรรม 

ได้แก่ 1) การศกึษาชุดกิจกรรมการเรยีนรู้ด้วยตนเอง 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ  

3) การศกึษาดูงานโรงเรียนดีเด่น และ 4) การประชุมสัมมนา 

   4. ผลการทดลองใช้รูปแบบการเสริมสร้างภาวะผูน้ าทีมของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ภายหลังการทดลองใชรู้ปแบบ โดยภาพรวม 

ค่าเฉลี่ยภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน อยู่ในระดับมากที่สุด  

(X= 4.77) ในขณะที่ก่อนการทดลองใช้รูปแบบ โดยภาพรวม คา่เฉลี่ยภาวะผูน้ าทีมของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน อยู่ในระดับปานลาง (X= 3.47) 
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  อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) พัฒนา

รูปแบบภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก และ 2) พัฒนาหลักสูตรฝกึอบรม 

ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรยีนขนาดเล็ก การด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะคอื 

ระยะที่ 1 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ด้วย

การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 8 คน ใช้แบบ

สัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้ง และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียนขนาดเล็กเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดับ ซึ่งมคี่าอ านาจจ าแนกระหวา่ง 0.27-0.69 และค่าความเชื่อม่ัน 0.96 กลุ่มตัวอย่าง

เป็นผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 1 และ 2 ปีการศึกษา 2555 ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งขัน้ (Stratified Sampling) 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ระยะที่ 2 การสรา้งหลักสูตรฝกึอบรมพัฒนา

ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรยีนขนาดเล็ก และระยะที่ 3 การตรวจสอบหลักสูตร

ฝกึอบรมพัฒนาภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ใช้วิธีการประชุมกลุ่ม

ผูเ้ชี่ยวชาญ (Expert group Meeting) ของผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 9 คน มุง่ตรวจสอบความ

เหมาะสมและความสอดคล้องของส่วนประกอบของหลักสูตรผลการวิจัยพบว่า 

   1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ม ี5 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การติดต่อสื่อสาร 3) การมวีิสัยทัศนร์่วม 

4) การมทีักษะแก้ปัญหาความขัดแย้ง และ 5) การมคีวามเชี่ยวชาญ ซึ่งองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าทีมมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-square = 2.75, df = 4,  

p-value = 0.60, RMSEA = 0.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.97) 

   2. หลักสูตรฝึกอบรมพัฒนาภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

ประกอบด้วย 3 ส่วน คอื 1) หลักการและเหตุผล 2) จุดมุง่หมายของหลักสูตร  

และ 3)หนว่ยการฝกึอบรมและหัวข้อฝกึอบรม (แต่ละหน่วยประกอบด้วย จุดประสงค์ 

เชงิพฤติกรรม เนื้อหาการฝึกอบรม กิจกรรมและวิชาการฝึกอบรม สื่อการฝึกอบรม  

และการประเมินผลการฝกึอบรม) ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความสอดคล้อง

ของสว่นประกอบของหลักสูตรโดยผูท้รงคุณวุฒิ พบว่า องค์ประกอบของหลักสูตร

ฝกึอบรมมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากทุกข้อ และมีความสอดคล้องกันในทุกประเด็น

โดยมีค่าความสอดคล้องอยู่ในระดับสูง 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



114 

  ภัณฑ์รักษ์ พลตือ้ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

โดยใช้ภาวะผูน้ าทีม การวิจัยครั้งนีม้ีความมุง่หมายเพื่อ 1) ศกึษาสภาพปัจจุบัน สภาพ

ปัญหา สภาพที่คาดหวัง ทางเลือกเพื่อการพัฒนาหรอืการบรรลุสภาพที่คาดหวังของการ

พัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์  

เขต 3 โดยใช้ภาวะผูน้ าทีม การเลือกทางเลือกเพื่อการพัฒนา และปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น

จากการน าทางเลือกไปปฏิบัติ ภายใต้ระเบียบวิธีวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม  

2) ศึกษาสภาพการเปลี่ยนแปลง การเรียนรูท้ี่เกิดขึน้ทั้งในระดับตัวบุคคล ระดับกลุ่มบุคคล 

ระดับส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา และองค์ความรูท้ี่เกิดขึน้จากการพัฒนา 3) พัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

ภายใต้ระเบียบวิธีวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม โดยใช้ภาวะผูน้ าทีมเป็นตัวสอดแทรก 

(intervention) ผูร้่วมวิจัยเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงาน จ านวน 88 คน เครื่องมอื         

ที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ บันทึกอนุทินสว่นตัว (personal journal) เครื่องบันทึกเสียง 

และบันทึกภาพ (audiotapes and videotapes) บันทึกภาคสนาม (field notes) แบบบันทึก

การประชุมและแบบสอบถามเพื่อประเมนิประสิทธิผลการปฏิบัติงานในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตามแบบของลเิคิร์ท (Likert’s 

scale) จ านวน 3 ฉบับ ที่มตีัวชี้วัดครอบคลุมองค์ประกอบ 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการ

บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ด้านการปรับตัว และพัฒนา และด้านความพึงพอใจ

ซึ่งจ าแนกเป็นความพึงพอใจตอ่การให้บริการ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิจัย พบว่า 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3  

เป็นหนว่ยงานทางการศกึษาที่มอี านาจหนา้ที่หลักในการส่งเสริมสนับสนุนการจัด

การศกึษาของสถานศกึษาในสังกัดใหม้ีประสิทธิภาพทั้งทางดา้นวิชาการ ด้านงบประมาณ  

ด้านบริหารงานบุคคล และด้านบริหารทั่วไป ตามภารกิจของสถานศกึษา โดยมีปัญหา 

ที่เป็นอุปสรรคต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานและจะต้องแก้ไขปรับปรุง ได้แก่ บุคลากร 

ส่วนหนึ่งลาบ่อย บางคนมาท างานไม่ทันเวลา บุคลากรขาดโอกาสในการอบรมพัฒนา

เพิ่มเติม ขาดความสนิทสนมเป็นกันเอง เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคลากรผู้ใหบ้ริการกับ 

ผูม้ารับบริการ การประสานงานภายในองค์กรท าได้ไม่ราบรื่น สภาพแวดล้อมไม่เอื้อต่อการ

ปฏิบัติงาน ผูว้ิจัย ผูร้่วมวิจัยและผูเ้กี่ยวข้อง (stakeholders) คาดหวังว่า หลังการพัฒนา 
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การปฏิบัติงานจะมีประสิทธิผลมากขึ้น จึงได้รว่มกันก าหนดทางเลอืกเพื่อการพัฒนา ได้แก่ 

1) ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในส านักงานให้เอือ้ต่อการท างานและการให้บริการ 2) ปรับปรุง

อุปกรณ์เครื่องมือในการท างานให้ทันสมัยยิ่งขึ้น 3) จัดกิจกรรมการประชุมและพบปะ

สังสรรค์อย่างไม่เป็นทางการอย่างสม่ าเสมอ 4) จัดกิจกรรมทัศนศกึษาดูงานตามความ

จ าเป็น 5) ส่งเสริมความรู/้ทักษะให้ผู้ปฏิบัติงานตามความตอ้งการและ 6) สร้างสัญลักษณ์

ที่บ่งบอกถึงความเป็นทีม โดยก าหนดกิจกรรมการพัฒนาเป็น 6 โครงการ 16 กิจกรรม 

เพื่อด าเนนิการในวงรอบแรกของการวิจัย และพัฒนาปรับปรุงเป็น 6 โครงการ 15 

กิจกรรม ในการวิจัยวงรอบที่ 2 

   เมื่อการด าเนินการพัฒนาสิ้นสุดลงพบว่า มีการเปลี่ยนแปลงประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานจากก่อนพัฒนาไปหลังการพัฒนา ดังนี้ ด้านการบรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ จากระดับปานกลาง (X=3.42) เพิ่มเป็นระดับมาก (X =3.73) ดา้นการ

ปรับตัวและพัฒนา จากระดับปานกลาง (X=3.40) เพิ่มเป็นระดับมาก (X=3.70)  

ด้านความพึงพอใจต่อการใหบ้ริการ จากระดับปานกลาง (X=3.44) เพิ่มเป็นระดับมาก  

(X=3.85) และดา้นความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากระดับมาก (X =3.58) เพิ่มเป็น

ระดับมาก (X=4.00) นอกจากนี้ยังพบว่าผูว้ิจัยและผูร้่วมวิจัยเกิดการเรยีนรู้จากการปฏิบัติ

หลายประการ ได้แก่ เรียนรู้วิธีการพูดการแสดงความคิดเห็น เรียนรู้วิธีการท างานที่สง่ผล

ต่อคุณภาพ เรยีนรู้การใชภ้าวะผูน้ าที่มุ่งสู่ความส าเร็จในหลากหายบทบาท ทั้งนี้ได้เกิดองค์

ความรูค้ือ เทคนิคการมอบหมายงานในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา เทคนิคการจัดทีมงาน

ตามโครงสร้าง (Functional Team) เทคนิคการจัดทีมงานโครงการ (Project Team)  

และเทคนิคการพัฒนาบุคลากรอย่างยั่งยืนโดยใช้กระบวนการ PAOR 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Bass(1997, pp. 130-139) ได้ศกึษาและรวบรวมงานวิจัยเพื่อพิสูจน์ยนืยันว่า

ความสัมพันธ์ที่เป็นล าดับช้ัน (Hierarchy of Correlations) ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแบบ

ต่างๆ และผลลัพธ์ที่มปีระสิทธิภาพ ความพยายามและความพึงพอใจ พบว่าภาวะผูน้ า 

เพื่อการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากกว่า และท าใหเ้กิดความพยายาม และความพึง

พอใจมากขึ้นกว่าภาวะผูน้ าแบบให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward)  

การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) การบริหารแบบเชงิรุก (MBE-A) 

และการบริหารแบบเชงิรับ (MBE-P) และการบริหารแบบปล่อยตามสบาย (Laissez Faire) 
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ตามล าดับ ผลการศกึษานีพ้บในสหรัฐอเมรกิา อินเดีย สเปน สงิคโปร์ ญี่ปุ่น จีน 

ออสเตรเลีย แคนาดา นวิซีแลนด์ อิตาลี สวีเดน และเยอรมัน 

  Baldygo (2003, pp. 190-A) ได้ศึกษาการถ่ายทอดภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงในวิทยาลัยชุมชนในอเมรกิา การศกึษาครั้งนี้ได้วิเคราะหถ์ึงความเหมาะสม

และความเป็นไปได้ของแบบสอบถามในการถ่ายทอดภาวะผูน้ าตามรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของบาส (Bass, 1985) โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือวิทยาลัยชุมชนใน

อเมริกาจ านวน 122 แหง่ โดยใช้แบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของ บาส และอโวลิโอ 

(2001) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูน้ าระดับสูงจะมีมากกว่าผูน้ าระดับ

รองลงมา และการสนับสนุนต่างๆ จากผูน้ าระดับสูงจะเป็นพืน้ฐานในการถ่ายทอดผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงในระดับรองลงมา ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหนา้นีท้ี่แสดง 

ให้เห็นถึงความสัมพันธ์อย่างดีระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับผลส าเร็จของงาน 

ประสิทธิภาพของผู้น า และความพึงพอใจในตัวผูน้ า เครน กูลี่, เดนส์อิต้า ซีเนียร์ (Crain-

Gully, Denys Ita, Sr, 2003 pp. 225-A) ได้ศกึษาส ารวจลักษณะพิเศษของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้น าทางศาสนาชาวอเมริกันที่มเีชื้อสายแอฟริกัน ในบริเวณชายหาดซานฟ

รานซิสโก (แคลิฟอร์เนยี) โดยใช้การสังเกต และสัมภาษณ์ พบว่า ลักษณะพิเศษของภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าทางศาสนาชาวอเมริกันที่มเีชื้อสายแอฟริกัน ที่มีอิทธิพล 

ในด้านต่างๆ คอื 1) มีการตั้งกฎเกณฑเ์กี่ยวกับผูน้ าและองค์การตัวอย่างขึ้นในบริเวณโบสถ์ 

2) มีการก าหนดกรอบหนา้ที่ และวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนของผู้น าขึน้และ 3)ชนิดของภาวะผูน้ า

ซึ่งมีความจ าเป็นต่อการพัฒนา และการเจรญิเติบโตของชุมชนบริเวณโบสถ์ 

  Kristoff (2003, Abstarcts) ได้ศกึษาเรื่องภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมของโรงเรียนที่มีผลตอ่ความช านาญและประสิทธิภาพการบริหารของผู้บริหาร

โรงเรียนด้อยโอกาส การวิจัยครั้งนีมุ้่งศึกษาสิ่งต่อไปนี้ 1) รูปแบบภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 2) วัฒนธรรมองค์การ และ 3) ลักษณะของภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมโรงเรียนที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพของผู้บริหารโรงเรียน 

ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่พบว่าใช้กันมากในผูบ้ริหารโรงเรียน

ด้อยโอกาส คอื การมวีิสัยทัศน ์การเอาใจใส่ผู้ร่วมงานและกล้าเสี่ยง วัฒนธรรมองค์การ 

ที่สง่ผลต่อความมปีระสิทธิภาพของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมโรงเรียนที่มี

ดังกล่าวจะมีอทิธิพลต่อการพัฒนาและสะท้อนใหเ้ห็นถึงความมปีระสิทธิภาพ ความดีเด่น

ของผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส 
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   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าทีม 

และประสิทธิผลของโรงเรียน ผู้วจิัยพบว่า ภาวะผูน้ าทีม มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 

องค์ประกอบคือ ด้านผู้น า ด้านสมาชิก ด้านงาน และด้านทีมงาน โดยเป็นภาวะผูน้ าที่มี

ประสิทธิภาพและท าให้บรรลุเป้าหมายที่สูงขึน้กว่าผู้น าแบบอื่นๆ ท าให้ผู้ตามมคีวามพึง

พอใจ และพบว่า มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลต่อการบริหารงานของโรงเรียน สามารถใชใ้น

การท านายประสิทธิผลของโรงเรียนได้ โดยประสิทธิผลของโรงเรียน ได้แก่ การบริหาร

งบประมาณ การบริหารทั่วไป การบริหารงานบุคคล และการบริหารวิชาการ ซึ่งท าให้

ประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมากนั่นเอง  
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